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Tassa toiminallisessa opinndytetydssa kehitettiin ammattikorkeakoulun perehdyttdmista opetushenki-
l6st6a paremmin tukevaksi. Ensimmaisend tavoitteena oli laatia tietoperusta. Toisena tavoitteena oli
kartoittaa toimeksiantajan perehdyttdmisen nykytilaa opetushenkildston haastattelujen ja kdytossa ole-
vien perehdytysmateriaalien analysoinnin avulla. Kolmantena tavoitteena oli luoda perehdytyssuunni-
telma toimeksiantaja Centria-ammattikorkeakoululle.

Ty0n tietoperustassa késiteltiin henkildstojohtamista ja siihen tarkedna osana kuuluvaa perehdytysta.
Perehdytyksessa kaytiin lapi lainsdadantod, tavoitteita ja hyotyja sekéd haasteita. Lisaksi késiteltiin pe-
rehdytysprosessin etenemisté, perehdytyssuunnitelman laatimista ja koulutusorganisaation perehdytta-
misen erityispiirteita.

Opinnaytetydn tutkimusaineisto koostuu Centrian perehdyttamisen materiaaleista, henkildstopaallikon
kanssa kéydyisté keskusteluista ja opetushenkiltston haastatteluaineistosta. Haastatteluissa tutkimus-
menetelmana kaytettiin laadullista tutkimusta, jossa hyddynnettiin tiedonkeruumenetelména teema-
haastattelua. Teemahaastattelut toteutettiin ryhnmahaastatteluina. Niihin valittiin opettajia, jotka olivat
aloittaneet opetustydn Centria-ammattikorkeakoulussa elokuun 2020 jalkeen. Haastattelujen tavoit-
teena oli 10ytad mahdolliset kehitystarpeet ja ymmartaé opettajien kokemuksia perehdyttamisen
osalta. Opinnaytetyon tutkimusaineistoa hyddynnettiin perehdytyssuunnitelman tekemisessa.

Perehdyttdminen on tarkea osa yrityksen henkildstojohtamista ja sen tavoitteena on luoda uudelle
tyontekijalle mahdollisimman hyvat edellytykset tyon tekemiseen ja tyoyhteisdssé toimimiseen. Pe-
rehdyttdmisen nykytilan analysointi seka tehty haastattelututkimus osoittivat, etta perehdytysprosessi
vaatii kehittdmistd, mika tarkoittaa organisoidumpaa ja systemaattisempaa perehdytysprosessia,
enemman kaytettavissé olevia resursseja, selkedmman perehdytyssuunnitelman seka perehdytyksen
jalkeisen arviointikeskustelun kdytt6onottoa. Tdman tyon toiminnallisena lopputuloksena syntyi pe-
rehdytyssuunnitelma, joka on kehitetty enemman Centrian opetushenkilston perehdyttamista tuke-
vaksi. Suunnitelmaa tullaan hyddyntdmaan kdynnissa olevan perehdytysprosessin kehitystyossé.
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The purpose of this functional thesis was to develop more supportive orientation process for the Uni-
versity of Applied Sciences educational personnel. The first goal was to study the theories. The se-
cond goal was to gather existing practices and materials together with education personnel interviews
and then analyse the orientation plan in place. The third goal was to create a new orientation plan for
Centria University of Applied Sciences.

In the theoretical section the focus was on personnel management and especially on the orientation as
one important part of personnel management. Legal requirements, targets, benefits and challenges in
the orientation and onboarding process were studied. Specific needs of an educational organization on
the orientation process and orientation plan where evaluated further.

The research material for the thesis consisted of existing orientation material of Centria, notes from
discussions with Human Resources Manager and recordings of group interview materials education
personnel. The research was qualitative and theme interviews were used as a data collection method.
Interviews were done in small groups. All participants were teachers from Centria University of Ap-
plied Sciences that had been employed after August 2020. Interview guestionnaire and open answers
enabled finding the development needs and to understand better the orientation experiences of inter-
viewed teachers. The results and ideas from the interviews were used in the creation of the new, im-
proved orientation plan.

Orientation is an important part of personnel management targeting to establish the best possible con-
ditions for the new employees in their work and work environment. By analysing the current orienta-

tion status and the results of the interview research, it was clear that improvements are needed in utili-
zing a more systematic and better organized plan, using better both the existing and probably new re-

sources as well. Making sure that all the steps in the orientation plan are followed is also needed. As a
functional result of this thesis, a new, more supportive orientation plan was created for the future edu-
cational personnel’s onboarding process. This created plan will be utilised in the development project
that Centria has recently started to develop their onboarding and orientation process.

Key words
Expert organization, personal management, orientation, orientation plan




TIIVISTELMA

ABSTRACT
SISALLYS
L JOHDANTO ..ttt bbbkt h e s e e et e bbbt bt bt e bt e Rt e Rt e st et et et e s b e et e e bt et e e n e e e e e 1
2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY .ottt ettt e nnaeanne e 3
3 HENKILOSTOJOHTAMINEN .....cooiiiititeetseeete ettt et 6
3.1 Johdanto henkilGStOJONTAMISEEN.........cviiiiiieiieierte e 6
3.2 Johtaminen KoulutuSOrganiSAAtIOSSA .........ccveiurerviiriesieeie e sieere s e se e s e sre e sreesaesneesreeeeanes 7
3.3 HenkilostojontamiSen treNdit...........ccvoiiiiiiie e 9
A PEREHDYTTAMINEN .....oiiitiiiiice ettt sttt sttt n et 13
4.1 Perehdyttdminen KASITIEENA ..........cccveiiiie et reenae e nreas 13
4.2 PerehdyttAmisen laiNSAAAENTE .........ccorviiiriiiiieeee et 14
4.3 Perehdyttamisen tavoitteet Ja NYOOYL..........cccooiiiieii e 16
4.4 PerendyttAmiSen NAASTEET . ........ciiiiieee e 17
o T =] 010 NV AV o] o ESTEST] PSSRSO 19
4.6 Perehdytyssuunnitelman teKemMiNEN...........cooiiiiiic e 22
4.7 Perehdyttdminen KoulutusorganiSaatiosSsa ............coveveieeieiieieeie e s st sve e sreas 26
5 AINEISTON KERUU PEREHDYTTAMISSUUNNITELMAA VARTEN.......cocooiiiiieeeeeeee 31
5.1 Laadullinen TULKIMUS........ooiiiiiiiiiiieiee ettt sttt ne e nes 31
5.2 ATNEISTON KEIUU ...ttt ettt ettt este e s e sseesbeenteeseesseenteaneenaeeaeaneeaseeneeaneenrens 33
5.2.1 Olemassa oleva materiaali perehdyttamisestd Centriassa ..........cccceeevveveiveieerieeieesnnn 33
5.2.2 RYNMAENAASTATIEIU .......oviiiiiiceee e 33
5.2.3 HaastattelututKimuUKSEN TOTEULUS...........coiiiiiiieieieiese e 35
5.3 AINEISTON ANAIYYSH. ...ttt bbbttt b et bbb 38
6 TUTKIMUSAINEISTON TULOKSET ..ottt st 40
6.1 PerendyttamiSen NYKYTHA..........coi it 40
6.2 Uusien opettajien kokemukset perehdyttamiSesta...........cceivveiiiiiiicieccccee e 42
6.2.1 Tyon aloitus ja perehdytyksen eteneminen..........ccccooeiiieiiiiiineeee e, 42
6.2.2 Tyosuhde ja sithen HttyVAL @SIat ...........cccooveiiiiiiiic e 46
6.2.3 Tietojarjestelmat ja oppPIMISAIUSTAL............cooviiiiiiiie e, 47
6.2.4 Omaan tyotehtavaan liittyvat tavoitteet ja 0dOtUKSEL...........cceovveiiiiiiiciecccece e, 49
6.2.5 Perehdytyksen arviointi ja kehitysehdotuKSeL............cccooeiiiiiiiiiie, 52
7 PEREHDYTYSSUUNNITELMAN KEHITTAMINEN .......cooooiiiiieecce e, 55
8 YHTEENVETO, JOHTOPAATOKSET JAPOHDINTA ..ocoiiceceeeeet e 59
I =1 PP 65
LIITTEET
KUVIOT

KUVIO 1. Centria-ammattikorkeakoulun organisaatiokaavio .............c.ccoceririiinieneneneneseseseeeeenes 3



KUVIO 2. PerehdytySproSessin 0S8-alUEET............ccueiieriiiieiieieeie et 19

KUVIO 3. Perehdytyssuunnitelman avainkohdat..............ccccoeviiiiieic e 23
KUVIO 4. Tarkistuslistan pAEKONAAL.............coooviiiiiiiiiee e 24
KUVIO 5. Kehitetyn perehdytyssuunnitelman rakenne ...........ccccevveiiiieiecie s 56
TAULUKOT

TAULUKKO 1. Tarkistuslista opettajien perehdytyksen tueksi ...........ccooorviiiiiiienciniceee 27



1 JOHDANTO

Jatkuva muutos ja toimintaympéristossa tapahtuvat muutokset ovat muokanneet eri ammateissa tarvit-
tavaan osaamista ja ammattitaitoa. Opettajan tydssd on tarkedd ymmartéa niiden vaikutus ja huomioida
elinikdisen oppimisen merkitys nopeasti muuttuvassa tydelaméassa. Opettajan rooli on koulumaail-
massa merkittdva ja ymparistossa tapahtuvat muutokset kohdistavat opettajille vaatimuksia jatkuvaan
oppimiseen ja itsensé kehittdmiseen. Opettajan osaaminen ei ole pysyvéa vaan se vaatii koko ajan
kriittisté tarkastelua ja uudistamista. Globaalin kansainvélisen kilpailun ja digitalisoitumisen myoté,
jatkuva osaamisen kehittaminen ja kilpailukyvyn kasvattaminen luovat erityisesti koulutuksille ja kou-
lutusorganisaatioille suurta roolia suomalaisen osaamisen yllapitamiseen ja kehittamiseen. (Nuutinen
& Parkkonen 2020.) Opettajien tulevaisuuden osaamisvaatimukset ja toimintaymparistén muutokset
asettavat osaltaan vaatimuksia opettajankoulutukselle, mutta myds tyOpaikalla annettavaan perehdy-
tykseen. Opettajan ty0 vaatii jatkuvaa kykyéa seké halua oppia ja omaksua uutta. Erityisesti opettajan
tyoéuran alussa, tulee vastaan paljon tilanteita, joihin ei pystyta onnistuneen koulutuksenkaan kautta
valmistautumaan. Juuri tasta syysta tyéhontulon yhteydessa tapahtuva perehdytys on erittdin tarkeéssa
roolissa, koska siind yhdistetadan opittu teoria, kaytannon kokemus seké oppilaitoksen toimintamallit.
(Aho, Heikkinen & Korhonen 2015.)

Ammattikorkeakoulun opettajana toimivalla on oltava ammatillisen opettajan patevyys, joka antaa kel-
poisuuden toimia ammattikorkeakoulussa opetustehtévissa. Jotta opettajan siirtyminen tyéelamaan
olisi mahdollisimman sujuvaa ja sitoutuminen opettajan ammattiin mahdollista, tarvitaan hyvaa pereh-
dyttamistd. Sen merkitys korostuu ja toteutuessaan sen on todettu vaikuttavan myénteisesti uuden
tyontekijan ammattitaidon kehittymiseen ja tyotyytyvéisyyteen. Perehdytys on yksi organisaation tar-
keimmistd, kalleimmista ja aikaa vievista prosesseista, mutta toisaalta myos yksi laiminlyédyimpia
prosesseja organisaatiossa. On myos tarkedd huomioida, etté ty6lainsdéddanto asettaa omat vaatimuk-
sensa perehdyttamiselle. Hyva perehdytys toteutuessaan auttaa uutta tyéntekijaa liittymaan osaksi tyo-

yhteis6a ja antaa uudelle tyontekijélle valmiudet toteuttaa tydtehtdvadnsa oikealla ja toivotulla tavalla.

Opinnéaytetyoni idea syntyi ollessani tydharjoittelussa Centria-ammattikorkeakoulun opiskelijapalve-
luissa vuoden 2021 lopulla. lImaisin olevani halukas tekemaan opinndytetydn Centria-ammattikorkea-
koululle ja esihenkiloni kanssa mahdollista aihetta mietittdessa kerroin olevani kiinnostunut erityisesti
henkildstdjohtamiseen liittyvista aihealueista. Otin yhteyttd Centrian henkilostépaéllikkoon, joka tar-
josi minulle mahdollisuuden lahted toteuttamaan ammattikorkeakoulun perehdyttdmista yhteistydssa



heidan kanssaan. OpinndytetyOni toimeksiantajana tdssa opinnéytetydssa toimii siis Centria-ammatti-
korkeakoulu Oy.

Taman toiminnallisen opinndytetyon tarkoituksena on kehittdd Centria-ammattikorkeakoulun pereh-
dyttamista opetushenkildstod paremmin tukevaksi. Ensimmaisend tavoitteena on tietoperustan laatimi-
nen. Toisena tavoitteena on kartoittaa toimeksiantajani Centria-ammattikorkeakoulun perehdyttamisen
nykytilaa ja tarpeita. Perehdyttdmisen nykytilaa lahdetaan selvittdmaan opetushenkiltstolle toteutetta-
villa haastatteluilla sek& analysoimalla kdytdssa olevia perehdyttdmismateriaaleja. Niiden avulla pyri-
tadn saamaan mahdollisimman todenmukainen kuva perehdyttdmisen nykytilasta ja mahdollisista ke-
hittdmistarpeista. Kolmantena tavoitteena on laatia toimeksiantajalle perehdytyssuunnitelma, jota voi-

daan jatkossa hyddyntaa osana perehdyttamisprosessia.

Opinnéytety6 koostuu teoreettisesta ja toiminnallisesta osuudesta. Tydssa esittelen ensimmaéisena opin-
néytetyon toimeksiantajan. Teoreettisessa osuudessa kasittelen henkildstéjohtamista ja siihen olennai-
sena osana kuuluvaa perehdytystéd. Perehdyttdmisen jaottelen pienempiin osa-alueisiin, joista ensim-
maisend kasittelen perehdyttamista yleisesti, perehdyttamiseen liittyvaa lainsdadantoa, tavoitteita ja
hyo6tyja sekd haasteita. Edelld mainittujen liséksi kasittelen myos perehdytysprosessia, perehdyttamis-
suunnitelman tekemista ja perehdyttdmisen erityispiirteitd koulutusorganisaatiossa. Toiminnallisessa
osuudessa keratdén aineistoa uusien opettajien ryhméahaastatteluiden seka olemassa olevien perehdy-
tysmateriaalien kautta. Perehdytyssuunnitelma laaditaan perehdyttdmisen nykytilan analysoinnin ja

haastattelutulosten pohjalta Centria-ammattikorkeakoulun opetushenkildstolle.



2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Opinnéaytetyoni toimeksiantajana toimi Centria-ammattikorkeakoulu. Centria-ammattikorkeakoulu on
asiantuntijaorganisaatio, johon kuuluu noin 4000 opiskelijaa ja 320 tyontekijad. Ammattikorkeakoulu
toimii Pohjanmaan alueella kolmella eri paikkakunnalla Kokkolassa, Pietarsaaressa ja Y livieskassa.
Centria-ammattikorkeakoulu Oy:n toimitusjohtajana toimii Kari Ristimaki. Ammattikorkeakoulun
omistaa Centria-ammattikorkeakoulu Oy, jonka osakkeenomistajiin kuuluu suurimmalla osuudella (27
%) Kokkolan kaupunki. Liséksi muita osakkeenomistajia ovat Jokilaaksojen koulutuskuntayhtyma,
Keski-Pohjanmaan koulutusyhtyma, Y livieskan kaupunki, Pietarsaaren kaupunki, Pohjanmaan kaup-
pakamari, Keski-Pohjanmaan konservatorion kannatusyhdistys ry, Raudaskylan Kristillinen Opisto ry

sekd Keski-Pohjanmaan yrittgjat. (Centria-ammattikorkeakoulu.)
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KUVIO 1. Centria-ammattikorkeakoulu Oy:n organisaatiokaavio (mukaillen Centria-ammattikorkea-
koulu)



Ammattikorkeakoulun toiminta perustuu prosessiajatteluun. Paaprosessit ovat jaettu kahteen prosessiin
oppimisprosessi seka tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminnan prosessi eli toisin sanoen TKI. Centri-
assa on kolme tulosvastuualuetta: korkeakoulupalvelut, opetus seka TKI. Kuviossa 1 nékyy tarkemmin
tulosvastuualueiden jakautuminen. Toimitusjohtaja ja rehtori Kari Ristimaki johtaa korkeakoulupalve-
luiden tulosvastuualuetta, opetuksen tulosvastuualue kuuluu opetuksen johtajalle Jennie Elfvingille ja
TKI:n vastuualue johtaja Marko Forssellille. Kansainvélisestd koulutuksesta puolestaan vastaa johtaja
Francesca Cucinotta. Johtajien liséksi eri tulosalueilla tydskentelee esihenkilotehtévissa toimivia péal-
likoita. Heidan vastuulleen kuuluu johtaa omia tiimejaan tai vastuualueitaan seka toimia esihenkildina
opettajille ja eri asiantuntijoille. Johtamista s&atelee johtosaanto seka toimivalta. (Centria-ammattikor-
keakoulu.)

Centria-ammattikorkeakoulun strategia 2021-2024 rakentuu kolmesta tavoitetilaan padsemiseen vai-
kuttavasta tekijasta: toimintatavat, oppimisratkaisut seka verkostot ja kumppanuudet. Centrian toimin-
tatavat perustuvat avoimuuteen, reiluuteen ja toisen tukemiseen. Viestinndn avoimuus ja monipuoli-
suus on myos tarkea osa toimintatapoja. Kestava kehitys huomioidaan kaikessa toiminnassa ja yhtei-
sollisyyden ja yhdessa tekemisen merkitys korostuu Centrian monikulttuurisessa toiminnassa. Toimin-
taan kuuluu olennaisena osana ammattimainen johtaminen ja koko yhteison tietoisuus toivotusta suun-
nasta ja tavoitteista sekd valmius toimintatapojen jatkuvaan kehittdmiseen. Centrian toiminnan keski-

Ossa ovat opiskelijat ja heidén tulevaisuutensa tydeldmassa. (Centria-ammattikorkeakoulu.)

Oppimisratkaisujen osalta Centriassa ollaan edistyksellisid, muuntuvia ja osa ndista on myds tyoela-
mén kanssa yhteisid. Monialaisuudella mahdollistetaan opiskelijoille yksil6llisid opintopolkuja ja mo-
nipuoliset pedagogiset ratkaisut puolestaan tukevat joustavaa ja tuloksellista opiskelua. Opiskelijan ja
opettajan yhteinen vastuu korostuu hyvien oppimistulosten aikaansaamisessa. TKI-toiminta ja opetus
taydentéavat sekd hyddyntavét toisiaan tuottamalla uutta tietoa ja osaamista. Opetuksessa korostuu kan-
sainvélisyys, jonka myd6té opiskelijoiden kyky toimia monikulttuurisessa ympéristossa kehittyy. (Cent-

ria ammattikorkeakoulu.)

Verkostoihin ja kumppanuuksiin panostetaan myds, koska Centria haluaa olla haluttu yhteistydkump-
pani, joka on tunnettu omien vahvuuksiensa ansiosta. Liséarvoa tuottavia yhteistoita etsitadan aktiivi-
sesti niin kotimaisista kuin kansainvélisistdkin korkeakouluista ja muista strategisista kumppaneista.
Yhteistyon kautta on tarkoitus laajentaa omaa tarjontaa ja monipuolistaa resursseja. Yhteistyo alueen

ulkopuolisten toimijoiden kanssa osaltaan myos rikastuttaa Centriaa, mutta myos alueen tydelaméa ja



toimintaa. Opetus ja TKI-toiminta osaltaan tekee merkittdvaa aluekehitystyota. (Centria-ammattikor-
keakoulu.)

Centria-ammattikorkeakoululta 16ytyy monipuolisia kouluttautumismahdollisuuksia. Tarjontaan kuulu-
vat ammattikorkeakoulututkinnot useilla eri koulutusaloilla, kuten liiketalous, tekniikka, sosiaali- ja
terveysala sek& musiikki ja kirkon nuorisotyd. Ammattikorkeakoulu tarjoaa myds ylempia ammattikor-
keakoulututkintoja liiketalouden, tekniikan ja sosiaali- ja terveysalan osalta. Centria-ammattikorkea-
koulu on yksi Suomen kansainvalisimmista korkeakouluista, joten AMK- ja YAMK-tutkinnot ovat
my0ds mahdollista suorittaa englanniksi. Centrialla on eri puolilla maailmaa noin 130 yhteisty6korkea-
koulua, joihin opiskelijat voivat hakeutua lyhyeen vaihtojaksoon tai pidempiaikaiseen lukukauden mit-
taiseen vaihto-opiskeluun. Ammattikorkeakoulutukintoihin kuuluva tyéharjoittelu on my6s mahdol-

lista suorittaa joko osittain tai kokonaan ulkomailla. (Centria-ammattikorkeakoulu.)

Jos tavoitteena on vahvistaa omaa ammattitaitoa, saada uusi ammatti tai hakeutua myéhemmin tut-
kinto-opiskelijaksi ammattikorkeakouluun, on Centriassa tarjolla myés avoimen ammattikorkeakoulun
opintoja kaikilla koulutusaloilla. Uusien haasteiden tai osaamisen tdydentdmiseen Centria tarjoaa lyhy-
empid kursseja tai laajempia opintojaksoja erilaisissa muunto-, tdydennys-, tydvoima- ja erikoistumis-
koulutuksissa. (Centria-ammattikorkeakoulu.)



3 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Tassé luvussa kasittelen ensimmaéisend henkilostojohtamista yleisella tasolla, jonka jalkeen keskityn
johtamiseen erityisesti koulutusorganisaatioissa. Viimeinen alaluku késittelee puolestaan henkilgst6-
johtamisen eri trendejd, jotka ovat nykypdivan johtamisessa yleisia. Henkildstdjohtamisen trendeisté
syvennyn erityisesti koulutusorganisaatiossa ilmeneviin johtamistapoihin, kuten eta- ja hybridijohtami-

seen seka valmentavaan johtamiseen.

3.1 Johdanto henkilést6johtamiseen

Henkildst6johtaminen juontaa juurensa 1800-luvulle, jolloin alettiin ymmartdméaan tydntekijoiden hy-
vinvoinnin vaikutus tyon tehokkuuteen ja tyytyvaisyyteen. Tydskentelyyn haluttiin saada saannolli-
syytté ja kuria, jolloin piti 16ytaa tehokkaammat tavat kuten erilaiset rangaistukset ja uhkaukset. Hyvin
nopeasti tyontekijoiden hyvinvoinnin vaikutus tyén tehokkuuteen huomattiin ja heidan yleisesta hyvin-
voinnistaan alettiin pit&a huolta ainakin jollain tasolla. 1900-luvun aikana henkil6stdjohtaminen on ot-
tanut merkittavia askeleita kohti nykypéivaa. 1900-luvun alkupuolella henkildstétoiminta oli vield va-
paaehtoista yrityksissé ja keskittyi 1ahinna tydsuhdeasioihin ja niiden hallinointiin. 1900-luvun loppu-
puolella henkildstdasioiden hoitamisesta tuli oma toimintonsa, jonka ongelmaksi ilmeni mydhemmin
johtamisen ja henkildst6hallinnon eriytyminen toisistaan. Tehokkuusajattelu alkoi kuitenkin hyvin pian
korostua ja henkilostosuunnitelmien lahtokohdiksi asetettiin tyon suunnittelu seka ty6tapojen ja orga-
nisaation kehittdminen. Tassé kohtaa henkildstdjohtamista alettiin myds enemman ndkemaan strategi-
sena kilpailukeinona. 2000-luvulle siirryttdessé henkilostoad on alettu pitdméén organisaation tarkeim-
pand menestystekijand. Hyvié tyontekijoita pyritdan sitouttamaan organisaatioon erilaisilla henkildst6-
kaytannoilla ja palkitsemiskeinoilla. Henkilostoty6ta on siirretty henkiltstolle ja esimiehille seké ulko-
puolisia ostopalveluita, kuten henkiloston kehittdmisté tai rekrytointia hyodynnetédén osana henkilosto-
tyota. (Viitala 2015, 30-34.)

Yrityksen toiminta perustuu siis ihmisiin, koska organisaatiossa tydskentelevét ihmiset ovat niitd, jotka
pyrkivat toteuttamaan yritykselle asetettua perustehtdvéa tai kilpailustrategiaa ympariston tarjoamien
mahdollisuuksien mukaan. Taman takia henkiléston hankintaan, hyvinvointiin ja kehittdmiseen kan-

nattaa panostaa ainakin yhté paljon kuin esimerkiksi markkinointiin ja tuotantoteknologiaan.



Henkildstojohtaminen kuuluu jokaisen yrityksen johtamiseen olennaisesti, minka takia sitd ei turhaan
sanota yha useammin yrityksen menestystekijéksi. Ihmiset ovat samaan aikaan toiminnan perusta,
mutta my0ds organisaation helposti rikkoutuva voimavara. Jos yrityksen henkil6std vaihtuisi kerralla
kokonaan, olisi silla merkittavia vaikutuksia yrityksen toiminnalle. Yrityksen toiminta joko loppuisi
kokonaan tai vaihtoehtoisesti kokisi suuria toiminnallisia haasteita. (Viitala 2015, 8; Viitala & Jylha
2013, luku 12.)

Viitalan (2021) mukaan henkildstojohtamiseen kuuluu monia eri tehtavia. Henkilostéjohtamisen tehté-
viin kuuluu huolehtia siité, etta yrityksella on k&ytossaan oikea méard osaavaa tydvoimaa, jotta yrityk-
sen liiketoimintaa voidaan toteuttaa asetettujen tavoitteiden ja toiveiden mukaisesti. Henkilostojohta-
misen tavoitteena on myos pitad huolta yrityksen tyontekijoiden suorituskyvysta. Hyvaan suoritusky-
kyyn perustuu suoraan tyéhyvinvointi, osaaminen, motivaatio ja sitoutuminen. Tehtavakenttaan kuuluu
néiden lisaksi myos huolehtia siitg, ettd henkilostoon liittyvié lakeja ja sopimuksia seké vastuullisen
johtamisen periaatteita noudatetaan sovitun mukaisesti. Henkilostéjohtamisella pyritddn myos paranta-
maan yrityksen mahdollisuutta kehittyé ja uudistua sekd varmistaa hyva tydnantajakokemus ja -mieli-
kuva. (Viitala 2021.)

3.2 Johtaminen koulutusorganisaatiossa

Koulutusorganisaatiot ovat myds asiantuntijaorganisaatiota eli silloin opettajat voidaan n&hdd myos
asiantuntijoina. Tast4 syysta on hyva ymmartaa asiantuntijoiden johtamisen piirteitd. Kukkolan (2013,
97) mukaan asiantuntijuus muodostuu koulutuksesta, ongelmien ratkaisutaidosta, tehtavatuntemuk-
sesta, tilanneherkkyydesta, joustavuudesta, kyvysta sopeutua erilaisiin tilanteisiin ja ympéristdihin
seka autonomiasta ja yhteisosta. Asiantuntijoilta edellytetadn osaamista ja erityisesti jonkin tietyn asian
syvéllisempé&a tuntemusta. Asiantuntijatydssa vastuuta kannetaan samaan aikaan monista asioista ja
moneen eri suuntaan. Ty6 on vaativaa ja se edellyttad itseohjautuvuutta ja itsensé johtamisen taitoja,
mik& nékyy omassa tyossa jarjestelméllisyytena ja tyotehtévien aikatauluttamisena. Tyoterveyslaitok-
sen (2013) tekeméssa tutkimuksessa on haastateltu eri asiantuntijatehtavissa toimivia henkilgita. Tutki-
mukseen osallistuneet henkilot ovat toimineet eri aloilla, kuten koulutus, julkinen hallinto ja maanpuo-
lustus, teollisuus, ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta seka terveys- ja sosiaaliala. Eniten
osallistujia oli koulutuksen toimialalta, johon kuuluivat lukion ja peruskoulun ylaluokkien opettajat,

luokanopettajat, lastentarhaopettajat ja ammatillisen koulutuksen opettajat.



Vaikka asiantuntijaty® on luonteeltaan melko itsendisté ei se tarkoita sitd, etteikd asiantuntijat tarvitsisi
lainkaan johtamista. Ty0terveyslaitoksen (2013) tekeman tutkimuksen mukaan asiantuntijaorganisaa-
tiossa esimieheltd odotetaan osallistavaa ja valtuuttavaa johtamista, jonka kannustava ja valmentava
ote auttaa asiantuntijaa vahvaan itsensé johtamiseen. Esimiehelta toivotaan tukea ja jarjestystd, joka
osaltaan tuo apua esimerkiksi aikataulujen suunnitteluun seké tyGtehtévien priorisointiin ja rajaami-
seen. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd asiantuntijan ja esimiehen yhteiselld ajalla, jolloin asioista keskus-
tellaan ja jaetaan tietoa, on vaikutusta ajanhallinnan lisaksi myds tyon ennakoitavuuteen ja suunnitel-
mallisuuteen. Lisaksi tyén madarittelylla yhdessa esimiehen kanssa on huomattu olevan suora vaikutus
tyon imuun. Tyon imua voidaan luonnehtia myonteiseksi tunnetilaksi, jossa tyontekija kdy toissa mie-
lelldén ja kokee tyonteon mielekkaéksi eika vastoinkdymisten kohdatessa luovuta vaan menee sinnik-
kaasti eteenpéin. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan keskeistd on luoda toimintatavat, jotka an-
tavat asiantuntijan tydskentelyyn riittavasti tietoa helpottaakseen oman tyon suunnittelua ajallisesti
seka sisallollisesti. Asiantuntijalla tulisi olla my6s mahdollisuus saada tukea ja apua esimiehelta sita
tarvitessaan. Lisaksi tutkimuksessa nostettiin esiin, ettd esimiestyo6lle pitad olla varattuna riittavasti ai-
kaa eika sita pida tehda kaikkien muiden tyotehtavien lisand. (Kukkola 2013, luku 3; Tydterveyslaitos
2013.)

Autoritéarinen johtamistapa ei nykypdivan asiantuntijaorganisaatiossa ole ehk& toimivin tapa johtaa.
Johtamiskulttuuri, jossa johtaja ajattelee ja kaskyttaa ja alainen puolestaan tekee ei toimi, koska nyky-
paivan kompleksinen maailma ja muuttuva toimintaymparistd vaativat johtajuuden muutosta enemmaén
valmentavaa ja osallistavaa johtamistapaa kohti. Johtaminen nykypdivén asiantuntijaorganisaatiossa on
yhteisty0td, koska asiantuntijalla on monesti enemman tietoa omasta erityisalastaan kuin johtajalla.
Johtamisty0ssé on tarkeéa tuntea ihmiset ja heidan tydtehtdvansa. Sen sijaan asiaosaamista ei vaadita
samalla tavalla kuin itse asiantuntijoilta. Jos paatoksenteko on jaykkaa ja hidasta, voi silla olla negatii-
visia vaikutuksia yksildiden ja organisaation kehittymiseen, miké nékyy esimerkiksi asiantuntijoiden
arvostuksen tunteen ja motivaation heikkenemisena. Organisaation pitéd jakaa valtaa ja vastuuta siihen
suuntaan, jossa asiantuntijajohtajuus on, jotta organisaation toiminta voi olla nopeaa ja tehokasta. Esi-
henkilon keskeisend roolina on toimia innostavana valmentajana, jonka tarkeimpéna tavoitteena on
saada koko tiimi yhdessa onnistumaan ja samalla tuoda esiin erilaisten yksildiden potentiaali. Yksilon
roolina puolestaan on tuntea vastuunsa omasta kehittymisestaén ja panoksestaan. (Laaksonen & Ollila
2022, 87; Sydanmaanlakka 2020, 103-104.)



3.3 Henkilostéjohtamisen trendit

Tulevaisuus on muuttunut, sen ennakoiminen ja kokonaisuuden hahmottaminen yllatyksellisessa ja
kompleksisessa ymparistossd on haastavaa. Jatkuvat akilliset teknologiset, taloudelliset, sosiaaliset ja
poliittiset muutokset ovat 14snd ja eldminen tdmé&n Kkaltaisessa ymparistossa haastaa yksiloita, tiimeja ja
organisaatioita. T&ma tarkoittaa sit4, ettd jokaisella organisaatiotasolla tarvitaan laaja-alaista strategista
ajattelua ja kykya ennakoida heikkoja signaaleja seké& nopeaa reagointia asioihin. (Syddanmaanlakka
2020.)

Nykypaivan toimintaympéristo asettaa my0ds osaltaan paljon haasteita johtamiselle. Nopeasti muuttuva
ja yllatyksellinen ymparisto vaatii uudenlaista johtamista. (Syddnmaanlakka 2020, 8-9.) Henkilsto-
johtamisen merkitys organisaatioissa on viime vuosien aika lisaantynyt merkittavasti ja erityisesti vuo-
den 2019 loppupuolella alkanut koronapandemia muutti sen roolia entisestdan. Henkildstdjohtaminen

nahdaén nyt entistd useamman organisaation kulmakivena.

Kaksi vuotta sitten alkanut koronapandemia herétti organisaatiot muutostarpeeseen. Poikkeustilanne
muutti tyonteon hetkessa ja antoi samalla mahdollisuuden haastaa pitkaan kéytossa olleet kaytannot ja
johti tyon organisoinnin uudelleen miettimiseen seka uusien tydmuotojen lisddntymiseen. Aikaisem-
min tydn muutoksen kasitys oli tehokkuuden parantamisessa, mutta nyt se keskittyy tyon uudelleen
suunnitteluun. Taman tavoitteena on saavuttaa vield parempia tuloksia uuden teknologian ja ihmisten
yhteistyOn kautta. (Deloitte 2020.) Koronapandemian vaikutus nékyi myds korkeakouluissa merkitté-
vasti, vaikka verkko-opinnot ovat olleet jo kaytdssa ennen pandemiaakin pidemman aikaan. Korkea-
koulujen opettajat joutuivat pandemia alettua valtavan muutokseen eteen, kun kaikki opetus siirtyi eté-
opetukseen ja uusi tilanne vaati opettajilta hurjan digipedagogisen loikan. (llves, Mielityinen, Maki,

Nieminen & Vanhanen-Nuutinen 2021.)

Eté- ja monipaikkainen ty6 on lisddntynyt huomattavasti viimeisen kymmenen vuoden aikana vaikka-
kin ennen pandemiaa melkein puolet suomalaisista ja erityisesti asiantuntijatehtavissa tydskentelevat
henkil6t ovat olleet myds ainakin osittain etatyossa. (Karjalainen 2021.) Vuonna 2018 tehdyn tyoolo-
barometrin mukaan etétyo on yleisempad isommilla kuin pienemmill& tyopaikoilla. Etatyon tekeminen
on kuitenkin kaksinkertaistunut pienill&kin tyopaikoilla vuoteen 2012 verrattaessa. Etatyota tekevét
eniten ylemmat toimihenkilot, joiden tydskentely etdnd on jopa paivittdista tai viikoittaista. Valtion
palkansaajien keskuudessa etatyo on yleisintd. (Haapakoski, Niemeld & Yrj6l4 2020, 148-150.) Eta-
ty6 on Kurttilan ja Aallon (2021) mukaan ollut aikaisemmin monille tydnantajaorganisaatioille melko
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vieras ajatus sen soveltuvuuden osalta. Pandemian aikaan monet yritykset, jotka eivét olleet aikaisem-
min nahneet etatyon tuomia mahdollisuuksia ovat alkaneet huomata, ettd etaty0 tarjoaa joustavia ta-

poja tydskentelyyn ajasta tai paikasta riippumatta.

Uusien toimintatapojen ja tydn muotojen liséksi etaty6 asettaa myds omat erityispiirteet johtamiselle.
Etajohtaminen nahdéaén usein haastavampana kuin ladhijohtaminen, koska se on erilaista ja vaatii uu-
denlaisia etdjohtamisen taitoja. Vilkmanin (2016, luku 1) mukaan etdjohtaminen ei ole sen haasteelli-
sempaa kuin lahijohtaminen. Etjohtaminen vain vaatii johtamistapojen muutosta uudenlaisiin olosuh-
teisiin sopivaksi, koska monipaikkaista tiimia ei voi johtaa samoilla periaatteilla kuin samassa paikassa
tyoskentelevaa tiimié. (Vilkman 2016, luku 1.) Haasteellista johtamisen osalta on se, jos osa tiimista
tyoskentelee paikan paalla esimerkiksi konttorilla ja osa puolestaan etatdissa (Hyppéanen 2013). Tule-
vaisuuden esihenkil6iltd odotetaan perinteisten johtamistaitojen lisaksi hyvia etajohtamisen taitoja,
koska tulevaisuudessa esihenkildiden kyky johtaa virtuaalista ty6td voi olla organisaation menestyksen
avain. Esihenkildn on hallittava uusi digitaalinen ympaéristd, jossa osataan joustaa tilanteen mukaan ja

kehitetddn puuttuvaa osaamista toivotunlaiseksi. (Vilkman 2016, luku 1.)

Hyvén etgjohtamisen kulmakivet muodostuvat luottamuksesta, arvostuksesta, avoimuudesta, yhteisista
pelisd&nnoistd, vuorovaikutuksesta ja yhteisollisyydestd. Etatyon suurimmaksi haasteeksi koetaan luot-
tamus, koska silloin ei voida olla varmoja tekeviatko tyontekijat oikeasti toitd, kun esimies ei ole valvo-
massa tyoskentelyd. Luottamuksen rakentaminen esihenkilon ja tydntekijoiden valille on erityisen tar-
kedé ja se vaatii avointa kommunikointia koko tiimin kesken. Arvostus puolestaan mahdollistaa hyvén
yhteistyon koko tyoyhteisdssa. Etatydssé sosiaalinen tuki koetaan monesti liian véhaiseksi, minka takia
on tarkeaa, etta tiimildiset tuovat esille arvostustaan toisten tekemaa tyté kohtaan. Paivittaisessa
tyossa arvostus voi ndkyé hyvinkin pienind asioina, kuten tervehtiminen, mielipiteen kysyminen, neu-
vominen ja oman osaamisen jakaminen, palautteenantaminen seka kiittdminen hyvin tehdysté tyosta.
Avoimuuden merkitysté ei voi liikaa korostaa, koska sen puuttuessa myos yhteisollisyys kérsii ja tyon-
tekijoiden sitoutuminen organisaatioon heikentyy. Avoimuus on kaytannossa lapinékyvéé toimintaa,
jossa kommunikaatio, yhteisty0 ja paatoksenteko toimii. Kun ndma4 asiat ovat kunnossa, tieto kulkee
organisaatiossa jokaiseen suuntaan mahdollisimman muuttumattomana ja ihmiset paasevét osallistu-
maan omaan ty6honsa liittyvaan suunnitteluun ja paatoksentekoon. Avoimuus ei voi mydskéan toteu-
tua ennen kuin luottamus ja arvostus on saavutettu. Hyva yhteisty® on saavutettavissa, kun tiimissa jo-
kainen luottaa toinen toisiinsa, tyontekijat arvostavat toisiaan ja vuorovaikutus on avointa. Y hteisten
pelisdantdjen sopiminen on kuitenkin edellytys toimivalle etatydlle. Kun toimintatavat luodaan yh-

dessé koko tiimin kesken, on niihin sitoutuminen mahdollista toisin kuin jos esimies laatisi ne yksin
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ilman muun tiimin antamia ndkemyksid. Vuorovaikutus on kulmakivisté se, joka kiinnitt44 edella mai-
nitut kohdat yhteen, koska sité tarvitaan jokaisessa niista. VVuorovaikutusta luonnehditaan ihmisten va-
liseksi toiminnaksi, jossa ajatuksien, tiedon, kokemusten ja tunteiden jakaminen on jatkuvaa ja niista
voidaan rakentaa yhteisid paatelmia. Tyon tuloksiin ja tydssa viihtymiseen puolestaan vaikuttaa yhtei-
sOllisyys, jota on etatydssa haasteellisempaa yll&pitad, koska tyota tehdd&n muualla kuin ty6paikalla ja
vuorovaikutus on luonnollisesti véhdisempééa. (Vilkman 2016, luku 2.)

Sympan (2022) tekeman HR-trenditutkimuksen mukaan eta- ja lahityén yhdistelmasta eli hybridityosta
on tullut uusi normaali ja tulevaisuudessa se ndhdaén entista yleisempané tydskentelymuotona tyopai-
koilla. Hybridityohon sopivia malleja kehitell&an nyt organisaatioissa ja pyritadn I0ytdméaan niin lahi-
kuin etatydn hyvat puolet osaksi tydskentelya. Hybridityd tuo tydntekoon aivan uusia mahdollisuuksia,
mutta samalla sen mukanaan tuomilta haasteilta ei voida myoskaan valttya. Pelkkaa etatyota tehtdessa
on varjopuolena se, ettei kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta ole. Tydkavereiden kanssa kaydyt
keskustelut ja kuulumisten vaihdot ja&vét pois ja jos néité ei ole niin tyontekija eristdytyy huomaamat-
taan tyOyhteisosta ja nédin ollen tyohon sitoutuminen véhenee. Etatydn on kuitenkin huomattu vaikutta-
van monen tyontekijan tyétehon paranemiseen, koska keskittyminen on voinut olla helpompaa verrat-
taessa avokonttoriin, jossa hairiotekijat voivat aiheuttaa keskeytyksia tydskentelyyn. (Eklund, Jaéske-
ldinen, Lindholm & Salminen 2021, 11-12; Sympa 2022.) Hybridity0 vaatii onnistuakseen taitavaa ja
kyseista tydmuotoa tukevaa johtamista. Parhaimmillaan onnistunut hybridityd voi olla vapaaehtoisuu-
teen ja sovittuihin sdantdihin pohjautuvaa ty6ta, joka ottaa huomioon tasapuolisesti tydnantajan seka
tyontekijan tavoitteet ja tarpeet. Jotta paras mahdollinen malli tydn tekemiseen I0ydetdén, on yhteistyo
ja vuorovaikutus esihenkilon ja tyontekijan valilla oltava tiivistd, koska néin voidaan 16yta4 yhdessa
eta- ja lahityon yhdistelmd, joka on mahdollisimman tehokas tydmuotoon, jossa tydntekijan itseohjau-
tuvuus korostuu olennaisesti. Tydymparistoon ja -vélineisiin on myds tyéantajan puolesta kiinnitettava
huomiota, kun tydntekijé tydskentelee etand. On varmistettava, etta tydn tekeminen on turvallista ja
siité ei aiheudu turhaa haittaa fyysisesti esimerkiksi sopimattomien tydasentojen takia. (Eklund ym.
2021, 24-25.)

Tyo6eldaman mukanaan tuoma hektisyyden ja toimintaympariston muutoksien liséksi tyén luonteen
muuttuminen ja asiantuntijatyon liséantyminen asettavat vaatimuksia johtamistavalle, jossa yksilGiden
tekemiseen luotetaan ja annetaan vastuuta seka tilaa itsendisten ratkaisujen 16ytdmiseksi. Erityisesti
uuden sukupolven tyontekijat arvostavat tyon mukanaan tuomaa innostusta ja merkityksellisyytta.

Oman tyon vaikutusmahdollisuudet koetaan tarkedksi ja jatkuva oman osaamisen kehittdminen on



12

merkittdvana motivaattorina. Motivoituneiden ja mukautuvien osaajien pitdminen talossa vaatii uuden-
laista johtajuutta, johon on kiinnitettdva huomiota. Valmentava johtaminen vastaa ndihin tarpeisiin ja
uuden sukupolven edustajat pitavét tarkeana yhteistydhon kannustavaa johtamista, joka on toista ar-
vostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista seké yksilon kasvua ja kehittymisté tukevaa. (Laaksonen & Ol-
lila 2022, 92-93; Ristikangas & Ristikangas 2013, 15-19.) Valmentava johtajan tapaan ei sovi valmii-
den vastausten tai neuvojen antaminen, vaan valmentaja nimenomaan keskittyy haastamaan valmen-
nettavaa ajattelemaan ja oivaltamaan ratkaisut itse. Mahdollisista ratkaisuja voidaan miettia ja ideoida
yhdessd, mutta valmennettavaa ei ole syyta paastaa helpolla, koska se ei auta hanté 16ytaméaan uusia
nékokulmia. (Aalto & Kurttila 2021, 16.)
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4 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttdminen on tarked osa yrityksen henkilgstojohtamista ja onnistuessaan se voi luoda yritykselle
merkittdvan Kilpailuedun. Hyvin hoidettu perehdyttdminen vahentéa tyontekijéiden vaihtuvuutta ja si-
touttaa tyontekijat yritykseen. Lisaksi sill4 on vaikutusta suoraan tyon tulokseen ja laatuun seké tyota-
paturmiin ja poissaoloihin. Perehdytyksen saatuaan tyontekijé saa valmiudet tydssé onnistumiseen ja

sopeutuu myds paremmin sek& nopeammin tyoyhteisoon.

4.1 Perehdyttaminen kasitteena

Tyo0lains&dédanto asettaa vaatimukset perehdyttdamiselle eli sitd ei voida taysin vapaasti suunnitella ja
toteuttaa, vaan erilaiset lait ja méaaraykset velvoittavat kaikkia tydnantajia. Heilla on vastuu opastaa tyon-
tekija tyohonsa seka velvollisuus huolehtia tydntekijoiden turvallisuudesta seka terveydestd ty0ssa.
Tyo6nantajalla on myos neuvotteluvelvollisuus, joka edistdd vuoropuhelua tyontekijan ja tydnantajan va-
lilla. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002, luku 2.)

Aikaisemmin perehdyttdminen on keskittynyt ainoastaan tyéhon opastamiseen eli tarkempaa tutustu-
mista tydymparistoon ei olla koettu hyddylliseksi siitd syystd, ettd tydymparistot ja -tehtavét ovat olleet
melko yksinkertaisia. Organisaatiot ja ty0tehtdvat ovat kuitenkin monimutkaistuneet aikaisemmasta, jo-
ten tydhon opastaminen ei enaa riitd yksindén. Tasta johtuen onkin opittu ndkemé&an perehdyttaminen
laajempana kokonaisuutena ja tydntekijoiden kykyd ymmartaa organisaation toimintaa ja sitd, miksi se

on olemassa, pidetaan tarkedna. (Kupias & Peltola 2009, 13.)

Ty6hon perehdyttdmiseen voidaan lukea kaikki ne toimet, jotka edesauttavat henkilén sopeutumista
osaksi organisaatiota, tyoyhteisod, sidosryhmid seka kykya hoitaa omat tyotehtdvansa. Perehdyttdmista
tarvitaan erityisesti silloin, kun yritykseen tulee uusi tydntekija, mutta myos tilanteissa, jossa yrityksessa
tyoskenteleva henkild vaihtaa tyotehtdviaan. (Osterberg 2015, 115.) Perehdyttamista ja tyénopastusta
tarvitaan niin pienissd, kun isoissakin yrityksissa ja eri toimialoilla. Jokaiselle henkilostoryhmélle tulee
antaa perehdytystd myos esihenkildille ja vuokratyontekijoille. Taman lisaksi yrityksen tulee huolehtia
perehdytys ja tyOpaikkakohtainen opastus tyontekijoille, jotka tyoskentelevat asiakkaiden luona seké
tyopaikalla tydskenteleville ulkopuolisille tyontekijoille mukaan lukien ulkomaalaiset ja vieraskieliset.
(Tyoturvallisuuskeskus 2013, 4.)
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Hyvin hoidettu perehdyttdminen vie yrityksen aikaa ja resursseja, mutta mitd nopeammin perehdytettava
pystyy tyoskentelem&an itsendisesti ja ilman muiden ohjausta, sitd nopeammin perehdyttdmiseen kay-
tetty aika maksaa myos itsensa takaisin. (Osterberg 2015, 115). Perehdytykseen kannattaa panostaa,
koska toimivalla perehdytyksellda on mahdollista saavuttaa suuria etuja ja parhaimmillaan luoda kilpai-
luetua sekd positiivista tyonantajamielikuvaa. Perehdytys on yksi yrityksen tarkeimmistd ja samalla
myos kalleimmista prosesseista, jonka takia on tarkedd ymmartaa siitd saatavat hyodyt. (Eklund 2018,
25.)

4.2 Perehdyttamisen lainsaadanto

Lainsaadannossa on méaritelty suoria perehdyttdmista koskevia velvoitteita. Tyolainsaddannon lahto-
kohtana on se, ettd lainsdadanto tunnetaan ja sitd noudatetaan, koska se on jokaiselle yritykselle vahim-
maéisvaatimus. Lain tarkoituksena on turvata kaikkien ihmisten oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
inhimillinen kohtelu tyopaikalla. Perehdyttamisté késittelevia lakeja ovat muun muassa tyésopimus-
laki, tydturvallisuuslaki ja yhteistoimintalaki. (Kupias & Peltola 2009, 20-21; Viitala 2013, 347.)

Tyosopimuslaki. Tydsopimuslaissa sovellettaviin yleisiin sdéannoksiin voidaan lukea esimerkiksi tyo-
sopimuksen muotoon ja kestoon, koeaikaan ja tydsuhde-etuuksiin liittyvid asioita. Liséksi tydsopimus-
laki maarittaa niin tydénantajan kuin tydntekijankin velvollisuudet. Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu
muun muassa tasapuolinen kohtelu ja syrjintakielto, tyoturvallisuudesta huolehtiminen, tyéehtosopi-
muksen noudattaminen ja palkan maksuun liittyvat sdéanndkset. Tyontekijan velvollisuuksiin puoles-
taan kuuluu ty6turvallisuuden noudattaminen, liikesalaisuuksien suojaaminen. Tyontekija ei voi myos-
kaan harjoittaa sellaista toimintaa, joka on hyvan tavan vastaista Kilpailutekoa tydnantajalle. Paina-
vasta syysta tydntekijaa voidaan myds vaatia tekemaén kilpailukieltosopimus, joka rajoittaa tyonteki-
jaa tekemasta toita toiselle yritykselle esimerkiksi tydsuhteen péatyttyd, joka harjoittaa kilpailevaa toi-
mintaa nykyisen ty0antajan kanssa. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55.)

Tyo6sopimuslakiin kuuluu myds séadnnokset tydsopimuksen paattamisestd, irtisanomisperusteista ja tyo-
sopimuksen purkamisesta. Tydantajalla ei ole oikeutta irtisanoa tyontekijaa tai purkaa tyésopimusta
omavaltaisesti. Tydsopimuslaissa yhtend tyontekijén irtisanomisperusteena on puutteellinen ammatti-
taito. Puutteellisen ammattitaidon seurauksena péattyméssa olevaa tyosuhdetta on kuitenkin ensin arvi-

oitava eri tavoin. Tydantaja on omalta osaltaan vastuussa siitg, ettd tyontekijalle annetaan tarvittava
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perehdytys, jotta hanellda on mahdollisuus suoriutua tyostdén. Uuden tyGsuhteen alettua on usein tydso-
pimukseen kirjattu koeaika, jonka aikana niin tydantajalla kuin tyontekijallakin on mahdollisuus arvi-
oida molemminpuolista soveltuvuutta. Tyontekijan osaamista ja soveltuvuutta on aina kuitenkin peilat-
tava annettua perehdyttamista vasten. (Kupias & Peltola 2009, 22-23; Tyosopimuslaki 26.1.2001/55.)

Tyoturvallisuuslaki. Tyo6turvallisuuslain mukaan tydnantajan yleiseen velvollisuuteen kuuluu huoleh-
tia tydolosuhteista siten, ettd ne ovat turvalliset eiké tyontekijoiden terveys vaarantuisi. Tyoturvallisuus
on tarkeé osa perehdytysta. TyOnantajan tulee opastaa ja antaa asianmukaiset tiedot tydpaikan haitta- ja
vaaratekijoisté sek& huolehtia, ettd tyontekijéa perehdytetddn laadukkaasti seké riittavasti koulutus,
ammatillinen osaaminen ja kokemus huomioiden. Uusi tyontekija tarvitsee luonnollisesti perehdytysta
enemman kuin kokenut tyontekija. Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, etteikd kokenutta tyontekijéa tar-
vitsisi perehdyttdd. Kokeneen tyodntekijan tietdmys tyopaikan vaara- ja haittatekijoista seka oikeanlai-
sista tyomenetelmista tulee aina varmistaa perehdytyksen aikana. Tyo6turvallisuuslaissa on my6s maé-
ritelty, ettéd tyontekijélle annettua opetusta ja ohjausta on aina tdydennettéva tarpeen vaatiessa uudel-
leen. TyOantajalla tulee olla tydsuojelun toimintaohjelma, jolla edistetdédn tydntekijoiden turvallisuutta,
terveytta sekd yllapidetaan tyokykya. (Kupias & Peltola 2009, 23-24; Tyéturvallisuuslaki
23.8.2002/738.)

Tyoturvallisuuslain mukaan tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu tyénantajan toimivaltaan kuuluvien
ohjeiden ja méardysten noudattaminen. Tydntekijan on Kiinnitettava tyoskennellessaan huomiota huo-
lellisuuteen ja varovaisuuteen seké huolehdittava siisteydesta ja jarjestyksestd, jotta tyon ja tydolosuh-
teiden edellyttdma turvallisuus ja terveellisyys toteutuisi. Tyontekijan on huolehdittava mahdollisuuk-
sien mukaan niin omasta kuin myds muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta. TyOympé-
ristéssa ilmenevista vioista tai puutteellisuuksista on ilmoitettava valittémasti tyonantajalle tai tyosuo-
jeluvaltuutetulle. Jos ty6 aiheuttaa vakavaa vaaraa tyontekijalle itselleen tai muille tydntekijoille on
siitd oikeus pidattaytyd, kunnes mahdolliset vaaratekijat on poistettu ja ty6ta voidaan tehda jalleen tur-
vallisesti. (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738, luku 4.)

Yhteistoimintalaki. Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistaa tydpaikan toimintakulttuuria toivot-
tuun suuntaan, jolloin tyénantaja ja henkil6std yhdessé kunnioittavat toistensa oikeuksia ja velvolli-
suuksia sek& huomioivat toistensa edut. Lain tarkoituksena on myos edistaa riittdvaa ja oikea-aikaista
viestintda tyopaikalla kuten yleista vuorovaikutusta, tiedottamista ja henkildston vaikutusmahdolli-

suuksia tilanteissa. Henkiloston vaikutusmahdollisuudet yrityksen paatéksenteossa lain mukaan turva-
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taan, kun asia koskee heidén tyotéén, tydolojaan tai asemaansa kyseisessé yrityksessd. Perehdyttdmi-
sen jarjestelyt kuuluvat osaltaan myds yhteistoimintamenettelyn piiriin, joka kdytannossa tarkoittaa
sitd, ettd tyontekijan kanssa on kaytava lapi opetuksen, ohjauksen ja perehdyttdmisen tarve seké jarjes-
telyt. Yhteistoimintalaissa pyritaan tiivistamaan tyontekijoiden ja tydantajan seka tydvoimaviran-
omaisten vélista yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidan tyollistymisensé tu-
kemiseksi toimintamuutosten yhteydessa. (Kupias & Peltola 2009, 25-26; Y hteistoimintalaki
1333/2021.)

4.3 Perehdyttdmisen tavoitteet ja hyodyt

Ahokas ja Makeldinen (2013, 5) méaérittelevat perehdyttamisen keskeisimmaksi tavoitteeksi luoda uu-
delle tyontekijalle pohja tyon tekemiselle ja yhteisty6lle tydyhteisossa. Perehdyttamisen tulee pyrkia
ohjaamaan ja tukemaan uutta tulokasta kohti taysipainoista tyoskentelyd, koska nykyadn monissa tyo-
tehtdvissé vaaditaan itsendista tydskentelya (Helsild & Salojérvi 2009, 138). Kjelin ja Kuusisto (2003,
15) puolestaan mainitsevat perehdyttdmisen tavoittelevan sitd, etta uusi tyéntekija omaksuu organisaa-
tion toimintatavat seka kulttuurin. Yksi yleisimmin asetetuista tavoitteista perehdytykselle on myos
uuden tyontekijan sitouttaminen organisaatioon. Perehdytys pitéisi ndhda sidottuna prosessina muuhun
organisaation toimintaa liittyen eli kdytanndssa olla yksi johtamisen valine kohti organisaation asetta-
mia tavoitteita ja strategiaa. Tavoitteet voivat kuitenkin eri organisaatioissa olla erilaisia, joten tavoit-
teita asetettaessa on syyta miettid tarkemmin mité perehdytykselld tavoitellaan juuri kyseisessé organi-
saatiossa. (Eklund 2018, 27-28.)

Perehdytys ndhdaan usein yksisuuntaisena prosessina, jossa vaan organisaation suunnalta luodaan odo-
tuksia, tavoitteita ja ohjeita. Uuden tydntekijan rooli tallaisessa tapauksessa on vastaanottaa tietoa eli
olla perehdytettavand. Nykyajan perehdytyksessa hyddynnetddn myds uuden tyontekijan roolia omalta
osaltaan perehdyttdjand. Tulokkaan vastuulle annetaan omien mielipiteiden ja palautteen esiin tuomi-
nen organisaatiossa. Talloin myds organisaatio toimii perehtyjand. Kaksisuuntainen prosessi, jossa mo-
lemmat osapuolet perehdyttavét ja perehtyvat, hyodyttdd kumpaakin osapuolta kehittyméén pidem-
maélla aikavélilla. (Eklund 2018, 39.) Kaksisuuntaisessa prosessissa organisaatio voi saada hyodyllisid
uusia nakokulmia ja mahdollisia kehitysideoita tulokkaalta, joka ndkee nykyiset toimintatavat tuorein

silmin.
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Hyvin toteutettu perehdyttdminen kattaa tyon taitovaatimusten ja tuotteen tai palvelun laatuvaatimus-
ten lisdksi aina myos tyontekijan turvallisuuteen ja hyvinvointiin liittyvat asiat sekd omatoimisuuteen
kannustamisen. Hyvin hoidetulla perehdytykselld on vaikutuksia tietysti perehdytettavélle itselleen,
mutta my0s yritykselle ja tydyhteisolle, asiakkaille seka muille sidosryhmille. Perehdytettava itse hyo-
tyy onnistuneesta perehdytyksesté siten, ettd oppiminen tehostuu ja sen myota han oppii tydnsa nope-
asti ja ennen kaikkea tekemé&an sen heti oikein. Mahdollisten virheiden mééréa véhenee tdman myo6ta ja
aikaa virheiden korjaamiseen my6hemmin ei mene turhaan. Ty6tapaturmat ja turvallisuusriskit vahe-
nevat myos, kun perehdytys hoidetaan hyvin ja uudelle tyontekijalle opetetaan turvalliset tydskentely-
tavat ja kerrotaan tyon mahdollisista riskitekijoistd. Perehdyttdmisellda on myos vaikutusta yritysku-
vaan, johon kannattaakin osaltaan myos keskittyd, koska hyvin tai huonosti hoidetulla perehdyttami-
sell& voi olla vaikutuksia yrityksesta saatuun kuvaan nyt tai tulevaisuudessa. Kun uusi tydntekijéa saa
positiivisen ensivaikutelman yrityksesté ja hanet toivotetaan tervetulleeksi ensimmaisesté paivasta al-
kaen, on hanen tyomotivaationsa luultavasti korkeampi. Jos tyontekijalle ja& tunne, ettei hén ole tarkeé
osa yritysta ja hanet jatetd&n heti alussa uusien asioiden kanssa yksin, on silld varmasti negatiivinen
vaikutus tyémotivaatioon. Tydmotivaatiolla on suora vaikutus poissaoloihin ja henkildston vaihtuvuu-
teen. Kustannuksia saastyy, kun perehdyttamisen suunnitteluun ja toteuttamiseen panostetaan ja sita
kautta voidaan valttaa sekaannukset, virheet, tapaturmat ja henkildston poissaolot seka vaihtuvuus.
(Ahokas & Mékeléinen 2013, 5; H&malainen & Kangas 2007, 4-5.)

4.4  Perehdyttamisen haasteet

Perehdyttdmiseen liittyy aina myos haasteita. Varmasti yleisin perehdyttdmiseen liittyva haaste on sen
toteuttaminen huonosti tai pahimmassa tapauksessa laiminlydminen kokonaan. Tyypillisin syy téhén
on kiire, koska uuden tulokkaan perehdyttdmiseen ei 16ydeta tarpeeksi resursseja tai aikaa organisaa-
tiossa. Erityisesti pienissa yrityksissé haasteena on ajan I0ytdminen kattavan perehdytyksen toteuttami-
selle. Uudet tyontekijat pyritaan kylla opastamaan tyotehtavaan, mutta kaikki muut perehdytykseen
kuuluvat asiat jadvat usein puutteellisiksi. Talla on vaikutusta negatiivisesti tyontekijan sopeutumiseen
ja tyOyhteiso6n mukaan paésemiseen. (Viitala 2004, 259.) Tydyhteison jasenilld on usein kiireisessé
arjessaan omat aikataulut ja velvollisuudet, jotka rytmittavét pdivaa. Lisaksi organisaatiossa saattaa
olla meneillaan tarkeita tapahtumia, kiireinen ajanjakso esimerkiksi sesonki tai merkittavié projekteja.
Uuden tulokkaan aloitusta ja perehdyttamista onkin syytd miettia myos perehdyttdmisresurssien nako-
kulmasta, jotta se voidaan toteuttaa kunnolla ja siihen on varattu riittdvasti aikaa. (Kattelus & Jokinen
2017, 215; Kjelin & Kuusisto 2003, 243.)
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Perehdyttdmisen padvastuun kantajana esihenkilon vaaristynyt kasitys perehdytyksen hyddyisté voi
luoda ongelmia, jos hén ei koe perehdyttamisté tarkeaksi. Esihenkilon vaaditaan oman osaamisen jaka-
mista ja tulokkaan asemaan asettumista, jotta perehdyttdmisvalmiudet olisivat mahdollisimman hyvit.
Tulokkaan valmiuksien hahmottaminen on myds perehdytyksessa usein ilmeneva ongelma. On vaarin
olettaa uuden tyontekijan osaavan jotain, jos perusteellista osaamisen kartoittamista ja perehdytyksen
suunnittelua ei ole tehty yhdessa perusteellisesti. Perehdyttdmisen taytyy aina perustua oikeisiin tarpei-
siin, jotta voidaan varmistaa, ettd perehdytys ei jaa puutteelliseksi ja uusi tyontekija saa tarvitsemansa
tuen ja opastuksen. Koko tydyhteison on oltava tietoinen uudesta tulokkaasta ja hanen roolistaan ty6-
yhteisossé. Organisaatiossa ilmenneisiin ongelmiin on hyvin usein syyna vastuun méaérittelematta jatta-
minen ja viestinnan uupuminen. Uusien tyontekijoiden perehdyttdamiseen on ehka olemassa suunni-
telma, mutta kukaan ei halua ottaa siitd vastuuta tai tydnjako eri henkil6iden valilla on epéselvaa. (Kat-
telus & Jokinen 2017, 215; Kjelin & Kuusisto 2003, 242-243.)

Yhtena haasteena voi olla myds vaarénlainen késitys tyon roolista, sisalldsta, vastuista ja tavoitteista
tyonantajan ja tyontekijan valilla. Perehdyttaminen itsesséan on kallis prosessi, koska uusi tyontekija
perehdytetdén ja sen toteuttaminen sitoo aina henkildstoresursseja. Vaikka rekrytointi ja perehdyttami-
nen olisi toteutettu hyvin perusteellisesti on kuitenkin mahdollista, etté tyot eivat 1&hde sujumaan toi-
votulla tavalla. Syyna voi olla se, ettei tyd vastaa uuden tydntekijén odotuksia tai kasitys tyon tavoit-
teista ja sisallosta ovat hyvin erilaiset tulokkaan ja tyonantajan valilla. Tallaisessa tapauksessa on syyta
ottaa asia esille viipymétta ja miettia onko molemmilla yhtendinen ndkemys tavoiteltavasta roolista ja
rooliin kuuluvista tyotehtavista seka kasitys oikeasta ja vaadittavasta tyosuorituksesta. Jos tdman jal-
keen huomataan, ettd osapuolet eivat ole tayttaneet omia osuuksiaan, on tarkasteltava molempien osa-
puolien toimintaa. Esihenkild voi omalta osaltaan tarkastella omaa johtamistaan ja sitd, ettd onko han
omalla toiminnallaan mahdollistanut edellytykset onnistumiselle. Tulokkaan suoriutumiseen tai rooliin
kohdistuneesta tyytyméttomyydestd on keskusteltava ja annettava mahdollisuus tyontekijélle esittaa
nékemyksidan asioista seka parantaa tyosuoritustaan. Hyvin usein véarat ja erilaiset odotukset ovat
syité epdonnistumiselle, mutta on myds mahdollista, ettd joudutaan yhteisesti tunnustamaan véérien
valintojen osuneen kohdalle. Epdonnistumisen syyna voi olla myds ongelma tyontekijén ja organisaa-
tion odotusten yhteensovittamisessa, jolloin tulokkaan ammattitaito on puutteellinen tai toimintapa ei
sovi kyseisen organisaation kulttuuriin ollenkaan. Hyvin hoidetun rekrytoinnin ja perehdyttamisen roo-

lia ei voi tdssak&én asiassa unohtaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 243-244.)
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4.5 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessin sisaltod ja etenemistéd suunniteltaessa, on hyddyllistd jakaa kokonaisuus pienem-
piin osiin. Jaottelu helpottaa koko perehdytysprosessin suunnittelua ja samalla myds perehdytettéavaa
hahmottamaan perehdytyksen sisallon paremmin. Sisélt6d perehdytykseen on olemassa valtavasti,
joissa kerrotaan millaisia asioita perendytyksessd, tulisi kdyda 1&pi. Malleja ei kuitenkaan ole suotavaa
soveltaa ihan sellaisinaan jokaiseen organisaatioon, vaan niita kannattaakin hyddyntad enemman ideoi-

den ja erilaisten néakokulmien I6ytdmiseen. (Eklund 2018, 91-92.)

Tyotehtdvaan | Organisaation
opastaminen toiminta

Vastuualueet Prosessit ja
ja tavoitteet kdytanteet

Kehittymisen
seuranta

KUVIO 2. Perehdytysprosessin osa-alueet (mukaillen Eklund 2018, 92)

Kuviossa 2 perehdytysprosessi on jaettu kuuteen eri osa-alueeseen, jota voidaan kéyttaa tyokaluna
suunniteltaessa yrityksen perehdytysprosessia. Mallia on helppo hyddyntad organisaatiokohtaisesti,
koska sité ei ole kohdennettu tietynlaiselle organisaatiolle, vaan kaikki osa-alueet mallista ilmenevat

jokaisen organisaation toiminnassa ja perehdytyksessa tavalla tai toisella. (Eklund 2018, 92.)

Rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle siité, ettd organisaatiolle tulee tarve palkata henkild johonkin tiet-
tyyn tyotehtdvaan. Jo rekrytointivaiheessa tyonantaja ja tyonhakija kdyvét keskustelua siitd, millaisia
tavoitteita tyotehtdvaédn on asetettu ja minké&laista vastuuta se tarjoaa. Keskusteluun palataan, kun so-
piva henkil6 tehtdvaan on valittu ja perehdytys aloitetaan. Perehdytyksen alettua perehdytettavé alkaa
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oppimaan koko ajan lis&& organisaatiosta ja sen toiminnasta ja my0s perehdytettavaé aletaan tuntea pa-
remmin talon sisélld. T&ma& mahdollistaa sen, ettd tyon tavoitteita ja vastuita aletaan ymmartdmaan pa-
remmin ja oma rooli alkaa selkenemaan tiimissa seka tydyhteisossd. Vastuualueista ja tavoitteista on
tarkeda pystya keskustelemaan avoimesti, jotta tyontekijé ja tydnantaja molemmat ovat samalla tasolla
odotusten suhteen. Nain véltytddn myds myohemmin tilanteilta, joissa toinen osapuoli joutuu petty-
méan, koska odotukset eivéat kohdanneetkaan silta osin mité oli ehka ajateltu. (Eklund 2018, 93-95.)

Kéytannon perehdytykseen kuuluu tyétehtdvaan opastaminen, johon siséltyy erilaisia toimintatapoja ja
s&éantoja. Jotta perehdytettdva padsee kunnolla kiinni ty6hon ja pystyy tydskentelemddn toivotulla ta-
valla, on tarke&& huolehtia, ettd kaikki vaaditut kdytdnnon asiat ovat kunnossa. Tyotehtdvaan opastetta-
essa on tarkeda huomioida tyon luonne aina tehtavakohtaisesti. Jotta mahdollistetaan uuden tyontekijén
oppiminen, tulee perehdyttdmista suunnitella etukateen tarkemmin, kuten miten eri tyotehtéavia kay-
daan lapi, millaisia tapoja perehdytyksessé hyddynnetadn, kuinka paljon kéytetdén aikaa kuhunkin tyo-
tehtdvaan ja kuinka yksityiskohtaisesti niitd opastetaan. Tavoitteiden selked maarittdminen on tyohon
opastettaessa tarkeédd, koska erityisesti asiantuntijatydssa on vaikeaa ohjeistaa tiettya tapaa tehda tyota
ja mahdollisia tapoja toteuttaa tydtehtavaa on useita. Talldin on tarkeda keskustella tydntekijan kanssa
hanen tydtehtdvadnsa kuuluvista vastuista ja siitd, milloin hanell& on valtaa p4attad asioista itse ja mil-
laisissa tilanteissa soveltamisvaraa ei ole ja ohjeita on syytd noudattaa tarkasti. (Eklund 2018, 96-98.)

Perehdytysprosessiin kuuluu myds yhtena osa-alueena organisaation toiminnasta kertominen. Perehdy-
tettdvan olisi hyvé saada laajempi kuva siitd millaisessa organisaatiossa han toimii, mika on hanen roo-
linsa ja mitd hanen tekemad tyd merkitsee organisaatiolle. Organisaation toiminta on monesti laaja ko-
konaisuus, joten perehdytysprosessia suunniteltaessa on syyta miettida, miten uusille tydntekijoille osa-
taan muodostaa selked kokonaisuus organisaation nykytilasta ja siitd, miten siihen on paasty. Tavalli-
sin tapa esitelld organisaation toimintaa uusille tydntekijoille on yhteinen tilaisuus, jossa kerrotaan or-
ganisaation toiminnasta. Td&m4 tapa ei kuitenkaan monesti riitd yksin&an, vaan organisaation toimin-
taan ja omaa roolia ty6ssa pitéisi pohtia kuitenkin syvéllisemmin, jossa perehdyttdjill4 ja koko pereh-
dytysprosessin suunnittelijoilla on tarkea rooli. (Eklund 2018, 99-101.)

Prosessit ja kdytanteet ovat organisaatiossa kaytdssa olevia tydskentelytapoja eli ne ovat kdytanndssa
tyon suorittamiseen liittyvia menetelmid. Yleisempiin organisaatiossa kdytdssa oleviin prosesseihin ja
kéaytantoihin kuuluvat: asiakas-, projekti- ja tiedonhallinta, IT-tuki, viestintdkanavat ja informaatio,

tyohyvinvointi ja tydterveyshuolto, tybajanseuranta, palkanmaksu, kehityskeskustelut, kokouskaytan-
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not seka kehittdmisprosessit. Organisaatiosta riippuen voi prosesseja ja kaytantdja olla kaytdssa hyvin-
kin monta, joten perehdytettdessa uutta tyontekijaa on syyté miettia milla tavalla ja aikavalilla naita
kéydaan tyontekijan kanssa lapi, jotta oppiminen olisi tehokasta ja uudet kdytdnnét on mahdollista si-
séistdd kunnolla. Tyontekija ei pysty sisaistimaén uutta tietoa maédradnsa enempad, joten esimerkiksi
uusien jarjestelmien opettelua kannattaa paloitella pienempiin osiin ja antaa perehdytettdavalle aikaa
uusien asioiden opetteluun sek& mahdollisten kysymysten esittdmiseen. (Eklund 2018, 102—-103.)

Verkostojen rakentamiseen heti perehdytyksen alettua on my6s syyta panostaa, jotta tyontekijalla on
tiedossa perehdyttgjan lisdksi myos muita henkil6itd, jotka voivat mahdollisesti auttaa héntd tyohon
liittyvien kysymysten tai haasteiden kanssa. Kun uudelle tyontekijélle muodostuu monipuolinen ver-
kosto omista lahimmisté tyokavereista sek& muista tiimeistd, osastoista tai vuoroista, on hanen helppo
I0ytad tarvittavaa apua, kun sité tarvitsee. Oma asiantuntijuus harvemmin riittdd yksinaén, vaan tietoa

ja taitoa sovelletaan ja opitaan yhdesséd muiden kanssa. (Eklund 2018, 105.)

Ryhméaan mukaan padsemiseen ja tiimiytymiseen tulee perehdyttamisessa kiinnittdd huomiota eika
vain olettaa sen tapahtuvan itsestaan. Uudelle tyontekijalle pitad antaa tarpeeksi aikaa tutustumiseen ja
verkostoitumiseen. Organisaatiossa jo tydskentelevid tyontekijoita pitdd myos informoida, mika on ke-
nenkin vastuu uuden tydntekijan perehdyttdmisessa ja miten koko tydyhteiso voi tukea, jotta hanelle
tulee tervetullut olo seka merkityksellinen tunne. Tutustumisessa voidaan hyodyntaa erilaisia tapoja,
kuten rennompia tilaisuuksia, jossa tiimiléiset ja uusi tydntekija esittaytyvét ja tutustuvat toisiinsa. Tu-
tustumista voidaan myos toteuttaa esimerkiksi projektin parissa, jossa uusi tyontekija paasee heti tyos-
kentelemaan tiimiléisten kanssa ja samalla tutustumaan heihin. Vaihtoehtoisesti myds jokin perehdy-
tykseen kuuluvista asioista voidaan delegoida jollekin tiimin jasenelle, jolloin uusi tyontekija padsee

tutustumaan tydkaveriinsa paremmin. (Eklund 2018, 107.)

Perehdytysprosessia suunniteltaessa on hyva huomioida myo6s perehdytyksen seuranta, koska perehdy-
tettdvan edistymistd ja kehittymista on tdrkead seurata. Esihenkilon ja tyontekijin kannattaa sopia yh-
teinen tapaaminen esimerkiksi muutaman kuukauden paahén perehdytyksen alkamisesta. Tall6in voi-
daan keskustella ja arvioida onko perehdyttdmiselle asetetut tavoitteet saavutettu, miten perehdytys-
suunnitelman osalta onnistuttiin, mik& meni suunnitellusti ja mik& puolestaan ei onnistunut, mité asi-
oita pitdisi tehdé toisin tai korjata. (Eklund 2018, 109-110.) Perehdyttdmista arvioitaessa voi apuna
kayttad tyontekijalle laadittua perehdytyssuunnitelmaa ja kdyda sité 1&pi kohta kohdalta. Suunnitelmaa

lapi kdytaessa voi nousta esille asioita, joita olisi mahdollisesti syyta kerrata vield enemmaén (Hyppa-
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nen 2013). Uuden tyontekijan kanssa on myd6s syyta keskustella siitd, miten odotukset ja tavoitteet tyo-
tehtdvén osalta ovat toteutuneet. (Ahokas & Makel&inen 2013, 12; Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poski-
parta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2007, 162.) Kun edelld mainittuihin asioihin keskitytdan, on toden-
nakoisempaa, ettd kukin perehdytettdva saa tehokkaan ja sopivan perehdytyksen, joka sopii juuri ha-
nelle. Toistuvan seurannan ja arvioinnin avulla pidetddn huoli siitg, etta asetettuihin tavoitteisiin paas-

taan ja tarvittaessa ollaan valmiita reagoimaan muutoksiin. (Eklund 2018, 109-110.)

4.6 Perehdytyssuunnitelman tekeminen

Perehdytyksen olisi hyva aina perustua Kirjallisesti laadittuun suunnitelmaan, jonka avulla voidaan
seurata perehdytyksen etenemistd. Kirjallinen suunnitelma ei kuitenkaan ole valttaméaton, mutta suosi-
teltavaa kuitenkin on, ettd mitd suurempi organisaatio on kyseessa, sitd hyddyllisempéaa on olla jokin
etukdteen suunniteltu keino toteuttaa sek& seurata perehdytysta. Suuret ja keskisuuret yritykset hyo-
dyntévat monesti perehdytyksen tukena Kirjallista perehdytysohjelmaa ja muistilistaa. Perehdytysoh-
jelmaan siséltyy yhteiset ohjeet perehdytykseen, jolloin se toimii perinteisena lahtékohtana henkil6-
kohtaisten perehdytyssuunnitelmien laatimiseen. Varsinkin k&ytannon tyohon opastus vaatii henkilo-
kohtaisesti tiettyyn tyotehtavaan ja siind kdytossé oleviin menetelmiin suoritettavan perehdytyksen.
Perehdytyssuunnitelman tavoitteena on tukea kaytannon tyoté ja varmistaa, ettd perehdytys on yhte-
naistd. Suunnitelmasta pitéisi selkeésti I0ytya ne asiat, jotka on tarkoitus kdyda lapi jokaisen uuden
tyontekijan kanssa. (Eklund 2018, 173; Kuitunen 2017, 7.)

Perehdytyksen siséltdd ja perehdytyssuunnitelmaa laadittaessa on kannattavaa kokeilla erilaisia ja uu-
sia ideoita, koska silla tavalla on mahdollista saada selville, miké toimii kyseisessé organisaatiossa ja
mika taas ei. Ideointia ja suunnittelua on hyddyllista kokeilla pienemmassa mittakaavassa ja sen kautta
huomata kuinka kokeilu toimii kyseisessé kulttuurissa. Perehdytyssuunnitelma on syyta laatia kerran
perusteellisesti, koska sen kayttddnotto on ndin helpompaa ja siita tulee ajan kanssa yleinen toimintapa
osana perehdytysprosessia. Kuitenkaan ei voi ajatella niin, ettd kerran perusteellisesti tehtyné se on toi-
miva aina sellaisenaan. Hyvin suunniteltu ja laadittu suunnitelma on helppo péivittéé aina tarvittaessa.
(Osterberg 2015, 118.) On myds mahdollista, ettd annetaan uudelle tyontekijalle enemman vastuuta
yksilollisemmaén perehdytyssuunnitelman laatimiseen. Tallaisessa tilanteessa perehdytettava itse paa-
see vaikuttamaan perehdytyksen kannalta tarkeisiin asioihin, joka vastaa myos tyontekijan omiin tar-
peisiin ja motivaatioon. Uusi tyontekija padsee vaikuttamaan asioihin, joita kokee perehdytyksessa it-

selleen térkedksi ja saa tarvitsemansa tuen perehdytyksen aikana ja sen eri vaiheissa. (Eklund 2018,
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173-174.) Jokaisella ihmiselld on varmasti omat tavat oppimiseen ja tiedon sisaistamiseen, joten on
tarke&dd huomioida mika tapa sopii tulokkaalle parhaiten. Toiset vaativat perusteellisempaa ja laajem-
paa perehdytystd, kun toiset. On myd6s ihmisid, jotka mielelldan tutustuvat ensin rauhassa asioihin ehké
jopa itsekseen, kun taas vastaavasti sosiaalisille ja ihmisten seurassa viihtyvélle henkil6lle voi sopia
paremmin asioista keskusteleminen esimerkiksi uusien tyokavereiden kanssa. (Honkaniemi ym. 2007,
156-157.)

Eklundin (2020) mukaan onnistuneeseen perehdytyssuunnitelmaan kuuluu viisi avainkohtaa:

Milloin

Kenelle

KUVIO 3. Perehdytyssuunnitelman viisi avainkohtaa (mukaillen Eklund 2020)

Ensimmaisend pitad paattad kuka on vastuussa perehdyttdmisesté. Esihenkil6lld on luonnollisesti olen-
nainen rooli uuden tyoéntekijan perehdyttamisessa, mutta esimiehen valinta ainoaksi perehdyttajaksi ei
ole kuitenkaan valttamaétté paras ratkaisu. (Helsild & Salojarvi 2009, 138). Joki (2021) mainitsee, etta
perehdyttdjad mietittdessa on suotavaa valita motivoituneita ja ammattitaitoisia henkilgita, jolta 10ytyy
mielenkiintoa tehtdvaan kohtaan. Perehdyttdja on kuitenkin uuden tyontekijan liittyma ja tuki tyoyhtei-
s00n seka tydpaikkaan tutustuttaessa. Tyontekija, joka ei ole vield ollut kovin kauan talossa, on mo-
nesti sopiva henkild perehdyttéjéksi, koska hanelld on vield oma perehdytysjakso tuoreessa muistissa.
(Joki 2021, 88-89.) Esihenkilon vastuulla on perehdyttdminen ja sen delegoiminen eteenpain muille
toimihenkil6ille. Vastuunjako téytyy olla tydyhteison kesken selvéa ja jokaisen opastajan olla tietoinen

omasta roolistaan uuden tyontekijan perehdyttdmisessa, jotta voidaan valttaa paallekkaiset opastukset
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sekd olla varmoja siitg, etté tietyt asiat eivat jaa lilan vahalle huomiolle perehdytyksen aikana. Vastuu-
alueita mietittdessa on hyva huomioida resurssien kaytettavyys eli onko perehdyttdjélle varattu tar-
peeksi aikaa opastukseen ja onko muille tyontekijoille informoitu perehdyttdjan tehtavistd, ja siité ettei
hén ole valttamatta normaaliin tapaan kaytettavissa. (Eklund 2020.)

Toisessa vaiheessa tulisi miettid mité asioita uuden tyontekijan kanssa kdydaan lapi perehdytyksen ai-
kana. Tydtehtdvasta riippuen on huomioitava mité tehtévia, toimintatapoja, sdantoja, jarjestelmia seka
laitteita perehdytyksen aikana tulisi kdydé lapi. Perehdytyssuunnitelmaan tuleekin kirjata kaikki tyon
kannalta olennaiset asiat, jotka tyontekijan tulee oppia uudessa tydssaan. (Eklund 2020.) Tydturvalli-
suuskeskus on laatinut perehdyttéjalle ja perehdytettévalle perehdytykseen tarkoitetun yleisen tarkis-
tuslistapohjan, joka auttaa yritystd perehdyttamissuunnitelman tekemisessa. Tarkistuslistasta 10ytyvét

alla olevassa kuviossa 4 esitetyt paakohdat.

Yrityksen
organisaatio ja
henkil6sto

Yritys, sen toiminta
ja asiakkaat

Toimintatavat Yrityksen tilat ja
organisaatiossa kulkutiet

Tutustuminen

Tyo6aika ja Turvallisuusasiat ja omaan

Palkka-asiat

tyovuorot tyoterveys tyoskentely-
ymparistoon

Koulutus ja
Oma tehtava sisdinen
tiedottaminen

KUVIO 4. Tarkistuslistan paakohdat (mukaillen Osterberg 2015, 119)

Kolmannessa vaiheessa mietitddn milloin mikakin aihealue ja asia kdydaén 1&pi ja kuinka kauan kukin
vaihe kest&a. Lisaksi mietitaan eri tehtdvien mahdollisia aloitus- ja lopetusaikoja. Tehtavien valiset
riippuvuussuhteet ovat myds merkittava asia silté osin, miten eri tehtavien sisalté vaikuttaa niiden suo-
siteltavaan jarjestykseen. On myos tarkedd miettia missa jarjestyksessé uusia asioita késitellaan, ettd ne
olisivat oppimisen kannalta parhaassa mahdollisessa jarjestyksessa. Aikataulua on aina hyva suunni-
tella jossain madrin, vaikka sit4 onkin mahdotonta tdysin arvioida. On haastavaa ennakoida, kuinka
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kauan tulokkaalla menee aikaa uusien asioiden omaksumiseen ja miten ymparist6 vaikuttaa osaltaan
aikatauluun. Perehdytyssuunnitelman ideana on nimenomaan se, etté sita seurataan jatkuvasti perehdy-

tyksen aikana ja tarvittaessa paivitetaan. (Eklund 2020.)

Neljannessé vaiheessa keskitytdan perehdytyksen kaytannon toteutukseen eli sithen miten erilaisia
mahdollisia tapoja voidaan hyddyntad osana kéytannon perehdytystd. Vaihtoehtoja on olemassa erit-
tain paljon, mutta esimerkiksi perehdyttamisen tukena kannattaa kayttaa tukipakettia, johon kootaan
erilaisia yrityksen aineistoja. Tietoa ei pysty kukaan uusi tyontekijé sisdistdimaan yhdella kertaa maa-
raénsa enempéé vastaan, mutta aineistot ovat hyodyllisida omakohtaista perehtymista varten. (Helsila
2009, 48). Aineistoissa voi olla muun muassa toiminta- ja vuosikertomuksia, esitteitd, henkilosto- ja
asiakaslehtia, tuoteselosteita, tyo- ja kéyttdohjeita, tydturvallisuusohjeita, prosessikuvauksia, toimen-
kuvia seké henkildston yhteystietoja. (Joki 2021, 92-93; Tydturvallisuuskeskus 2013, 8.)

Kéytannon perehdytysmenetelmiin kuuluu myos koulutustilaisuudet, joissa asioita kdyd&aan lapi isom-
man ryhmén kesken. Tilaisuuksia voidaan jérjestaa organisaatiossa sisaisesti tai vaihtoehtoisesti osal-
listua yhdessa organisaation ulkopuolisiin avoimiin koulutuksiin. Myds erilaiset seminaarit, messut,
konferenssit ja muut suuremmat tapahtumat ovat hyodyllisi& oppimisen ja samalla my6s verkostoitu-
misen kannalta. Verkko-opiskelu on my6s yksi hyddyllinen perehdytysmenetelma muiden joukossa,
koska se ei ole paikkaan eika aikaan sidottua. Perehdyttdjan lasndoloa ei mydskaan vaadita verkko-
opiskelun aikana. Organisaatio voi luoda omia siséisia alustoja verkko-opiskelulle tai ostaa jo ole-
massa olevia valmiita kursseja ulkopuolisilta toimijoilta. Uuden tyontekijan itsendisen opiskelun osana
voidaan kayttdd myos digitaalisia materiaaleja, kuten videoita ja oppimiseen liittyvié testeja tai pelejé.
(EKlund 2018, 182-183.)

Ryhmaétyoskentelyd, keskustelua esimiehen, perehdyttdjan, kollegan ja tiimin kesken kaytetadn myds
yleisesti osana kdytannon perehdytystd. Kun uusia tyontekijoita aloittaa samaan aikaan useampia on
siitd varmasti hyotyé jokaiselle osapuolelle, koska he voivat yhdessa késitell& perehdytykseen liittyvia
asioita ja jakaa vertaistukea toisilleen. Uudet tyontekijat pystyvéat myos sparraamaan toisiaan eteenpéin
erilaisten asioiden ja haasteiden eteen tullessa. Mentorointi on myds yleisesti kdytetty tapa, joka taas
tarkoittaa kokeneemman tydntekijan antamaa opastusta. Mentori jakaa omia kokemuksiaan ja niiden
kautta kerattyjé tietoja ja taitoja uudelle tyontekijélle. (Eklund 2018; Eklund 2020, 183-184.) On hy-
vin yleista, ettd organisaatiossa on paljon kokemusperéista hiljaista tietoa, jota ei ole tallennettu minne-
k&éan. Tamantyyppista tietoa ja osaamista ei voi oppia muuten kuin tydskentelemalld kokeneiden kolle-

goiden kanssa ja keskustelemalla sekd havainnoimalla yhdessé tyokavereiden kanssa. (Hyppéanen
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2013, luku 7.) Kokeneemman kollegan tarkkaileminen arkity0ssé on todettu olevan tehokasta myods
siltd osin, ettd se tapahtuu tydymparistossd, jolloin oppimista on helpompaa soveltaa kaytantoon (Arm-
strong 2011, 121).

Viidennessa vaiheessa mietitaan, kenelle perehdytys on suunnattu. Jokaisen tulokkaan henkil6kohtai-
set ominaisuudet pitaisi pystyd huomioimaan ja prosessin kautta mahdollistaa jokaiselle yksil6llinen ja
joustava perehdytys. Uusien tyontekijoiden taustat ja lahtokohdat voi olla hyvin erilaisia osaamisen,
koulutuksen ja tyokokemuksen osalta. Tulokas on mahdollisesti voinut toimia aikaisemmin samankal-
taisissa tyotehtdvissa tai on myos tyypillista, ettei tulokkaalla ole valttaméattd kokemusta ollenkaan vas-
taavanlaisista tyotehtdvista. Liian joustamaton ja jaykka prosessi ei palvele kumpaakaan osapuolta, ei
tyontekijaa eikd tyonantajaa. (Eklund 2020; Kaunonen, Miettinen, Peltokoski & Tarkka 2009.)

4.7 Perehdyttaminen koulutusorganisaatiossa

Ammattikorkeakoulussa toimivalla opettajalla on oltava ammatillisen opettajan patevyys tai se on han-
kittava tietyssa ajassa tydsuhteen alkamisesta. Opetustehtavissa toimivilla opettajilla k&ytetdén nimik-
keind: yliopettaja, lehtori tai tuntiopettaja. Yliopettajan nimikkeelld toimivalla tulee olla suoritettuna
soveltuvana jatkotutkintona lisensiaatin tutkinto tai tohtorin tutkinto ja lehtorilla seké tuntiopettajalla
puolestaan ylempi korkeakoulututkinto. Jokaisella edellda mainituista, joiden opetustehtéviin kuuluu
padosin ammattiopintojen toteuttaminen, vaaditaan ainakin kolmen vuoden tydékokemus tutkintoa vas-
taavissa tyotehtdvissa. Yhteisten aineiden opettajilta ei vaadita tyékokemusta. Ammattikorkeakoulussa
opettaminen vaatii lisaksi myds pedagogisia eli kasvatustieteellisid opintoja seka pedagogista pate-
vyyttd, joka suoritetaan 60 opintopisteen laajuisessa ammatillisen opettajankoulutuksessa. (OAJ 2020;
TUNI 2020.)

Perehdyttdmisen tavoitteena koulutusorganisaatiossa on varmistaa opettajien tarvittava osaaminen ja
antaa jatkumo ammatilliselle opettajankoulutukselle. Tydyhteisoon liittyessaan opettajilla tulee olla
mahdollisuus tutustua tulevaan tydympaéristoon seka siella tydskenteleviin ihmisiin ja heidén tyotehta-
viinsd. Lisaksi terveellisten seka turvallisten tytskentely- ja toimintatapojen tunteminen on térked osa
perehdytystd. Perehdytyksen suunnitelmallisuuteen tulee myds kiinnittd4d huomiota esimerkiksi ajallis-

ten resurssien ja ajan tasalla olevan perehdytyssuunnitelman osalta. Opettaja kuuluu perehdytt&4 aina
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tyosuhteen alkaessa, mutta myds esimerkiksi tydssa tapahtuvien muutoksien ja pitempiaikaisten pois-

saolojen jalkeen. My0s lyhytaikaisia opettajan sijaisuuksia tekevét perehdytetadn aina tyGtehtavaan ja

siihen liittyviin vastuisiin seké turvallisuuteen liittyviin asioihin. (OAJ 2020.)

Opetusalan ammattijarjesto on laatinut tarkistuslistan, jossa on seitsemén kohtaa opettajan perehdytta-

misen sisaltoon liittyen. Alla olevassa taulukossa 1 on esitelty kyseiset kohdat.

TAULUKKO 1. Opettajan perehdytyksen tueksi tarkistuslista (mukaillen OAJ 2020)

1.

Palvelussuhde ja tyopaikan organisaatio

Palkkaus-, palvelussuhde- ja tydaika-asiat
Esimiehet ja henkildsté

Perehdytyksesti vastaavat opastajat
Organisaatio- ja tiimirakenne

Tydéterveyshuolto

2. Lainsdidinto ja ohjaavat asiakirjat

Tyoti ohjaava lainsdddantd
Varhaiskasvatus- tai opetussuunnitelmat

Paikalliset suunnitelmat ja ohjeet

3. Turvallisuus ja hyvinvointi

Perehtyminen turvallisuusohjeisiin

Toimintatavat esimerkiksi uhka- ja vikivaltatilanteissa ja nii-

den ennakoinnissa

Pelastautuminen ja suojautuminen

Turvallisuuskavely tutustuen tiloihin ja poistumisreitteihin
Tutustuminen ty6yhteisén thmisiin

Tyéhyvinvointiin liittyvit periaatteet

Tyontekijdn osuus turvallisuuden ja hyvinvoinnin yllépita-

miseksi

4. Tyon sisillot ja prosessit

Tehtavinkuva, vastuut ja tyonteon keskeiset periaatteet
Kiytdssi olevat tydtilat, -vilineet ja -materiaalit
Lapsi-/ oppilas-/ opiskelijaryhmiit

Yhteisopettajuus ja tiimit

Eri ammattiryhmit, yhteisty6tahot ja roolit ty6ssd

Oppilashuollon palvelut ja muu moniammatillinen yhteistyd

5. Tyopaikan kdytinnét ja ohjeistus

Tiedonkulku ja kokouskéytannot
Puhelin ja it-laitteet
Sairauspoissaoloihin liittyvit periaatteet
Koulutusmahdollisuudet

Toimintatavat ongelmatilanteissa
Yhteistyon periaatteet huoltajien kanssa

Opettajan kehittymissuunnitelma

6. Tyopaikan visio ja arvomaailma

Tydnantajan tavoitteet ja arvot
Miti visio ja arvot tarkoittavat

Miten ne toteutuvat kyseisessd tydpaikassa

(Jatkuu)
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TAULUKKO 1. (jatkuu)

7. Yhteistoiminta J a sen toimintatavat o Ty6paikan viliton yhteistoiminta tarkoittaa jokapaivaista
tyontekijoiden ja esimiesten vuorovaikutusta

o Hyvilld yhteistoiminnalla ehkéistd4n ongelmatilanteita

o Hyvi yhteistoiminta rohkaisee opettajaa ottamaan puheeksi
mieltd painavia asioita

o Tyosuojeluorganisaatio toimii terveyteen ja turvallisuuteen
liittyvissd asioissa. TyOpaikalta 16ytyvit tydpaikan tydsuojelu-
valtuutetun yhteystiedot

o Virka- ja tydehtosopimusasioissa auttaa tydpaikan luottamus-

mies, jonka yhteystiedot 16ytyvit muun muassa tyopaikalta

Palvelussuhde ja tydpaikan organisaatio pitaa sisallaan palkkaus-, palvelussuhde ja tyGaika-asiat. Li-
séksi sithen kuuluvat esihenkildon, henkildstoon ja perehdytyksesta vastaaviin opastajiin tutustuminen.
Organisaatio- ja tiimirakenne on myos hyva esitelld uudelle opettajalle. Tyoterveyshuolto on myds
syyté tuntea, koska se on osaltaan myds merkittavé tuki opettajan tyodssa. Lainsdéddantéon ja tyota oh-
jaaviin asiakirjoihin tutustuminen on myds osa opettajan perehdyttdmista. Opettajan ty6té ohjaa tarkka
ja moninainen lainsédadéntd. Perusteet on hyva tietdd, vaikka itse opetustytssa lainsaddantd voi tuntua
melko kaukaiseltakin. Opetusta ohjaa lainsddadanto, joka pohjautuu koulumuotoihin. Lainsdadannon
perustana ovat perusopetuslaki, laki ammatillisesta koulutuksesta, laki ammatillisesta aikuiskoulutuk-
sesta, laki vapaasta sivistystyostd, ammattikorkeakoululaki ja yliopistolaki asetuksineen. (OAJ 2020.)
Kettunen (2007) méaérittelee opettajan tyon perustehtavéksi opetuksen ja kasvatuksen, jonka keskei-
simmaéksi asiakirjaksi voidaan lukea opetussuunnitelma. Opetussuunnitelmasta ilmenee ne tavoitteet,

jotka ovat ratkaisevimpia opettajan tyohon kohdistuvien odotusten, tavoitteiden ja toteutusten osalta.

Turvallisuuteen ja hyvinvointiin liittyviksi asioiksi on tarkennettu turvallisuusohjeet, toimintatavat
uhka- ja vékivaltatilanteissa, pelastautuminen ja suojautuminen, tilojen ja poistumisreittien tunteminen,
tyohyvinvoinnin periaatteet sekd opettajan osuus turvallisuuden ja hyvinvoinnin yllapitdjané. Opettajan
tyon sisaltdon ja prosesseihin kuuluu tehtdvankuva, vastuut ja tydnteon keskeiset toimintaperiaatteet,
tyotilat, valineet sekd materiaalit. Lisaksi siihen sisaltyvét opiskelijaryhmat, yhteisopettajuus ja tiimit,
eri ammattiryhmaét, yhteistyotahot, oppilashuollon palvelut ja muu moniammatillinen yhteistyd. Tyo-
paikan kaytantéihin ja ohjeistukseen liittyy puolestaan monesti tyopaikkakohtaisia asioita, kuten tie-
donkulku ja kokouskéytannot, sairauspoissaoloihin liittyvét periaatteet, koulutusmahdollisuudet ja ke-
hityssuunnitelma, toimintatavat ongelmatilanteissa ja yhteistyd huoltajien kanssa. Puhelin ja it-laitteet
ovat my0s osana kéytant6jé ja ohjeistusta. TyOpaikan visioon ja arvomaailmaan perehtyessa tulee ker-
toa keskeisimmat tavoitteet, toimintaperiaatteet seka toiminnan suunta eli mik& on tyopaikan tulevai-

suuden visio eli tahtotila. Opettajan on tarkedd ymmartad mité ne tarkoittavat ja miten ne toteutuvat
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juuri kyseisessa tyopaikassa. Yhteistoimintaan ja toimintatapoihin puolestaan kuuluu jokapdivaiseen
vuorovaikutukseen kannustaminen tyontekijoiden ja esihenkiloiden valilla, hyvén yhteistoiminnan
kautta ongelmatilanteiden ehkéiseminen, rohkaiseminen mielté painavien asioiden esiin ottamiseen ja
tyopaikan tydsuojeluvaltuutetun seka luottamusmiehen esitteleminen. (OAJ 2020.) Edelld mainittujen
seitseméan kohdan liséksi (SOOL) luettelee perehdytettéviksi asiakirjoiksi: palkkakuitin, tyésopimuk-
sen, tybehtosopimukset, kunnan ja yksikén oman perehdytyssuunnitelman, turvallisuus- ja pelastus-

suunnitelman seké opetussuunnitelman.

Suomen Opettajaksi Opiskelevien Liitto SOOL Ry pyrkii perehdytykseen luomilla suosituksillaan var-
mistamaan, etté jokaisella opettajalla on mahdollisuus aloittaa tasa-arvoinen tydskentely tyGpaikasta
huolimatta. Opettajan perehdytykseen pitaa varata riittavasti aikaa huomioiden yksil6llinen perehdy-
tysohjelma, jonka kestoon ja seurantaan vaikuttaa opettajien erilaiset taustat, kuten aikaisempi tydko-
kemus ja osaaminen, tyéhdntulon ajankohta ja tydsuhteen pituus. Naiden asioiden huomioiminen on
suunnitelmallisen perehdyttdmisen tavoin tehty jo opettajaa rekrytoitaessa ja selvitetty taustat perus-
teellisesti. (SOOL.) Tilanteet voivat myds monesti muuttua tydsuhteen aikana, jolloin perehdyttamisen
sisaltéa ja laajuutta tulee arvioida uudelleen. Lyhyeen opettajansijaisuuteen tullut henkild on tydsuh-
teen alussa saanut mahdollisesti suppeamman perehdytyksen kuin vakituiseen tydsuhteeseen tullut
opettaja. Kun lyhyt opettajansijaisuus jatkuukin aiottua pidemman aikaa, on perehdyttdmista mietittava

uudelleen ja mahdollisesti syvennettava sen laajuutta aikaissmmasta. (Aho ym. 2015, 51.)

Uuden tydyhteison merkitys perehdytysprosessissa on myos tarked, koska opettajan tulevat kollegat
ovat esihenkilon ja mentorin ohella merkittdvassa roolissa perehdytysprosessin aikana. Opettajan esi-
henkil6lla on paavastuu perehdyttdmisen toteutumisesta ja nimetyilla vastuuhenkildilla on puolestaan
velvollisuus toimeenpanna perehdytysohjelmassa sovitut asiat yhdessd uuden opettajan kanssa. Jokai-
selle opettajalle tulisi nimeté perehdyttamisprosessin alussa mentori, joka vastaa yhdessa esihenkilon
kanssa perehdytyksen kéytdnnon toteutumisesta. (SOOL.) Yleisesti kaytetty uuden opettajan tuki-
muoto on mentorointi, jossa kokematon uusi opettaja saa tukea ja neuvoja kokeneemmalta opettajalta.
Mentorointiakin voidaan toteuttaa eri tavoin esimerkiksi pari- tai vertaisryhmémentorointina. Naista
kahdesta varmasti perinteisempi tapa toteuttaa mentorointia on parimentorointi, jossa mentori ja men-
toroitava tekevét sopimuksen mentoroinnista ja siihen kuuluvista ty6ta ohjaavista ja tukevista keskus-
teluista. Opetusalalla mentorointisopimus tehddan yleensa yhdeksi lukuvuodeksi. Tall6in mentori ja
mentoroitava tapaavat ja keskustelevat ty6hon liittyvistd asioista. Keskustelujen tavoitteena on pereh-
dyttdd uutta tulokasta siten, ett tdma oppii omassa tydssaan valttdmattomié taitoja ja tietoja seka saa

tarvitsemansa sosiaalisen ja emotionaalisen tuen. Vertaisryhmamentoroinnissa puolestaan kokenut ja
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tarvittavan mentorikoulutuksen saanut opettaja toimii pienryhman mentorina. Pienryhmd kokoontuu
saannollisin véliajoin jakamaan ajatuksiaan ja kokemuksiaan sekd ratkomaan tydssa ilmenneitd ongel-
mia. Kokoontumisilla pyritddn ennen kaikkea antamaan mahdollisuus erilaisten kokemusten reflek-

tointiin ja samalla myds tukea opettajien tydssaoppimista seka -hyvinvointia. (Aho ym. 2015, 52-55.)

Opettajien etua ajavan jarjeston tekemien selvitysten mukaan opettajankoulutus ei anna itsesséén tar-
peeksi valmiuksia opettajan tydn aloittamiseen, joten uuden opettajan perehdyttdmiseen on erityisesti
Kiinnitettdva huomiota. Maunu ja Tapani (2018, 41) havaitsivat ammatillisille opettajille tekemdssa
tutkimuksessaan, ettd useat opettajat eivat koe saavansa opettajankoulutuksessa tarpeeksi valmiuksia
ké&ytdnnon toimimiseen opetustydssd. Heikkinen (2012) mainitsee opettajan siirtymisen tydelaméén
olevan monia muita ammatteja radikaalimpi. Tata perustellaan siten etta opettajan ammatissa siirrytaan
suoraan tydeldmaan, jossa vastuu siirtyy juridisesti ja pedagogisesti heti opettajalle. Muissa tydtehta-
Vissé ja ammateissa on usein tyypillisempéa edetd vahemman vastuullisista tehtavistd myéhemmin

vastuullisempiin tehtaviin.

Ensimmaiset vuodet ovat keskeisia opettajaidentiteetin luomisessa, koska kdynnissé on ajanjakso, jol-
loin opiskelijasta siirrytdén itsendiseksi opettajaksi (SOOL). Opettajan ensimmaisten tyévuosien mer-
kityst4 ei turhaan korosteta, koska niiden aikana muodostetaan usein toimintatavat, arvot ja asenteet,
joiden vaikutus nakyy opettajan tyon taustalla vielé jopa vuosikymmenia (Honkaniemi & Kaappola
2013). Kun huolehditaan hyvasta perehdyttamisestd, samalla helpotetaan opettajan sopeutumista tyo-
paikalle ja edistetd&n hyvinvointia. Tyossé jaksamiseen vaikuttaa suoraan se miten omat ty6tehtévéat
hallitaan ja miten ne sujuvat. Jos oma osaaminen koetaan vaillinaiseksi, voi se myohemmin ilmeta
tyonteossa kestamattomyytena ja turhautumisena. Perehdyttamiselld on vaikutusta suoraan opettajan

viihtyvyyteen ja samalla myés pysymiseen opetusalalla. (SOOL; Valpola & Aman 2008, 3.)
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5 AINEISTON KERUU PEREHDYTTAMISSUUNNITELMAA VARTEN

Tama opinndytetyd on luonteeltaan toiminnallinen opinnéytetyd ja sité voidaan luonnehtia tutkimuk-
selliseksi kehittdmistyoksi, joka perustuu laadullisen teemahaastattelun pohjalta kerattyyn haastattelu-
aineistoon, toimeksiantajan kanssa kéytyihin keskusteluihin seké saatuihin perehdyttdmismateriaalei-
hin. Kerétyn tutkimusdatan pohjalta kehitetdan ja tehdaan tuotoksena perehdytyssuunnitelma. Moila-
sen, Ojasalon ja Ritakosken (2015, 19) mukaan tutkimuksellinen kehittdmisty6 voi lahted liikkeelle
erilaisista organisaation kehittdmistarpeista tai tahdosta saada aikaan muutoksia. Tutkimuksellisen ke-
hittdmistyon padpaino ei tieteellisen tutkimuksen tavoin ole ainoastaan luoda kyseessé olevasta ilmi-
Osta uutta tietoa ja teoriaa, vaan tuottaa edelld mainitun lisaksi kdytannén parannusehdotuksia tai uusia

ratkaisuja.

5.1 Laadullinen tutkimus

Ty0Osséni kdytan tutkimusmenetelména laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Pitkdranta (2014, luku
3) kuvailee laadullisen tutkimuksen olevan ihmisten eldmassa tapahtuvien ilmididen tutkimista sosiaa-
lisessa ymparistdssa. Tutkimustapa painottuu myos monesti tulevaisuuteen, koska sen avulla pyritaan
parantamaan, kehittdmaan tai uudistamaan tutkimuksen kohteena olevaa asiaa. Laadullinen tutkimus
on luonteeltaan ymmaértavaa ja tulkitsevaa, sen avulla pyritdan saamaan selville tutkimuksessa tarkas-
teltavaa ilmiota tutkimuksen kohteena olevien ihmisten ndkdkulmien kautta. Kaytannossa tdma tarkoit-
taa sitd, etta tutkimuksen kohderyhmaan valittujen henkildiden kokemukset, ajatukset, tunteet ja niiden
merkitys ovat keskeisessa roolissa kyseisessa tutkimustavassa. Laadullisen tutkimuksen tyypillisia piir-
teitd ovat sanat ja lauseet, kun taas vastaava tutkimusmenetelma maéaréllinen eli kvantitatiivinen tutki-

mus keskittyy nimensa mukaisestikin lukuihin. (Juuti & Puusa 2020, luku 2; Kananen 2012, 29.)

Airaksinen ja Vilkka (2003) vertailevat toiminnallisen opinndytetyon tutkimusmenetelmi& laadullista
ja maarallista tutkimusta niiden eri luonteiden kautta. Omassa opinndytety6ssani ei ollut tavoitteena
tuottaa méaréllisen tutkimuksen tavoin mitattavaa, tilastollisesti ilmenev&a numeraalista dataa, vaan
laadullisen tutkimuksen tavoin ymmartaa tutkittavaa ilmiota syvemmin eli antaa tutkimuksen kohde-

ryhmén eli opettajien ajatuksille ja kokemuksille tilaa.
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Laadullisessa tutkimuksessa havaintoyksikoiden méaré on maaréllista tutkimusta pienempi. Maaralli-
seen tutkimukseen valitaan usein kymmenid tai jopa satoja tutkittavia, kun vastaavasti laadullisessa
tutkimuksessa niité on vain yksi tai muutamia. Valintaperusteita miettiessani tulin siihen tulokseen,
ettd kohderyhmadn kannattaa valita opettajia, joiden perehdytyksesta on kulunut aikaa suhteellisen va-
héan ja kokemus on melko tuoreena mielessa. Edellda mainitun valintakriteerin perusteella kohderyh-
maksi muodostui opettajat, jotka ovat aloittaneet opetustydn Centria-ammattikorkeakoulussa elokuun
2020 jalkeen. Opinndytetyon kohderyhmasta muodostui laadullisen tutkimuksen tavoin pieni, mika tar-
koittaa 15 haastateltavaa opettajaa. Hirsjarvi & Hurme (2008, 58) mainitsevat, ettd kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa haastateltavien maaré yleensa valitaan joko liian pieneksi tai suureksi. Tilastollisten yleis-
tysten tekeminen tai ryhmien vélisten erojen testaaminen on mahdotonta, jos haastateltava ryhmé jaa
lilan pieneksi. Vastaavasti jos haastateltava ryhma kasvaa liian suureksi, ei syvallisten tulkintojen teke-
minen ole mahdollista. Kvalitatiivisissa tutkimuksissa kohderyhmasta ei kéytetdkaan sanaa otos vaan
harkinnanvarainen néyte, joka selitetéan silla, ettei tarkoituksena ole niink&&n tuottaa tilastollisia yleis-
tyksié vaan 10ytéa syvempi ymmarrys johonkin tapahtumaan. Nykypaivana laadullisessa tutkimuk-
sessa haastateltavien méara on yleisesti 15 henkil6d, joka vastaa myds omassa tydssani haastateltavien

opettajien lukumaaraa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 58.)

Laadullisen tutkimuksen aineiston keruussa hyodynnetaan tyypillisesti haastatteluja, kuten yksil6- ja
ryhmahaastatteluja, dokumenttiaineistoja tai muuta havainnointia. Edellda mainittuja menetelmia yhdis-
telladn usein myos keskenédan. (Juuti & Puusa 2020, luku 3; Sarajarvi & Tuomi 2018, luku 3.) Valitsin
omaan tutkimukseeni tiedonkeruumenetelméksi haastattelun, jonka etuna on sen joustavuus, koska sita
voidaan kayttdd monissa erilaisissa tutkimustarkoituksissa. Haastattelun aikana haastattelija ja haasta-
teltavat ovat suorassa vuorovaikutuksessa, jolloin on mahdollista keskustella, esittaa tarkentavia kysy-
myksié tai estad vaarinkasityksia selventavien kysymysten kautta. Haastattelu tarjoaa myds jousta-
vuutta haastattelijalle siltd osin, ettd kysymykset voidaan esittad tutkijan parhaaksi ndkemassa jarjes-
tyksessa. Tutkimusmenetelmaan paatyessani yhtend vaikuttavana tekijana oli se, ettd haastatteluissa on
mahdollista saada syvallisempid ja pohtivampia vastauksia kuin esimerkiksi kyselylomaketta kéytetta-
essd. (Hirsjarvi & Hurme 2018, 34-37; Sarajarvi & Tuomi 2018, luku 3.)
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5.2 Aineiston keruu

Opinndytetyon tutkimusaineisto koostuu toimeksiantajalta keratysté perehdyttdmisen materiaalista,
keskusteluista Centrian henkilostopaallikon kanssa ja ryhméahaastatteluiden aineistosta. Ryhméhaastat-

teluiden aineistonkeruumenetelménd kaytettiin teemahaastattelua.

5.2.1 Olemassa oleva materiaali perehdyttdmisesta Centriassa

Ennen haastatteluja sain toimeksiantajalta talla hetkella kaytossé olevat perehdyttdmismateriaalit, joita
kuvaan viel& tarkemmin luvussa 6.1 Perehdyttdmisen nykytila. Taman liséksi olen kdynyt perehdytta-
miseen liittyvid keskusteluja Centria-ammattikorkeakoulun henkildstopaallikon kanssa videoyhteyden

ja sahkopostin valityksella.

Centia-ammattikorkeakoulun perehdyttdmismateriaalit ovat koottu yhteen paikkaan eli M-Files -jarjes-
telmaan. P&dosin perehdyttamisen tukena toimii uuden tydntekijén perehdytyslista eli tarkistuslistamal-
linen perehdytyssuunnitelma, jonka avulla voidaan seurata perehdytyksen etenemistd. Jokainen kohta
tulee kuitata tehdyksi perehdytyksen aikana. Suunnitelman liséksi perehdytyksen tukena toimii ammat-
tikorkeakoulun toimintakasikirja ja sen sisallot eri jarjestelmissa. My0s perehdyttdjilla on kdytettavis-

s&an materiaalia, joka auttaa heitd valmistautumaan uuden tulokkaan perehdyttdmiseen.

5.2.2 Ryhmaéhaastattelu

Haastattelumenetelméksi valitsin ryhmahaastattelun. Tahan menetelmaan paadyin, koska halusin
kuulla mahdollisimman paljon opettajien nakemyksia, kokemuksia ja ajatuksia. Ajankaytollisesti ryh-
méhaastattelu oli myos paras valinta, koska yksilohaastattelut olisivat vieneet huomattavasti enemmén
aikaa. Liséksi koin, ettd tassé tutkimuksessa ryhméhaastattelu mahdollistaisi opettajien valisen keskus-
telun heitd kaikkia melko lyhyen ajan sisalla koskettaneesta asiasta eli perehdyttdmisesta. Juuti ja
Puusa (2020, luku 3) mainitsevat myd@s, ettd ryhméhaastattelu tarjoaa mahdollisuuden kohdistaa huo-
mion siihen, mik& haastateltaville yksilGille on yhteistd kyseisen ryhman jasenend. Onnistuneessa ryh-
mahaastattelussa haastateltavat keskustelevat vapaasti, kommentoivat ja tuovat esille eri ndkékulmia.

Tassa tapauksessa haastattelu tuottaa tutkittavasta asiasta monipuolista ja rikasta tietoa, koska ryhmén
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jasenet saadaan keskustelemaan asioista, joita ei valttamatta tulisi yksilohaastatteluissa ilmi ja vastauk-
set voivat olla hyvinkin erilaisia riippuen ryhméssa olevien yksildiden lahtokohdista. (Hyvérinen, Ni-
kander & Ruusuvuori 2017, luku 4; Juuti & Puusa 2020, luku 3.)

Tutkijan rooli on ryhmdhaastattelussa toisenlainen kuin yksilohaastattelussa, koska tutkijan asema j&é
jokseenkin heikommaksi johtuen siit4, ettd haastateltavat eivat vélttamatta suuntaa ajatuksiaan ja néke-
myksi&én aina tutkijan suuntaan vaan mahdollisesti kommentoivat muiden haastateltavien nakemyksia.
Haastattelijan roolina on enemmankin toimia keskustelun ohjaajana ja huolehtia siitd, ettd keskustelu
pysyy tutkittavassa aiheessa, vaikka muuten haastateltaville annettaisiin ryhmahaastattelun tavoin
mahdollisuus keskustella vapaasti ja kommentoida toisten esittdmia ndkemyksia spontaanisti. (Hyvari-
nen ym. 2017, luku 4.)

Ryhméhaastattelussa on kuitenkin edelld mainittujen etujen liséksi myds omat haittansa, koska haastat-
teluun osallistuu useita henkilgitd samaan aikaan. Parhaimmillaan onnistunut ryhméhaastattelu on vuo-
rovaikutustilanne, jossa haastateltavat keskustelevat ja tuovat esille eri nakékulmia. Juuti ja Puusa
(2020, luku 3) luonnehtivat onnistunutta ryhméhaastattelua tavalliseksi arkipaivan keskusteluksi kahvi-
pOydassa. On kuitenkin tarkedd huomioida, ettd ryhman vaikutus tuo ryhméhaastattelutilanteeseen
osaltaan hankalasti ennakoitavia ja arvaamattomia tapahtumia. Ryhmén vélinen dynamiikka ja vuoro-
vaikutus vaikuttavat eittdmaéttd haastattelutilanteeseen ja haastateltavien vastauksiin. Monipuolisen
keskustelun aikaan saaminen ei ole valttamétté aina niin helppoa, koska haastateltavilla voi olla ai-
heesta hyvinkin voimakkaita mielipiteitd. Ryhmadynamiikalla ja valtahierarkioilla on myos vaikutusta
erityisesti siihen, ettd kuka on milloinkin ddnessé ja mitd asioita ryhman kesken puhutaan. Haastattelu-
tilanteessa voi tulla haasteeksi myos se, ettd ryhméhaastattelua alkaa dominoimaan aktiivisemmat ja
rohkeammat keskustelijat, jolloin muille haastateltaville jad vahemman tilaa. Taméan kaltainen tilanne
vaatii haastattelijalta aktiivisuutta osoittaa kysymyksia myds hiljaisemmille haastateltaville ja varmis-
taa, ettd kaikkia haastateltavia kuullaan tasapuolisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 61-63; Hyvarinen
ym. 2017, luku 4; Juuti & Puusa 2020, luku 3.)

Ryhmahaastatteluiden aineistonkeruumenetelména on teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastat-
telu, joka on yksi yleisimmista kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetyistd menetelmistd. Teemahaastat-
telulle tyypillistd on edetd etukateen valittujen keskeisten teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien ky-
symysten avulla. Mika4 sitten tekee teemahaastattelusta puolistrukturoidun, on se, ettd haastatteluun va-
litut teemat ja kysymykset ovat kaikille samat. Kysymyksié ei tarvitse esittaa strukturoidun lomake-

haastattelun tavoin kuitenkaan tietyssa jarjestyksessa ja muodossa. Puolistrukturoitu haastattelu ei
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myo6skaan etene strukturoimattoman haastattelun tavoin, jolloin haastattelun tukena voi olla vain yksi
kysymys tai keskustelu muuten etenee niin, ettei kaikkien haastateltavien kanssa kdyda jokaista teemaa
lapi. Teemahaastattelun eli puolistrukturoidun haastattelun voidaankin ajatella sijoittuvan néiden edella
mainittujen haastattelutyyppien véalimaastoon. Sen etuna onkin vapaus vastausten suhteen ja silta osin
se tuo tutkittavien ajatukset ja mielipiteet kuuluviin. Tarvittaessa on myo6s mahdollista esittaa tarkenta-
via tai syventavia kysymyksia tutkittavien vastauksiin liittyen. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48; Sara-
jarvi & Tuomi 2018, luku 3; Valli 2018, 29.) Koska haastattelutapa tarjoaa osaltaan my6s vapautta
esittaa lisakysymyksid, voi se mahdollisesti tuoda tutkimuksessa ilmi sellaisia asioita mité ei ole etuka-

teen suunniteltu kysyé opettajilta.

5.2.3 Haastattelututkimuksen toteutus

Tutkimuksen kohderyhmé&né ovat paatoimiset lehtorit ja yliopettajat, jotka ovat aloittaneet opetustyon
Centria-ammattikorkeakoulussa elokuun 2020 jalkeen. Edella kuvatut kriteerit tayttavaa opettajaa on
yhteensa 26, joista haastatteluihin osallistui 15 henkil6a. Listan opetustydn aloittaneista opettajista sain
ammattikorkeakoulun henkildsto- ja palkkahallinnosta. Tekniikan ja liiketalouden koulutusalat ovat
Centriassa suurimmat, ja niihin on tullut uusia opettajia enemman kuin muille koulutusaloille. Haastat-
teluihin osallistui eniten opettajia tekniikan ja liiketalouden koulutusalalta, miké& on samassa suhteessa
tarkasteltuna koulutusalan kokoon ja uusien opettajien maaraan. Liséksi tutkimuksessa oli mukana
my0ds pienempien alojen opettajia, ei kuitenkaan kaikilta koulutusaloilta. Haastateltavista opettajista 60
% on tekniikan ja liiketalouden alalta ja loput 40 % haastateltavista edustavat muita koulutusaloja.
Opettajista kerattyjen taustatietojen perusteella suurimmalla osalla heistd on koulutustaustana yliopis-
totutkinto. Joillakin opettajista on yliopistotutkinto ja myds ylempi ammattikorkeakoulututkinto. Haas-
tatteluihin osallistuneista opettajista noin puolella on aikaisempaa tyokokemusta opettajan tehtévista
ammattikorkeakoulussa tai yliopistossa. Ammatillisen opettajan patevyys lI0ytyy suurimmalta osalta
opettajista, ei kuitenkaan Kkaikilta.

Ennen haastattelukutsujen lahettdmisté laadin tutkimuslupa-anomuksen, jonka osoitin Centria-ammat-
tikorkeakoulun opetuksen johtajalle Jennie Elfvingille. Tutkimuslupa-anomuksen liitteend oli ryhma-
haastattelun tueksi laatimani haastattelurunko (LIITE 2). Hyvéksytty tutkimuslupa-anomus tuli sahko-
postiini heti seuraavana paivana sen ldhettdmisestd. Tamaén jalkeen aloitin haastateltavien opettajien

kartoittamisen l&dhettamaélla kaikille kohderyhmaan kuuluville opettajille haastattelukutsun (LIITE 1),
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josta kavi ilmi tutkimuksen tarkoitus, haastattelun toteutustapa ja ajankohta. Lisaksi kutsussa oli mai-
nittu, ettd haastattelut tullaan nauhoittamaan ja aineisto kéasitellaan luottamuksellisesti ja tulokset ra-
portoidaan niin ettei haastateltavia pysty tunnistamaan. Edell& mainitun haastattelukutsun lahetin sah-
kopostilla 26 opettajalle. Vastausaikaa annoin lahettdmaésséni kutsussa reilun viikon verran. Vastauksia
séhkopostilla alkoi tulla hyvinkin nopeasti ja olin siité erittain positiivisesti yllattynyt. Lahetin paiva
ennen haastattelukutsussa mainitsemaani méaréaikaa muistutusviestin opettajille, jotka eivat olleet
viela vastanneet lahettdmaéni haastattelukutsuun. Sen lahetettyani sain viela muutamia opettajia mu-
kaan haastatteluun. Haastatteluun ilmoittautui lopulta 18 opettajaa ja kahdeksan kutsutuista jatti vas-

taamatta.

Haastatteluun lupautuneille opettajille lahetin sahkdpostilla lisdtietoa tulevasta haastattelusta, jossa
kerroin haastatteluun ilmoittautuneiden méaran ja millaiset ryhmakoot ryhmahaastattelussa tulisi mah-
dollisesti olemaan. Kyseisessa viestissa muistutin vield opettajia tulevan haastattelun toteutustavasta ja
haastatteluaineiston luottamuksellisesta késittelysta. Liséksi viestin liitteend oli haastattelurunko eli
haastattelussa kasiteltavat teemat ja avoimet kysymykset (LIITE 2) helpottamaan opettajien valmistau-
tumista haastatteluun. Riippuen haastattelun aiheesta, etukateismateriaalin lahettaminen haastatelta-
ville voi olla hyddyllista. Jos haastattelu koskee esimerkiksi jotain tiettyja kaytant6ja ja prosesseja, etu-
kateismateriaalista on apua palauttamaan mieleen asioita, joita haastattelussa haluaa sitten tuoda esille.
(\Valli 2018, 35.) Uskon, etta haastattelurungon (LIITE 2) lahettdminen helpotti opettajia palauttamaan
mieleen perehdytyskokemuksia ja sitd kautta tuomaan myos tutkimuksessa kasiteltaviin teemoihin ar-
vokasta tietoa. Samaisessa sahkopostiviestissd pyysin opettajia myds vastaamaan lyhyesti ennakkotie-
tokysymyksiin (LIITE 3) ja toimittamaan ne minulle ennen haastatteluja. Talla tavoin sain selvitettya
haastatteluun osallistuvien opettajien taustatiedot koulutuksen, aikaissmman tyokokemuksen ja mah-

dollisen korkeakouluopetuksen osalta.

Myonteisen vastauksen haastatteluun osallistumisesta sain 18 opettajalta, mutta aikatauluhaasteiden
takia kolme opettajaa joutui perumaan osallistumisensa, jolloin lopulliseksi osallistujaméaaréksi tuli 15
henkil6&. Haastatteluun suostuneista 15 opettajasta muodostettiin neljd ryhméaa. Aluksi tavoitteena oli
muodostaa ryhmid, joissa olisi edustettuna eri koulutusalojen opettajia. Kaikkien ryhmien osalta tata
tavoitetta ei pystytty toteuttamaan aikataulurajoitteiden takia, mutta padasiassa ryhmat koostuivat kui-

tenkin eri koulutusalojen henkiloista.

Kaikki nelj& haastattelua toteutettiin joulukuun 2022-tammikuun 2023 aikana. Ryhméhaastatteluihin

osallistui kerrallaan 2-5 henkilda. Jokaiseen haastatteluun oli varattu aikaa 90 minuuttia, kdytannossa
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haastattelujen kesto vaihteli 50-90 minuutin vélill4. Opettajille l&hettdmassani haastattelukutsussa mai-
nitsin, ettd haastattelut tullaan toteuttamaan kasvotusten Centria-ammattikorkeakoulun tiloissa tai vaih-
toehtoisesti Teams-tapaamisen vélityksella. Ensisijaisena ajatuksena oli kuitenkin jérjestaa haastattelut
kasvotusten. Haastatteluaikoja sopiessani huomasin, ettd yhteisen ajankohdan 16ytdminen opettajien
kanssa oli haastavaa ja vaati paljon sovittelua. Haastatteluajankohdan sopiminen olisi varmasti ollut
vield haastavampaa, jos en olisi pystynyt ndkemé&an koulun jarjestelmasté opettajien lukujarjestyksia.
Opettajien lukujarjestyksia vertailemalla ehdotin ajankohtia, jolloin kuhunkin ryhméan kuuluvalla
opettajalla oli vapaata omassa lukujarjestyksessaan. Ajankohtia ehdottaessani monelta opettajalta tuli
toive, ettd haastattelu toteutettaisiin Teamsin valitykselld, koska osalla heisté oli online-opetusta ei-
vatka he olleet kampuksella tai 0sa ei asunut paikkakunnalla. Kaikki opettajat eivat mydské&an asu
paikkakunnalla, jolloin osallistuminen Teamsin kautta olisi ajankaytollisesti helpompaa. Hokka, Kurtti
& Olsson (2022, 114) mainitsevatkin, verkkovélitteisen haastattelun olevan tutkimusten mukaan osal-

listujille myonteinen asia, koska osallistuminen on ajallisesti ja maantieteellisesti joustavaa.

Kolme ryhmahaastattelua toteutettiin hyddyntamalla Teamsia ja yksi haastattelu pidettiin Centria-am-
mattikorkeakoulun tiloissa kasvotusten. Paikan péalla Centria-ammattikorkeakoulun tiloissa jérjestet-
tyyn ainoaan haastatteluun piti alun perin osallistua ryhmé, johon kuului nelja henked, mutta akillisten
esteiden takia haastateltavien méara oli lopulta kaksi henkil6d. Tdmé haastattelu ei tdyta ryhmahaastat-
telun kriteerejd, mutta taytyy kuitenkin todeta, etta haastattelussa kaytiin hyvin aktiivista ja vilkasta
keskustelua. Teamsin kautta haastatteluun osallistuneista opettajista suurin osa osallistui haastatteluun
omista kodeistaan, osa tyopaikalta ja osa myos autosta seka junasta. Valli (2018) muistuttaa, etta
etdyhteyden valitykselld toteutettavissa haastatteluissa on varauduttava mahdollisiin yhteyskatkoihin
tai muihin teknisiin ongelmiin. Kaikki etdyhteyden kautta toteutetut ryhméahaastattelut saatiin vietya
loppuun lahes keskeytyksettd. Yhteyskatkoja ei juurikaan tullut, pienié katkoja junassa matkustavalla
opettajalla ilmeni ajoittain. Muutamia keskeytyksia tuli myds, kun opettajat joutuivat poistumaan haas-

tattelusta suunniteltua aikaisemmin.

Kaikki haastattelut tallennettiin, koska keskittyminen haastattelun olennaiseen asiaan eli keskusteluun

oli siten mahdollista. Tallentaminen vapauttaa haastattelijan vastausten ylos kirjaamisesta. Tekstimuo-
toisessa tallennuksessa haastattelija ei pysty kirjaamaan yl6s kaikkea haastateltavien tuottamaa keskus-
telua, kun taas digitaalisessa muodossa olevaan tallenteeseen on helppo palata myéhemminkin. (Kana-
nen 2012, 108-109.) Tallenteiden kuunteleminen auttaa tutkijaa palaamaan haastattelutilanteeseen tar-

kemmin ja tulkitsemaan haastateltavien vastauksia syvallisesmmin. Tallenteita kuuntelemalla haastatte-



38

lija monesti vasta ymmarta4 mit4 haastateltava on esille tuomillaan vastauksilla ja ajatuksilla oikeas-
taan tarkoittanut. (Moilanen, Ojasalo & Ritalahti 2015, 107.) Nyt kun suurin osa haastatteluista toteu-
tettiin Teamsissa, oli ryhmahaastattelujen tallentaminen Teamsin omalla nauhoitustytkalulla helppoa
ja luotettavaa, mutta myds samalla laadukasta. Varmuuden varalla kaytin vield lisaksi oman puheli-
meni &anitystd, jos jostain syysté nauhoitus Teamsin kautta ei olisi onnistunut. Myds ammattikorkea-
koulun tiloissa jarjestetty haastattelu nauhoitettiin Teamsia hyddyntéen ja tssakin haastattelussa tein

varalle danityksen kdyttden omaa puhelintani.

Ryhmahaastattelut etenivat padsaéntoisesti teemahaastattelurungon mukaisesti. Kaikki haastatteluun
osallistuneet opettajat osallistuivat aktiivisesti keskusteluun, ja haastatteluissa tuli monipuolisesti esille
opettajien ajatuksia ja kokemuksia perehdyttdmisestd. Havaittavissa oli myds, ettd monet opettajista
olivat valmistautuneet haastatteluun etukéteen jakamani haastattelurungon avulla ja miettineet asioita,
joita haluavat erityisesti tuoda esille haastattelun aikana. Haastattelun teemat aiheuttivat keskustelua
opettajien valilla ja esille nousi my0s tarkeitd asioita teemojen ulkopuolelta. Tutkijana havaitsin, etta
monet haastatteluissa kasiteltavista teemoista heréttivat opettajissa erilaisia tunteita ja kokemuksia pe-
rehdyttdmisestd. Aktiivinen keskustelu hetkittdin ajautui myos haastattelun aihealueiden ulkopuolelle,

jolloin tutkijan eli minun piti ohjata keskustelu takaisin asiaan.

5.3 Aineiston analyysi

Analysoin muun aineiston ja muodostin kasityksen toimeksiantajan talla hetkella kdyt6ssa olevista pe-
rehdytysmateriaaleista seké perehdyttamisen nykytilasta. Haastattelujen jalkeen aloitin litteroinnin eli
Kirjoitin haastatteluaineiston tekstimuotoon. Tamaé vaihe oli tehtdva, ettd paasin aloittamaan tulosten
varsinaisen analysoinnin. Litteroitua tekstid muodostui neljésta haastattelusta yhteensa noin 50 sivua.
Ennen litterointia tutkijan on paatettava milla tasolla ja kuinka tarkasti tutkimusaineisto muutetaan tal-
lenteesta kirjalliseen muotoon. Kananen (2012, 109) jakaa litteroinnin kolmelle eri tasolle: sanatarkka,
yleiskielinen ja propositiotason litterointi. Sanatarkassa litteroinnissa kaikki aanenpainot, ddnenvoi-
makkuudet, tauot ja videomuodossa olevien tallenteiden eleet ja katseet Kirjataan ylos. Yleiskielinen
litterointi puolestaan tarkoittaa sitd, ettd murre- ja puhekielinen aineisto muutetaan kirjakieliseen muo-
toon. Propositiotason litteroinnissa Kirjataan saadun tiedon ydinsisélto ylos. Edelld mainittujen teknii-

koiden liséksi on olemassa vield muitakin litterointitapoja, mutta useimmiten riittdd melko karkean ta-
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son litterointi eli lauseen ytimen tiivistaminen. Lopullinen paatos litteroinnin tasosta on tutkijalla. (Ka-
nanen 2012, 109; Hyvarinen ym. 2017, luku 4.) P&adyin litteroimaan videomuodossa olevan aineiston

lahes kokonaan tekstimuotoon. Poistin aineistosta kuitenkin kohdat, jotka eivat liittyneet tutkimukseen.

Litteroinnin jalkeen luin tekstit useampaan kertaan ja tein merkintgja aineiston teemoista. Analysoin
haastatteluaineiston siséllonanalyysin tavoin saadakseni aineistosta esille ydinasiat ja muodostaakseni
niista tiiviin siséllon (Kananen 2012, 116). Analyysin tarkoituksena on kuvailla, tulkita ja ymmartaa
tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta eli tassa tapauksessa opettajien perehdyttdmiskokemuksia (Puusa
& Juuti 2020, luku 4). Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 4) kuvailevat siséllénanalyysid menetelmaksi,
jolla saadaan tutkimuksen aineisto jarjesteltya selkedksi kokonaisuudeksi kadottamatta kuitenkaan sen
sisaltdmaa informaatiota. Koska haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna, sopivin tapa tallaisen ai-
neiston analysointiin on teemoittelu. Aloitin niista teemoista, jotka olivat etukéteen laatimassani tee-
mahaastattelurungossa. Sen liséksi aineistoa analysoitiin aineistolahtdisesti tarkoituksena 16ytaa mah-

dollisia muita ja tdrkeampié teemoja.
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6 TUTKIMUSAINEISTON TULOKSET

Opinndytetyoni tutkimusaineistona on toimeksiantajalta saatu kirjallinen materiaali perehdyttdmisen
nykytilasta sekd opettajille suunnattujen haastattelujen tutkimustulokset. Ensimmaéisessé alaluvussa
tarkastelen Centria-ammattikorkeakoulun perehdyttdmisen nykytilaa. Toinen alaluku puolestaan sisél-

taa opettajien kokemuksia ja kehitysehdotuksia saadusta perehdytyksesta.

6.1 Perehdyttamisen nykytila

Tasséa alaluvussa kuvattu nykytilan kartoitus pohjautuu keskusteluihin Centrian henkildstopaallikkd
Jouko Maki-Korvelan kanssa seké Centrian sisdiseen perehdyttamista koskevaan materiaaliin, jotka
Ioytyvét Centraalista ja M-Filesista. Centria-ammattikorkeakoulu on laatinut nykyiset perehdytykseen
liittyvat menetelmét, tavat ja ohjeet vuonna 2019, minka jalkeen toimintaymparistossa on tapahtunut
suuria muutoksia, kuten koronapandemian tuomat muutokset tydskentelytavoissa, digitalisaation li-
saantyminen ja henkilostomaaran merkittdva kasvu. Seuraavaksi tarkastellaan, miten perehdyttamisté

on toteutettu Centria-ammattikorkeakoulussa vuodesta 2019 ldhtien.

Tassa opinndytetydssa perehdyttamisen nykytilan kartoitus tehtiin toimeksiantajalta saatujen kirjallis-
ten materiaalien avulla ennen opettajille tehtyjéd haastatteluja. Centria-ammattikorkeakoulussa on talla
hetkell& k&ytossa erilaisia materiaaleja perehdytyksen tueksi, jotka ovat koottu M-Files-jarjestelméaan.
Jarjestelmén kaytto on koettu yksinkertaiseksi, mutta toisaalta se vaatii myos paljon manuaalista ylla-
pitoa, jonka takia jarjestelman vaihtoa kannattaa miettia (Maki-Korvela 2022). Nykyinen perehdytys-
suunnitelma on tarkistuslistamainen Excel-tiedosto, joka koostuu seuraavista aihealueista: tydskentely-
ymparisto, yleisperehdytys, henkilostda koskevat yhteiset periaatteet, oma tulosvastuualue, oma tiimi,
laatujarjestelma, sahkoiset jarjestelmét, taloushallinto, tietotekniikka ja -turva, turvallisuus, viestinta ja
markkinointi seka Kkirjasto ja tietopalvelut. Kaikki edelld mainitut lapikdytyaan uusi tydntekija tuntee
Centria-ammattikorkeakoulun organisaation perustan ja lahtokohdat, tulosvastuualueet, tydyhteison,
tyosuhdeasiat, oman toimipisteen tydskentelytavat. Lisdksi hdn on saanut perehdytyksen omaan ty6-
tehtavéansa. (Centria M-files 2021.)

Muistilistan tukena perehdytyksessa on Centria-ammattikorkeakoulun toimintakasikirja ja sen siséllot,

jotka loytyvéat Centraalista sek&d M-Filesista. Perehdytysmateriaaleihin kuuluu edella mainittujen liséksi
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myo6s Word-tiedostoja, jotka ohjeistavat perehdyttdjaa valmistautumaan perehdytykseen omalta osal-
taan. Kyseiset Word-dokumentit sisaltavat esihenkildille suunnatun perehdytyspaketin, henkildst6hal-
linnon palvelut osana perehdytystd, vahtimestari- ja it-palvelut osana perehdytystd, mentori perehdytta-
jané seka itsendinen perehtyminen. Vaikka perehdytysmateriaalit on yleisperehdytykseen suunnattuja,
sisaltdd ne myos paljon sellaista aineistoa, joka koskettaa tiettyja henkilostoryhmid, kuten opettajia tai
hallinto- ja tukipalveluhenkildst6a. Toisin sanoen perehdytysmateriaaleja voisi kohdentaa ja tarkentaa

paremmin esimerkiksi opettajille sopivaksi. (Méaki-Korvela 2022.)

Tarkistuslistaan on lisatty jokaiselle osa-alueelle oma perehdyttdjasarake, johon merkitaan kyseisen
osa-alueen perehdytyksestd vastaavan henkilon nimi. Tdman jalkeen mainitut ovat tdydentévié pereh-
dyttajia tai perehdytysmuotoja. Perehdytyksen kéytannon toteutuksesta vastaavat esihenkilot yhdessé
it-palveluiden, vahtimestarin, henkiléstohallinnon ja valittujen mentoreiden kanssa. Ensimmaiset vii-
kot perehdytettava on intensiivisesti oman esihenkilon ja tukipalveluiden kanssa. Tukipalveluihin kuu-
luu muun muassa henkildstéhallinto, vahtimestarit ja it-palvelut. Perehdytyksen edetessa perehdytetta-
van tukena toimii entista tiiviimmin oma mentori. Itseopiskeluun tarkoitettua materiaalia I16ytyy paljon
ja erilaisia keinoja asioiden omaksumista varten, kuten verkkoperehdytys, ohjeet, videot, kaaviot seké
linkit tarkeisiin asioihin eri verkkokohteissa. Itsendisesti opiskeltavat asiat on merkitty uuden tyonteki-

jan perehdytyksessa kéaytettavaan tarkistuslistaan. (Centria M-files 2021.)

Esihenkildn vastuu on rekrytointipaatoksen jalkeen ilmoittaa henkiléstohallintoon valitun henkildn yh-
teystiedot ja tydsuhteeseen liittyvat tiedot. Henkildst6hallinnon toimesta laaditaan tydsopimus yhdessa
tyontekijan kanssa ja sitd kautta tieto uudesta tydntekijastd menee myds eteenpain esimerkiksi vahti-
mestarille ja it-tukeen, jotka voivat valmistella uuden tydntekijan tydn aloitusta avaimien ja erilaisten
tyovalineiden osalta. Esihenkilon tulee omalta osaltaan valmistautua uuden tydntekijén aloitukseen si-
ten, ettd ensimmaiseen tyOpéivaan on varattu riittavasti aikaa. Liséksi hanen tulee suunnitella perehdy-
tyspéivien sisélto siten, ettd uudet perehdytettavét asiat jakautuvat tasaisesti eri paiville eika yhdelle
paivélle kertyisi litkaa kuormaa. Esihenkilon tehtdvana on myos huolehtia siitd, ettd heti ensimmaisena
paivana uusi tyontekija toivotetaan tervetulleeksi taloon ja hénelle haetaan tydvalineet ja esitelldan
oma tyopiste. Ensimmaisten paivien aikana esihenkil® sopii tyontekijan kanssa lyhyen palautekeskus-

telun noin parin viikon paahan tyon aloituksesta. (Centria M-files 2021.)

Esihenkilon vastuulla on myos informoida tiimié sekd mentoria uudesta tyontekijasta. Perehdytysmen-
tori toimii joko yhden tiimin, useiden tiimien, kampuksen tai muutamien alojen perehdytysmentorina,

sen mukaan miten mentorit on valittu. Mentori ei ole alkuperehdytyksessa vield mukana vaan astuu
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mukaan vasta, kun uusi tyontekija on asettunut taloksi ja saanut perehdytysté esihenkildn ja tukipalve-
luiden toimesta. Ensimmaisten perehdytysviikkojen aikana mentori ja uusi tyontekijé sopivat yhdessa
ajankohdan, jolloin he k&yvét yhdessa lapi tarkistuslistaan kuuluvia asioita. Kokeneemman mentorin ja
kollegan tuki on koettu Centriassa erittain tarkedksi keinoksi sitouttaa uusi tyontekija osaksi tyoyhtei-
s0d. Mentorin roolia perehdyttajana kuvaillaan perehdytysmateriaalissa tyopaikan ystavéaksi, joka on
tyontekijan tukena ja apuna arkisissa asioissa. Arkisia asioita voivat olla esimerkiksi ammattikorkea-
koulun kirjaston toiminta, matkalaskun tekeminen tai tiimipalaverien kéytdnnot. Mentorin tarkeédna
tehtdvana on kerrata perehdytettdvan kanssa jo opittua, vahvistaa toimintatapoja ja ottaa mukaan yhtei-
seen toimintaa. Ensimmaéisen tydvuoden aikana mentorin on hyvé kysella kuulumisia sdannollisesti ja
tarvittaessa jarjestad kertaushetkié perehdytettavista asioista, mikéli sellaisille koetaan tarvetta. Tyon-
tekija ei nain kokisi jadvansad myoskaan yksin tyosuhteen alkamisen jalkeen. Mentorin tulee olla uu-
delle tyontekijalle henkil®, jonka puoleen voi kdéntya haastavissakin tilanteissa. Perehdytysmentorin ei
tarvitse itse osata tai tietdd kaikkea, mutta mika tarkeintd mentori on tyontekijén tuki, joka tarvittaessa
neuvoo keiden puoleen eri asioissa kannattaa kadntya. (Centria M-files 2021.)

6.2 Uusien opettajien kokemukset perehdyttamisesta

Tassa alaluvussa késitellaén opettajien kokemuksia ja kehitysehdotuksia perehdyttamiseen liittyen. En-
simmaisessa alaluvussa kaydaan lapi tyon alkuvaihetta ja perehdytyksen etenemistd. Taman jalkeen
tulokset jakautuvat seuraaviin lukuihin: tydsuhde ja siihen liittyvat asiat, jarjestelmat ja oppimisalustat,
omaan tyOtehtavaan liittyvét tavoitteet ja odotukset sekd perehdytyksen arviointi ja kehitysehdotukset.

6.2.1 Tyon aloitus ja perehdytyksen eteneminen

Opettajat kokivat perehdytyksen tarkednd asiana ja siita syysta haastatteluissa nousi esiin paljon kehi-
tystarpeita. Haastatteluun osallistuneiden opettajien tyosuhteet ovat alkaneet eri aikoina, miké nakyy
vaihteluna my6s uuden henkilon vastaanotossa ja perehdytyksen sisallossé ja laadussa. Oman haas-
teensa perehdyttdmiseen toi myos koronaepidemian aikana tydskentely etdné. Opettajat kokivat tyo-
hontulovaiheessa saadun vastaanoton kokonaisuudessaan padosin hyvana. Vastaanotto oli positiivinen
kokemus monelle opettajista, koska vastassa oli iloisia ja auttavaisia kollegoita ja muuta henkilokun-
taa. Siitd huolimatta opettajien saaduissa vastaanotoissa oli myds huomattavia eroja. Erityisesti muun

henkildston loma-aikana aloittaneiden opettajien vastauksissa tuli ilmi, ettei kyseisille opettajille ollut
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taysin selvéé tyon aloitusajankohta. He kuvittelivat toiden alkavan tiettynd péivand, mutta paikan
paalla selvisi, ettd tdiden alkamisen sijaan onkin tiedossa loma ennen kuin muut henkil6t palaavat t6i-

hin ja ty6t voivat varsinaisesti alkaa.

Osalle haastateltavista opettajista Centria-ammattikorkeakoulu oli jo entuudestaan tuttu tavalla tai toi-
sella tai kokemusta korkeakouluopetuksesta oli jo useita vuosia. Opettajat, jotka tunsivat talon entuu-
destaan ja vastassa oli tuttuja henkil6itd, kokivat tyon aloituksen luonnollisesti jouhevampana. Pitkaan
korkeakoulussa toimineet opettajat kuvailivat vastaanoton siséltaneen ldhinna vélineiden ja joidenkin

materiaalien luovutuksen, jonka jalkeen melkein heti he aloittivat itse opetustyon.

Kaytiin tosiaan se eka paiva sitten lapi niita jarjestelmiad, mutta tuli vahan semmoinen,
etta joo, kattele sitten aikana x (ajankohta poistettu) naa kaikki loput itteksee, etta kylla-
hén s& osaat, sa oot ollut opettajana niin kauan aikaa. (Haastateltava 1.)

Oli vahan sellainen fiilis, ettd aikaisemminkin on toiminut opettajana, niin kyllahan sa
nama systeemit tiedat ja se tuota ensimmaéinen varsinainen tyopaiva sitten, kun alkoi niin
se oli sitten suoraan opetukseen luokkaan meno ja sita sitten aina paikalla ollessani kay-
tiin osia niinku perehdytyksesta. (Haastateltava 13.)

Tyon alkuvaiheessa perehdyttdminen kampukseen, tyétiloihin ja -vélineisiin on myos tarkeaa, jotta uu-
det opettajat tietdvat, missa esimerkiksi luokkatilat sijaitsevat. Monet opettajista mainitsivat saaneensa
tyovalineet heti ensimmaisend péivana ja jotkut opettajista olivat puolestaan hakeneet ne jo ennen tyo-
suhteen alkua kesalla. Taloon palanneille opettajille tilat olivat luonnollisesti tuttuja. Muiden opettajien
vastaukset tilojen osalta olivat vaihtelevia. Jotkut opettajista kokivat saaneensa riittavasti tietoa kam-
puksesta ja muista tiloista, ja osa olisi kaivannut enemmaén perehdytysté niihin. Kaksi haastateltavista
mainitsi, ettd tyoskentelee eri kampuksilla ja tydsuhteen alkuvaiheessa oli saanut perehdytyksen sen
kampuksen tiloihin, jossa paasaantoisesti tyoskentelee. Toiselle kampukselle mentéessé opettajat koki-

vat, ettd on kéytettdvd enemman aikaa ja vaivaa l0ytaakseen tarvittavat tilat ja vélineet.

paikka x (nimi poistettu) paahan ei ole kukaan tehnyt mulle minkéaénlaista perehdytysta
eika ole esittellyt tiloja eikd mitddn muutakaan. Ma oon siell& niinku vaan sitten itse it-
sedni ohjatusti vienyt siella eteenpdin. Ne on sitten mennyt ihan omalla omalla tota ja
kun on pakko ollut 16ytaa se luokka missa ne opiskelijat on, niin kai se niin sielta [6ytyy
sitten ja missa on yleensékin mitakin apuja ja muuta, etta ne on sitten enempi ja vahempi
tullut itse etsittya sieltd. (Haastateltava 9.)

Tietenkin yks semmonen asia mydskin on, etta kun tehdaan paljon etéana tyota niin se,
etté kylla mé& niinku edelleenkin, kun menen paikka x (nimi poistettu) kampuksella kay-
maan niin joitakin asioita siella mietin, ettd mihink&han menisi, minnekahan laittaisi sita
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ja tata ja tuota. Luokkatilat kyll&a 16ytyy silloin, kun tarvitsee, mutta kampuksen pohja-
karttaa on joutunut lukemaan erindisia kertoja kotoa lahtiessa. (Haastateltava 8.)

Keskusteluissa itse perehdytysprossia ei koettu riittdvan organisoituna ja siihen kaivattiinkin selkeytta
ja jarjestelméllisyytta. Perehdytyksen avuksi laadittua muistilistaa kaytettiin vain joidenkin haastatelta-
vien perehdytyksesséd. Suurin osa opettajista kertoi, ettei heille ollut tehty mink&énlaista perehdytys-

suunnitelmaa. Opettajat kuvailivat k&ytossa ollutta suunnitelmaa seuraavin tavoin:

No mulle annettiin semmoinen excel-taulukko. Siind oli niinku 100 kohtaa ja ne oli
niinku sen alla listattuna. Sitten siin& oli vahan niinku semmoinen, vaikka joku linkki,
etta taalta 10ytyy laatukasikirja ja taalta 16ytyy tama. Siis se on tarkoitettu koko talolle.
Esimies sanoi, etta taa pitaisi nyt kayda lapi ja osittain sen tota esihenkilon kanssa ja
osittain niinku itsendisesti. Siihenhan mulla menikin ne illat sitten, kun ma niité etsin. No
oli vanhentuneita linkkej&, mut sitten ma aina googlailin, etté Centria laatukéasikirja ja
Centria joku muu. (Haastateltava 4.)

Yks semmoinen pitka excel saatiin mihin kaikki perehdyttdminen sitten piti ruksittaa ja
tota se oli sitten silleen, ett& se eteni véahan niinku itse olin siité taysin vastuussa, etta ei
oikeastaan peraan kyselty ja saattaa vielakin vahan olla kesken, mutta kyllahan siina sii-
ten allekirjoitettiin se loppujen lopuksi. (Haastateltava 6.)

Sain tota pitkan excelin, mutta se oli ja sita katsottiin, mutta ei siihen ole koskaan sitten
palattu, kun siindhan oli hirvean paljon sita asiaa, ettd nama ja nama katsot sitten itsek-
sesi. Se on hienoa, ettd ne on kerdatty yhteen paikkaan, mutta se, etta jos ei siind ole mi-
taan seurantaa, etta tuleeko sita nyt sitten kuin tarkalleen kaytya ja niin. (Haastateltava
10.)

Ne opettajat, joilla perehdytyssuunnitelma oli kaytdssa perehdytyksen tukena, kertoivat vastauksis-
saan, ettei sen toteutumista juurikaan seurattu. Yksi haastateltavista olisi halunnut Kirjallisen perehdy-
tyssuunnitelma, jonka avulla voisi seurata mita asioita ja milloin perehdyttamisessa on tulossa lahipai-
vien aikana. Nyt tdmd tieto kerrottiin hanelle esihenkilon toimesta. Erds haastateltavista kertoi, etta
hanta oli pyydetty kuittaamaan esihenkilon toimesta suunnitelmassa olleita asioita, vaikka hén ei ollut

saanut niihin viel& perehdytysta.

Erityisesti tyon aloitusvaiheessa, mutta myds myéhemminkin esihenkild koettiin tarkedksi henkiloksi,
jonka puoleen voi aina kaantya ja hénelta saa apua sité tarvitessaan. Omat tyokaverit koettiin tarkeéna,
koska he tydskentelevat samalaisissa tyotehtévissa ja mahdollisesti myds samassa tyétilassa, jolloin he
osaavat antaa kdytannon asioissa apua ja neuvoja sekd ymmartavét esihenkildita paremmin ruohonjuu-

ritason asiat.
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Vain muutamalle haastateltavista oli nimetty perehdytysmentori. Ne opettajat, joilla sellainen oli, koki-
vat sen hyvané asiana. Mielta askarruttavien asioiden kanssa ei tarvinnut jaada yksin, koska silloin oli
mahdollista kddntyd mentorin puolen. Nimetyt mentorit olivat opettajien mukaan kokeneita henkil6ita,
jotka ovat olleet talossa pitkaan ja siitd syysta osaavat auttaa monenlaisissa asioissa tai ainakin ohjata
tarpeen vaatiessa oikealle henkil6lle. Opettajat, joilla ei ollut nimettyd mentoria, kokivat tarkeaksi tii-
milta saamansa avun, tuen ja informaation. Muutama haastateltava mainitsikin, etta heill& olisi jaanyt
paljon informaatiota saamatta, jos muut opettajat eivat olisi sitd hanelle jakaneet. Kehitysehdotuksena
opettajat toivoivat, ettd heille annettaisiin lista ryhmisté esimerkiksi séhkdpostin ja Teamsin osalta, joi-
hin voisi halutessaan liittyd. Talla voitaisiin varmistaa, ett4 he saavat tietoa oikeaan aikaan heille koh-
dennetuista koulutuksista ja tilaisuuksista. Erilaisten ryhmien siséllot olisivat hyddyllista myos listata
ylos, jotta perehdytettava voi itse tarkistaa mista ryhmasta I0ytyy mitékin ja palata tiettyihin asioihin

aina helposti listaa katsomalla.

Ma voisin lisata tuohon viela sen, ettd ehka yksi ongelma tuossa oli myds se, etta miksi ei
tietoa saanut niin ainakin henkil6 x (nimi poistettu) on térmannyt ihan samaan, etta uu-
puu séhkopostilistalta ihan suoraan. Elikk& ei edes alya kysyakaan, ettd miksi mulle ei
tule timmoista. M& varmaan mietin vuoden, ettd mista noi niinku saa noi kaikki tiedot,
kun ei ollut itse niilla oikeilla sdhkopostilistoilla ollenkaan. (Haastateltava 1.)

Olisi muutama palaveri ja yleinen koulutuspaiva mennyt ohi, jos henkil6 x (nimi pois-
tettu) ei olisi kertonut, etté hei oletko ilmoittaunut sinne. Ai minne miksi ei ole tullut tie-
toa, elikka puuttui listoilta. (Haastateltava 8.)

Sitten aika karsea huomio oli, etté kun tota noin niin ei edes tieda mista kaikesta niinku
on jaanyt paitsi tota, kun jos joku tyokaveri kysyy, ettéa no ootko sé ilmoittaunut sinne ja
tulossa. Ei mitédan niinku vahinkoo ole p&&assyt syntymaan, mutta tosiaa niinku ne olen-
naisimmat listat puuttuu. Sitten, kun siella ei edes tieda mihin porukoihin pitaa tiimissa
kuulua, ettd yrittaa hakea sieltd, ettd onko taalla edes mitéaan. (Haastateltava 13.)

Centria-ammattikorkeakoulussa jarjestetddn lukuvuoden alussa opettajille suunnattu viritysviikko, joka
on verrattavissa opiskelijoiden opintojen alussa jarjestettavaan orientaatioviikkoon, jossa kaydaan
opintojen aloituksen kannalta olennaisia asioita. Monet opettajista kokivat viritysviikon tarkedna osana
perehdytystd, koska siell& on saanut monipuolisesti tietoa niin organisaatiosta kuin muista tyotehtéviin
liittyvista asioista, kuten jarjestelmistd. Lukuvuoden alussa ainakin osa haastateltavista mainitsi osallis-
tuneensa Rokuan koulutuspaiville, jossa on kayty esimerkiksi organisaatioon ja oppilaitokseen liittyvia
asioita, kuten strategiaa, arvoja ja tietoturvaa. Muutamat opettajista myds aloittivat tydsuhteensa kou-

lutuspdivilld ja mainitsivat sen helpottaneen tutustumista erityisesti muihin kollegoihin. Vaikka viritys-
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viikolla ja koulutuspaivilla tuli opettajien vastauksien perusteella paljon hyodyllisté tietoa organisaa-
tiosta ja siihen liittyvisté asioista, suurin osa opettajista kuitenkin koki, ettei ole saanut varsinaista
yleisperehdytysta oppilaitoksesta ja organisaatiosta tydsuhteen alkaessa. Kyseisiin asioihin perehtymi-

nen on jaanyt enemmaénkin omalle vastuulle.

6.2.2 Tyosuhde ja siihen liittyvat asiat

Ty0Osuhteeseen ja siihen liittyvié asioita on perehdytetty opettajien kokemusten mukaan vaihtelevasti.
Tietyt osa-alueet on kayty melko hyvin 1&pi, kun taas joistain osa-alueista ei ole ollut juurikaan pereh-
dytystd. Muutamat opettajat mainitsivat saaneensa ammattikorkeakoulun palkkahallinon perehdytyk-
sen, jonka he kokivat auttavan ymmartdmaan erityisesti tydsuhteeseen liittyvia asioita, kuten palkan-
maksua, tyoterveyshuoltoa ja tydsuojelua. Useampi opettajista mainitsi kuitenkin, ettd monet tydsuh-
teeseen liittyvat asiat ovat tulleet vasta mydéhemmin tydsuhteen aikana ilmi, jolloin kyseisia asioita on
voitu kayda lapi esimerkiksi esihenkildn tai toisen kollegan kanssa. Paljon tydsuhteeseen liittyvié asi-
oita on kokemusten mukaan joutunut etsiméaan itse. Mydhemmassa vaiheessa kyseiset asiat ovat tulleet
myos esille k&ytdnnon kautta. Muutamat opettajista kokivat tarpeelliseksi, jos tydsuhteeseen ja siihen
liittyvista asioista olisi helposti saatavilla tietoa, jotta niihin voi aina tarvittaessa palata myos itsendi-
sesti. Opettajat eivat ainakaan vastausten perusteella olleet I0yténeet kyseisista asioista tietoa kovin-

kaan helposti.

Ma en tieda 10ytyykd meilté jostakin joku tietokirja missd nama asiat olisi, etta kaipaisi
naihin ehka sita tukea ja ettd mita ma silla tarkotan niin on se, etté nykytyéssa niin har-
voin kay esimerkiksi matkustamassa niin eihan siihen mitédan rutiinia tule itella niin sit-
ten sitd alkaa hakea ettd missa se on se saanto ja miten se menikaan. (Haastateltava 14.)

Saattaa olla, etta joku mainitsi tuolla mikas meilla on joku ihme tammdinen intran tapai-
nen juttu missa joku sanoi, etta siella on tiedostoja ja m-files siité ei ollut mitdén kayttoéa
koskaan eika hyotya myoskaan. Siella on ollut vaan vanhentuneita dokumentteja eli sitéa
siihen joku viittasi, etta sielta 16ytyy, mutta se taisi olla vanhentunutta tietoa. Ma en ole
itse sieltd l6ytanyt naista mitaan. (Haastateltava 7.)

Monet opettajat mainitsivat, ettei matkustussaantoja kayty juurikaan lapi, koska opettajan tydssa mat-
kustelua ei ole tai sitd on hyvin védhan. Matkustukseen liittyvista asioista on kylla opettajien mukaan
saanut hyvin tietoa aina kysymalla. Yksi opettajista mainitsi, ett& hanelle oli tullut varsin yllatyksené

viime syksynd, ettd kampuksien vélisistd tydajoista on mahdollista saada kilometrikorvauksia.
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Mulle tuli yllatyksena nyt syksylla, ettd saadaan kilometrikorvausta, kun mennaan paik-
kaan x ja y (nimet poistettu). Enkéa tasta ole kuullut mitaan, niin se oli vahan harmillista,
koska satoja euroja olisin voinut saada niinku siité eika niita voi niinku takautuvasti ky-
sya. (Haastateltava 3.)

Kaikille ei kerrottu perehdytyksessa ilta- ja viikonloppulisista. Kaksi opettajista oli ajatellut asian niin,
ettd jos tyotehtavadn kuuluu iltaopetusta, on se niin sanotusti virkavelvollisuus suorittaa ty6 tydantajan
palveluksessa siihen edellytettynd ajankohtana. Useat opettajista mainitsivat, ettd lukukauden lopussa
mahdollisista ilta- ja viikonloppulisista muistutettiin tayttdméan lomake, jos niité oli kertynyt kyseisen
lukukauden aikana. Tdssa kohtaa opettajat ovat kyseiseen asiaan perehtyneet ja pyytaneet apua kolle-

goilta tai esihenkil6ilta.

Tyobajan suunnittelu ja kokonaistytaika oli suurimmalle osalle opettajista kayty lapi tydsuhteen alka-
essa. Kuitenkin muutama opettajista koki, ettei tytaikaan liittyvié asioita kayty l&pi riittdvasti, koska
my6hemmin on tullut vastaan yllattavia tilanteita, joista ei ole aikaisemmin kerrottu. Tydajan suunnit-
telusta keskusteltaessa lukujérjestykset aiheuttivat myos keskustelua haastateltavien keskuudessa. Osa
haastateltavista kuvaili lukujarjestyksié epatasaisiksi ja sekaviksi. Toiset puolestaan mainitsivat, etta
opetus on jakaantunut hyvin eri paiville ja toisella kampuksella eri opintojaksojen tunnit on saatu hy-
vin suunniteltua samalle pdivalle niin ettd, edestakaista tydajoa viikossa tulee mahdollisimman vahan.
Yksi opettajista toivoi saavansa tukea oman tyfajan suunnitteluun, jotta voisi tehda sen mahdollisim-
man hyvin. Haasteita aiheuttaa erityisesti se, ettd kun vélilla saattaa kalenteri olla aivan tdynna ja toisi-
naan se on tyhjempi. Mahdollisesti vuosikello tyylisesti voisi l&hted rakentamaan koko vuotta, jotta sen
saisi toimimaan paremmin ja tyémaéarasta tulisi tasaisempi. Haastateltavista osa olisi kaivannut koko-

naistydajan suunnitteluun tukea, koska eivat valttamatta ole kyseista tapaa ennen toteuttaneet.

Olisin kaivannut eniten tohon kokonaisty6aika juttuun. Sita en tieda tuliko se esimerkiksi
siella viritysviikon pajassa tai jossain selkedmmin, koska viimeksi x lomalla (ajankohta
poistettu) térmasin siihen, etta ai mita etta tassa alkaa loma ja on tavallaan kahden pai-
van ty6t niinku mistés ne sitten tempastaan. (Haastateltava 10.)

6.2.3 Tietojarjestelmat ja oppimisalustat

Suurin osa haastateltavista oli opiskellut tietojarjestelmét ja oppimisalustat itsendisesti ja ongelmien

ilmaantuessa kysyneet apua kollegoilta. Joidenkin opettajien kanssa naité oli kayty lapi osittain pereh-
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dytyksessé. Tietojarjestelmien ja oppimisalustojen perusteellisempaa perehdyttdmisté ei koettu opetta-
jien mielestd myoskaan erityisen tarpeelliseksi, koska niitd on kuitenkin itse opittava kayttdmaan kay-
tdnndssa, joten paras tapa perehtya niihin on kokeilla itse mitd mistékin jarjestelmasta I0ytyy ja miten
erilaiset toiminnot toteutuvat eri alustoilla. Kuitenkin haastatteluissa nostettiin esille myos se, etta itse-

opiskelun tukena olisi hyva olla kéytettavissa tiivis perehdytyspaketti kyseisiin asioihin.

Jarjestelmista ja alustoista l16ytyy kylla tietoa ja ohjeita, mutta ei kaikesta. Muutamien opettajien osalta
keskusteluissa nousi esille tilanteita, jolloin jarjestelmien kanssa on oltu kirjaimellisesti pulassa ja ei
ole ollut tiedossa misté tai keneltd apua voisi kysyd. Tahan toivottiin muutosta, koska yllattavien tilan-
teiden tullessa olisi hyva olla tiedossa, mista saa apua mill&kin hetkell& esimerkiksi loma-aikoina.

Jotkut haastateltavista mainitsivat, ettd lukuvuoden alussa opettajille jéarjestetty viritysviikko on autta-
nut erilaisten tietojarjestelmien ja erityisesti oppimisalustojen kéaytossa. Jarjestelmid oli ké&yty viritys-
viikon aikana l&pi, mutta muutamat opettajista kokivat, etteivat voineet osallistua kaikkiin pajoihin,
joihin olisivat halunneet, koska eri pajoja on jérjestetty samaan aikaan. Heill& ei ollut tiedossa, etta
onko pajoista saatavilla tallenteita, joita olisi voinut katsoa jalkeenpain itsendisesti. Eri jarjestelmiin
liittyvat tietoiskut ovat olleet opettajien mielestd hyodyllisia. Tietoiskuja tallennetaan Teamsissa ole-
viin ryhmiin, josta opettajat voivat k&yda itsenéisesti katsomassa térkedksi kokemansa tietoiskut.

Haastateltavat pohtivat myods haastatteluissa paljon sitd, etté jarjestelmien ja oppimisalustojen itsenéi-
seen perehtymiseen ei varsinaisesti ollut varattu aikaa ty0n aloitusvaiheessa. Osa opettajista oli tydsuh-
teen alkaessa saattanut kayttaa aikaisemmissa tyotehtdvissa jotain opetustydssa tarvittavia oppi-
misalustoja tai jarjestelmid, mutta osalla ei valttamétta ollut mitaan kasitysta siitd, miten erilaiset jar-
jestelmét toimivat. Vastauksista nousi esille erityisesti se, etté jarjestelmien ja alustojen tutustumiseen
ja opetteluun pitdisi varata riittavasti aikaa, jotta niitd osaa kayttaa, kun opetustyd varsinaisesti alkaa.
Haastateltavista muutamat mainitsivat myas, etta he ovat opetelleet erilaisten jarjestelmien kéyttoa

jopa omalla ajalla tai lomalla.

Ma jouduin x lomalla (ajankohta poistettu) itse opettelemaan pepit ja itslearningit ja
kaikki, etta jos ei olisi tota niin noheva jarjestelmien kanssa niin jaisi tekemétta. (Haasta-
teltava 2.)

No ite aloitin sillon pdivamaarana x (ajankohta poistettu) ja kohtahan kaikki jai sitten x
lomalle (ajankohta poistettu) niin mulle sanottiin, ettd kato aikana x (ajankohta poistettu)
noi eli mé& oon sitten ihan ite opiskellu noi ja kun ei oikein tiennyt, ettd mista niita apuja
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I0ytais sitten, mutta sinnikkaasti, kun kaivaa niin kyllahan sit& oppii kayttamaan kaikkia.
(Haastateltava 1.)

Sitten aikaa itse testata niin sita ei ollut, etta piti tavallaan niinku alle viikossa laittaa
maara x (luku poistettu) eri kurssia sinne rakentaa ja myds materiaalit niihin tehda ja
lahted niitd vetdmaan sitten niinku tosta vaan. Ei ollut aikaa kauheesti testailla mitaan,
etta tahan hyvin silleen niinku yksinkertaisimman kautta ja siltikin kaikki taysin kesken-
erdisend. Sitten, kun niita kursseja lahti vetaa niin ehka sitd aikaa olisi tarvinnut kylla
semmoisen kaksi viikkoa lisda naitten testailuun. (Haastateltava 7.)

6.2.4 Omaan tyOtehtavaan liittyvat tavoitteet ja odotukset

Haastatteluissa kavi ilmi, etta lahes kaikki opettajat kokivat, ettei omaan tydtehtavaan ollut asetettu

juurikaan tavoitteita tai sen suurempia odotuksia. Yksi opettajista mainitsi, ettd omaan tydtehtavaan

liittyvista tavoitteista ja odotuksista keskusteltiin, jolloin hdn oli ymmaértanyt oman tyénsa merkityksen

isommassa kokonaisuudessa ja tiesi mitd haneltd odotetaan. Omaan tyGtehtavaan liittyvista tavoitteista

keskusteltaessa monet mainitsivat, ettd heidan padasiallisena tavoitteenansa on hoitaa tyotehtéva eli

Ei niisté kukaan kertonut, oltiin vaan sanottu, etta sulla on opetustehtava ja se on silla
sipuli. (Haastateltava 2.)

Ei ollut mitéan tietoa muuta kuin, etta opettamaan olisin tulossa. (Haastateltava 13.)

Kaksi opettajista mainitsi saadun palautteen kertovan tydssa suoriutumisesta.

Elikk& taa on opettajille se suurin kysymys, etta kukaan ei tieda mita s& teet oikeastaan
tai ndin sanottiin, etta jos tulee liian paljon niinku huonoa palautetta niin sitten ne ottaa
yhteyttd, mutta mika on sitten huonoa palautetta? Yleenséhéan sité palautetta tulee niinku
niista aaripaista, etté paljon sitd huonoa ja myods paljon sité niinku tosi hyvaa ja ne jotka
ajattelee, etté tda on niinku ok niin ei ne sano yhtdan mitaan, etta se on vahan niinku sil-
lain vaikea tietad, ettd milloin on tehnyt tarpeeksi hyvaa tyota. (Haastateltava 3.)

Mitdaan tavoitteita tai semmosia ei ole ollut eikd mitéan, ettd miten mitataan onnistu-
mista, ettd se oli, jos onnistuu vetaa, niin sitten on kaikki hyvin. Ei ainakaan kukaan kau-
heasti oo valittanut, niin m& oletan, etté suunnillee oikealla raiteella ollaan. (Haastatel-
tava7.)
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Monissa vastauksissa haastattelujen aikana tuli esille se, ettd erityisesti tydsuhteen alkuvaiheessa opet-
tajat olisivat tarvinneet enemman aikaa opintojaksojen suunnitteluun ja opetusmateriaalien valmiste-
luun. Kokemusten mukaan aikaisempia materiaaleja opintojaksoista oli ollut haastava saada, koska
niit4 ei enad ollut tai kyseisen opintojakson aikaisempi opettaja ei enaa tydskennellyt Centria-ammatti-
korkeakoulussa. Opettajat toivoivat, etta materiaalien jakamisesta tulisi yleinen kaytantod Centrialla,
jotta uudella opettajalla olisi jotain materiaalia, kun l&htee suunnittelemaan opintojaksoja. Jokainen
opettaja tietysti haluaa muokata materiaalit omannékoiseksi, mutta lahtékohdat suunnittelulle olisi
huomattavasti helpommat, kun aihealueesta olisi jotain materiaalia saatavilla. Yksi opettaja koki tilan-

teen kiusalliseksi, kun oli pyytényt talosta lahteneeltd opettajalta hdnen opetusmateriaalejaan.

Ma en saanut perehdytyksessa materiaalia, mutta sitten ma sain ongittua toki siis talosta
poistuneilta opettajilta kurssimateriaalin. Niin se aiheuttaa hivenen kiusallisen tilanteen,
koska heilla on tavallaan oikeudet materiaaleihin ja sitten se on niinku hankala monta
kertaa niita pyytad, mutta kylla ma sain tosiaan niitd materiaaleja. (Haastateltava 15.)

Toinen opettajista oli saanut aikaisemmat materiaalit kdyttddnsa, mutta koki siitd huolimatta suunnitte-

luajan liian lyhyeksi.

Mulla oli kylla materiaalien suhteen niin, etta sain kollegoilta kylla sitten kaiken materi-
aalin, ett& totta kai se pitaa ottaa sitten itselle haltuun ja muokata oman néakoiseksi, etta
se oli niinku helpompi. Tuo niinku minkalaisia resursseja siihen tyétehtavien tekemiseen
siind alussa, niin ma ehka itse kaipaisin semmoista, etta siind kun tulee uutena opetta-
jana, niin annettaisiin enempi aikaa siihen valmisteluun. Vaikka saikin sen materiaalin
niin kylla se on, kun viisi kurssia alkaa suunnilleen samaan aikaan ja kaikki pitais olla
valmiina siin&, niin ei sita nyt ihan parissa viikossa niita rakenneta. (Haastateltava 6.)

Opintojaksoja oli opettajien kertoman mukaan haastavaa lahte& suunnittelemaan, kun aikaa niiden
suunnitteluun saattoi olla vain pari viikkoa. Lisaksi tarkempaa tietoa kurssin sisallosta kaivattiin lisaa,
koska joidenkin kurssien osalta kéaytettavissa olevat lahtétiedot sisélsivat vain ja ainoastaan kurssin ni-

men ja lyhyen kuvauksen opintojaksosta.

Tyokaluja tai resursseja uusien tyotehtavien tekemisen tueksi, niin no ei niita kylla ollut
tosiaan, kun ei ollut naita vanhoja materiaaleja Pepissakaan. Kurssikuvauksia ei ollut,
saattoi olla niinku viisi sanaa vaan niinku yleisesti kurssin osa-alueista ja noista pitaisi
sitten tietad, ettd mita opettaa niin vahan silleen kokeilemalla ja testaamalla sitten sel-
vinnyt. Resursseista vield se aika oli ehk& suurin asia miké puuttui ja puuttuu edelleen,
ettd tosiaan kuusi kurssia ja noin viikko aikaa valmistella naa kaikki kuusi siind. Oon sita
mieltd, ettd uudelle opettajalle pitéisi olla véhintdan kaksinkertainen resurssi, kun val-
mistelisi nditd materiaaleja, jotta ne ehtisi tehda ja tulisi laadukasta jalke&. (Haastatel-
tava 7.)
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Keskusteltaessa omaan ty6tehtavaan liittyvista tavoitteita ja odotuksista nousi keskustelun aikana esille
muutaman opettajan osalta se, ettd heidan mielestdén Centria-ammattikorkeakoulussa opettajalle anne-
taan tietynlainen pedagoginen vapaus toteuttaa omaa tydtaan haluamallaan tavalla. Opettajiin luotetaan
ja heille ei kerrota mill& tavoin kunkin tulee omaa opettajuuttaan toteuttaa. Opetussuunnitelma ja muut
annetut raamit on huomioitava, mutta muuten opettajilla annetaan mahdollisuus luoda omannékdiset

toimintatavat osaksi opetustyota.

Vaikka luottamus ja pedagoginen vapaus koettiin positiiviseksi asiaksi, opettajat olisivat kaivanneet
ammattikorkeakoulun tason ja vaatimusten ymmartdmiseen enemmaén perehdytysté ja tukea. Kaikki
haastatteluun osallistuneet lehtorit ovat kéyneet joko yliopiston tai ylemman ammattikorkeakoulutut-
kinnon. Joillakin opettajilla on kokemusta peruskoulusta, ammatti-, ammattikorkeakoulusta ja yliopis-
tossa opettamisesta. Joillakin opettajista ei kuitenkaan ole kokemusta opetustyosté vélttdmatta ollen-
kaan. Opetuks