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Taman kehittamistyon tarkoitus oli kehittaa sisalto alakoulussa tyoskentelevien opettajien vir-
tuaaliseen perehdytysmalliin. Virtuaalisen perehdytyksen avulla yhtenaistetaan opettajien pe-
rehdyttaminen ja tehdaan siita tarpeeksi laajaa, vaiheittaista, paikkariippumatonta seka kak-
sisuuntaista. Tavoitteena oli kuvata perehdytyksen nykytila, selvittaa opettajien perehdytyk-
seen liittyvia toiveita ja tarpeita seka sita, miten opettajan oma osaaminen tuotaisiin parem-
min esiin perehdytyksessa. Opinnaytetyon toimeksiantaja oli Edueffect Finland Oy -niminen
koulutusalan yritys.

Kehittamistyon tietoperustassa kasitellaan perehdyttamisen maaritelmia, merkitysta ja ta-
voitteita seka perehdytysprosesseja ja lainsaadantoa. Tietoperustassa kuvaillaan edella mai-
nittujen asioiden lisaksi opettajan perehdytysta seka raataloitya perehdyttamista. Myos tyon-
tekijakokemuksen maarittelyyn paneudutaan tietoperustassa, silla onnistunut perehdytys on
oleellinen osa hyvaa tyontekijakokemusta.

Kehittamistyo toteutettiin palvelumuotoilun lahestymistavalla ja se eteni Design Councilin
tuplatimanttimallin mukaisesti. Aineistoa kerattiin kyselyilla ja aivoriihessa ja se kuvattiin sa-
mankaltaisuuskaavioiden, kayttajapersoonien, -tarinoiden ja skenaarioiden avulla. Palvelu-
muotoilu osoittautui hyvaksi tavaksi kehittaa opettajien perehdytysta.

Kehittamistyon tuloksena syntyi laaja ja monipuolinen kuva perehdyttamisesta ja siihen liitty-
vista haasteista, toiveista ja kehityskohteista. Konkreettiseksi tuotokseksi luotiin visualisoitu
sisaltokaavio virtuaalisen perehdytysmallin kehittamisen tueksi. Kehittamistyossa perehdytyk-
selle asetettujen tavoitteiden toteutuminen voidaan todeta sisaltokaaviosta. Kehitystyon tu-
los on luotu opettajia varten, mutta sisaltokaavion peruselementtien avulla voidaan rakentaa
perehdytysmalli mille tahansa alalle. Perehdytysmallin sisalto haastaa perehdyttajat myos
miettimaan oman perehdytyksen riittavyytta.
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The purpose of this development work was to develop content for a virtual induction model
for primary school teachers. The virtual induction will help to standardise the induction of
teachers and make it sufficiently comprehensive, phased, location-independent and two-way.
The objective was to describe the current state of induction, to identify teachers’ needs and
wishes in terms of induction and to find out how to better utilize teachers' own competences

in induction. The client of the thesis was Edueffect Finland Oy, an education company.

The theoretical framework of the development work includes definitions, meaning and objec-
tives of induction, induction processes and legislation. In addition to the above, the frame-
work describes teacher induction and tailor-made induction. It also addresses the definition
of the employee experience, as successful induction is an essential part of a good employee

experience.

The development work was carried out using a service design approach and proceeded ac-
cording to the Design Council's Double Diamond model. Data were collected through question-
naires and brainstorming and described through similarity charts, user personas, stories and

scenarios. Service design proved to be a good way to develop teacher induction.

As a result, a broad and diverse picture of induction and the related challenges, aspirations
and areas for development emerged. The concrete output was a visualised content diagram to
support the development of a virtual induction model. The achievement of the objectives set
for induction in the development work can be seen in the content diagram. The outcome of
the development work was created for teachers, but the basic elements of the content dia-
gram can be used to build an induction model for any sector. The content of the induction

model also challenges mentor to reflect on the adequacy of their own induction.

Keywords: induction, employee experience, education, service design
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Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta ja tavoite

”Menestyksen ensimmdinen askel on rakastua tyohosi” on sisar Mary Lauretta aikanaan lausu-
nut. Viime aikoina tahan on havahduttu laajemminkin, ja onnistuneen tyontekijakokemuksen
rakentaminen on tullut yhta tarkeammaksi osaksi organisaatioiden toimintaa. Edistykselliset

organisaatiot ymmartavat, etta niiden tehtava ei ole ainoastaan tyopaikan tarjoaminen tyon-
tekijoilleen, vaan myos tyontekijoista huolehtiminen. Tyontekijat, jotka tuntevat, etta heista
pidetaan huolta, ovat rentoutuneempia, heilla on enemman energiaa, he tuntevat olonsa pa-
remmaksi ja elavat yleisesti ottaen onnellisempaa elamaa. Tama hyodyntaa myos organisaa-

tiota pienentyneina poissaoloina ja terveydenhuoltokustannuksina. (Morgan 2017, 125.)

Tyontekijan koko polku tyopaikassa ensiaskeleista lahtien vaikuttaa tyontekijakokemukseen ja
onnistunut perehdyttaminen, johon opinnaytetyoni keskittyy, on yksi tarkeimmista askeleista
tyontekijan polulla. Tyoskenneltyani luokanopettajana yli 20 vuotta olen paassyt seuraamaan
lukuisten uusien opettajien loikkaa opiskelumaailmasta opettajaksi ja kuullut liian monia tari-
noita siita, miten perehdytys on ollut hajanaista, satunnaista tai riittamatonta. Myos Suomen
Opettajaksi Opiskelevien Liitto SOOL:in vuonna 2019 teettaman tutkimuksen mukaan yli puo-
let vastanneista uran alkutaipaleella olevista opettajista koki perehdytyksen olleen huonoa tai
olematonta (SOOL 2019). Opettajien siirtyminen opiskelusta tyoelamaan on jyrkempaa kuin
monissa muissa ammateissa, koska siina joudutaan siirtymaan suoraan opiskelusta tayteen pe-

dagogiseen ja juridiseen vastuuseen (Tynjala & Heikkinen 2011, 12).

Monet uudet opettajat kuormittuvat tyossaan ensimmaisina vuosina vaarantaen terveyttaan.
Osalla tama kuormittuminen johtaa sairaslomiin, osa hakeutuu alanvaihtajaksi kuormituksen
seurauksena. Laadukkaallakaan opettajankoulutuksella ei voida estaa hyppaysta, mika tulee

koulutuksesta ensimmaiseen tyopaikkaan siirryttaessa. (Pieska 2021.)

Olen vuosien varrella seurannut myos alakoulun opettajan tyon muuttumista yha pirstaleisem-
maksi ja vaikeammin hallittavaksi. Opetuksen ulkopuolinen tyo on kasvanut rajahdysmaisesti.
Opettajan tyohon on tullut valtavasti lisaa opetuksen ulkopuolisia tehtavia ja haasteita, joihin
opettaja kaipaa apua. Opettajat ovat uusimpien tutkimusten ja tyobarometrien mukaan uupu-
neita, jopa niin, etta yli puolet opettajista on Opettajien ammattijarjestdo OAJ:n syyskuussa

2021 teettaman tutkimuksen mukaan harkinnut alanvaihtoa (OAJ 2021).



Aloittelevien opettajien lisaksi myos kokenut opettaja tarvitsee tyokaluja muun muassa uuden
tiedon omaksumiseen ja kokonaisuuden hallitsemiseen. Omien kokemusteni ja palvelumuotoi-
luopintojen myota minulla on kypsynyt ajatus lahtea kehittamaan alakoulun opettajille riitta-
van kattavaa perehdytyssisaltoa, jossa kaikki tarkeat osa-alueet ovat mukana ja josta olisi

hyotya niin vasta uraansa aloitteleville opettajille kuin kokeneillekin tyopaikan vaihtajille.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa alakoulussa tyoskentelevien opettajien pereh-
dytyksen nykytilanne seka kehittamistarpeet ja naiden pohjalta luoda sisalto kayttajakeskei-
seen virtuaaliseen opettajien perehdytysmalliin. Perehdytysmallin tavoitteena on yhdistaa ko-
vin kirjava koulujen perehdytyskulttuuri ja varmistaa, etta kaikki opettajat saisivat oikein
ajoitettua ja riittavan kattavaa perehdytysta seka saisivat tuotua omaa osaamistaan syste-

maattisesti esiin.

Virtuaalinen malli on valikoitunut perehdytysmallin toteutustavaksi, koska mobiililaitteet
mahdollistavat reaaliaikaisen tiedon nopean ja paikasta riippumattoman etsimisen ja niiden
kaytto on luontevaa ja jokapaivaista. Digitalisaation avulla voidaan lisata vuorovaikutusta ja
viestimista eri kanavissa, ja asiakkaiden on todettu sitoutuvan digitaalisten palveluiden kayt-
tajiksi, jos he tietavat saavansa nopeasti apua ongelmatilanteissa. (Ahtiainen & Auranne
2007, 9-10.)

Kehitettavassa perehdytysmallissa kiinnitetaan erityista huomiota vuorovaikutteisuuteen tar-
joamalla perehdytyksen eri osa-alueissa mahdollisuus palautteen antoon, kysymiseen ja ky-
seenalaistamiseen seka omien ideoiden jakamiseen seka oman osaamisen esilletuontiin. Tyon-
jatkuvaa, ja tyontekijakokemusta tulisi kehittaa tasapuolisesti ylhaalta alas ja alhaalta ylos
(Huhta & Myllyntaus 2021). Koulujen kannattaisi kuunnella uusien opettajien nakemyksia ja
rohkaista niiden esittamiseen. Uuden opettajan katsellessa koulua ja siella vallitsevia kaytan-
toja ulkopuolisin silmin hanen on mahdollista huomata epakohtia, joita vakiintuneet yhteison

jasenet eivat enaa huomaa. (Hakala & Kiviniemi 2013.)
1.2 Kehittamiskonteksti

Tassa luvussa kuvataan opinnaytetyoni kehittamiskonteksti eli ymparisto, jossa kehittamispro-
sessi tapahtuu. Opinnaytetyona kehitettavaa opettajien virtuaalista perehdytysmallia kehite-
taan yhdessa alakoulussa tyoskentelevien opettajien, luokanopettajaopiskelijoiden, toimeksi-
antajan ja sidosryhmien kanssa. Opettajat ovat eri puolella Suomea tyoskentelevia, Faceboo-
kin alakoulun opettajien ryhmasta loytyneita alakoulun opettajia ja yhden etelasavolaisen

koulun opettajakunta. Opiskelijat ovat ainejarjestojen kautta loytyneita



luokanopettajaopiskelijoita eri puolelta Suomea. Merkittava osa kehittamiskontekstia ovat
opettajan tyo ja koulut tyoymparistoina, ja kuvaankin seuraavassa opettajan tyota ja tyoym-

paristoa.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on jyvaskylalainen vuonna 2018 toimintansa aloittanut
oppimisteknologiayritys EduEffect Finland Oy, jonka toimialana ovat koulutukset ja koulutus-
palvelut. Yrityksen visiona on jakaa suomalaista koulutusjarjestelmaa kansainvalisille ryhmille
ja sen tavoitteena onkin tarjota yksilollisia sisaltokokonaisuuksia suomalaisesta pedagogii-
kasta ja koulutusjarjestelmasta kiinnostuneille kansainvalisille opetusalan ryhmille. Yrityksen
perusarvoja ovat tasa-arvo, intohimo oppimiseen, sitoutuminen, rehellisyys ja kestavyys.
(EduEffect 2023.)

Opinnaytetyon toimeksiantajan aikomuksena on kehittaa virtuaalinen perehdyttamismalli
opettajille. Toimeksiantajan tavoitteena on saada taman kehittamistyon tuloksena kattava ja
loppukayttajien eli opettajien kanssa yhdessa kehitetty sisalto kyseiseen perehdyttamismal-

liin.

2  Tietoperusta

Suomessa tyoskentelee alakouluissa noin 26000 opettajaa, joten alakoulussa tyoskentelevien
opettajien perehdyttaminen koskettaa merkittavaa opettajajoukkoa (Opetushallitus 2019).
Opettajan tyota voidaan pitaa vaativana ihmissuhdetyona, jossa taytyy huomioida koulutus- ja
kasvatustavoite taysipainoisesti: opettajan tehtavana on tukea oppilaan kasvamista ja kehit-
tymista oppilaana ja ihmisena seka mahdollistaa sisaltojen ja taitojen oppiminen (Soini, Pie-
tarinen & Pyhalto 2008). Kiviniemen (2000, 70) mukaan opettajan tyo on korkeaa moraalia ja
eettista ajattelua vaativa, itsenainen yhteiskunnallinen tehtava. Luukkainen (2004, 191) ku-

vaa opettajuutta muutoksen kohtaamisena, sen kanssa elamisena ja siihen vaikuttamisena.

Opettajan kehityksen edellytyksena on yhteiskunnallinen tietamys ja demokraattisen vaikut-
tamisen keinojen hallitseminen. Se on myos kykya tyoskennella yhteistyossa ja yhteiskehittaa
opetusta. Opettajuudessa korostuu valmiudet kohdata erilaiset oppijat, vaihteleva tyoympa-
risto seka ymparoivan yhteison odotukset. Oman opetusalan sisaltojen seka tieto- ja viestinta-
tekniikan hallinta ovat opettajan perusammattitaitoon liittyvaa osaamista. (Luukkainen 2004,
189-209.)

Opettaja on keskeinen toimija kouluympariston mielekkaan arjen rakentamisessa. Opettajan
kiinnittyminen tyohon maarittaa myos muiden koulun toimijoiden kuten oppilaiden ja opetta-

jien osallisuuden, patevyyden ja autonomisuuden tunteita. Opettajan voimavarana on kouluun



sitoutuminen, tyohon kiinnittyminen ja myonteiset kokemukset omasta tyostaan. Nama ovat
keskeisia seikkoja, kun lapsille ja nuorille pyritaan rakentamaan mielekasta kasvuymparistoa.
(Soini ym. 2012.)

Tyoymparistolla ei tarkoiteta pelkkaa fyysista tilaa, vaan monialaista kokonaisuutta. Tahan
kuuluvat ihmisten valiset sosiaaliset rakenteet ja vuorovaikutussuhteet, tyo- ja toimintatavat,
tyovalineet, fyysiset paikat ja naihin kytkeytyvat palvelut. (Rakli 2019.) Koulua tyoymparis-
tona kuvataan mielenkiintoisena omana maailmanaan, jossa yhdistyvat oppilaiden, rehtorei-
den ja muun henkilokunnan tyoymparistot (Perkio-Makela, Nevala & Laine 2006, 3). Koulu voi
olla aikuisten ja oppilaiden hyvinvointia edistava, mutta joskus myos vahingoittava yhteiso.
Oppilaiden hyvinvointi on erittain voimakkaasti yhteydessa koulun tyooloihin (Nuikkinen
2005). Opettajan tyohon kiinnittymiseen vaikuttaa se, miten mielekkaan tyoympariston koulu
tarjoaa (Soini ym. 2012). Onnismaan (2012) mukaan koulun fyysinen ja psykososiaalinen tyo-
ymparisto luovat edellytykset niin oppilaiden kuin opettajienkin tyon tuloksille, terveydelle ja
hyvinvoinnille. Opettajat ovat arvioineet aiemmissa tutkimuksissa, etta tyoolojen paras osa-
alue on ilmapiiri ja heikoin osa-alue fyysinen tyoymparisto. Fyysisia kuormitustekijoita opet-
tajan tyossa ovat koulurakennusten huono kunto, ammattitaudit kuten aanen ja kuulon vau-
riot ja tyotapaturmat. Myos henkisen ja fyysisen valivallan uhka on suuri opettajan tyossa.
Psyykkisia kuormittavuustekijoita ovat tyostressi ja -uupumus, opettajan jaksaminen, moni-

kulttuurisuus ja tieto- ja viestintatekniikan hallintaan liittyva stressi. (Onnismaa 2012.)

Tyoyhteison ilmapiiriongelmat heijastuvat Opettajien tyohyvinvointikatsauksen (2012) mukaan
suoraan oppilaiden hyvinvointiin ja kouluviihtyvyyteen seka opetuksen laatuun. Kouluissa,
joissa on luottamuksellinen ilmapiiri, tyontekijat kokevat olevansa hyvaksyttyja ja ymmarret-
tyja ja saavansa osaamisensa esiin. Kouluissa, joissa on huono tyoilmapiiri, 14 % oppilaista sai
todennakoisemmin masennusoireilua ja 17 % psykosomaattisia oireita. Jos opettajat eivat ko-
keneet olevansa ymmarrettyja tai hyvaksyttyja, myoskaan oppilaat eivat kokeneet tulleensa
kuulluiksi. (Onnismaa 2012.)

Taman opinnaytetyon tietoperustan tarkeimpina kirjallisuuslahteina ovat tyontekijakoke-
musta ja perehdytysta kasittelevat tieteelliset artikkelit ja ammattikirjallisuus. Tyontekijako-
kemus on trendikas ja verrattain uusi ilmio, joka alkoi nousta esille 2010-luvulla (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 30). Aiheesta loytyykin paljon ajantasaisia artikkeleita. Kirjallisuuden loytami-
nen on ollut haasteellista ilmion tuoreuden vuoksi. Perehdyttamisesta on kirjoitettu lukuisia
teoksia ja artikkeleita, ja olenkin hyodyntanyt opinnaytetyoni tietoperustassa monipuolisesti
lahteita kuvatakseni perehdytysta tarkoituksenmukaisesti. Sivuan tietoperustassa myos tyo-
elamataitoja, joiden lisaaminen perehdyttamisprosessiin voi olla joissain tapauksissa perustel-

tua.
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2.1 Tyontekijakokemus

Kasitteena tyontekijakokemus (engl. employee experience, EX) on viela melko tuore, silla
tyontekijakokemuksen kasite on otettu kayttoon vasta 2010-luvun loppupuolella (Batat 2022).
Keskustelu tyontekijakokemuksesta ja sen merkityksesta organisaatioille on selkeasti viime
aikoina lisaantynyt ja tyontekijakokemukseen panostaminen on muuttunut tarkeaksi osaksi

tyoelamaa.

On tosiasia, etta tyontekijat toivovat tyoelamaltaan enemman ja organisaatioiden on muutut-
tava taman toiveen mukana. Edelleen on kuitenkin myos huomattavia ristiriitoja puheiden ja
tekojen valilla. Tyonantaja saattaa kehua tyontekijoita organisaation voimavaraksi ja tar-
keimmiksi lenkeiksi organisaatoissa, mutta silti tyonantaja tarjoaa kestamattomat tyoolosuh-

teet tyontekijoilleen. (Cornelius, Ozturk & Pezet 2022.)

Sen lisaksi, etta potentiaaliset tyonhakijat haluavat nayttaa olevansa organisaatioon sopivia
tyontekijoita, he ovat myos kiinnostuneita siita mita organisaatiossa on heille tarjolla vasti-
neeksi taidoista, tiedoista ja kyvyista, joita tyontekija tuo tyopanoksellaan organisaatioon
(Vesanen & Varis 2018, 62). Tyossa saatetaan viettaa jopa lahes kolmasosa elamasta ja tyon
ja vapaa-ajan rajat hamartyvat monessa tyopaikassa, joten tyon merkitys on suuri ihmisten

elamassa.

Tyontekijakokemus on kasitteena hankala hahmottaa ja maaritella ja sita onkin yritetty maa-
ritella lukuisin eri tavoin. Yhdysvaltalainen kirjailija, luennoitsija ja futuristi Jacob Morgan
(2017) on tutkinut satoja tyoyhteisoja ja luonut tutkimustensa perusteella viitekehyksen tyon-
tekijakokemukselle. Morganin mukaan tyontekijakokemusta voidaan lahestya tyontekijan, or-
ganisaation tai naiden yhteisesta nakokulmasta. Tyontekijakokemus on organisaation tyonte-
kijoille yksinkertaisesti sita, millaista organisaatiossa on tyoskennella, eli miten tyontekijan
tarpeet, halut ja odotukset organisaatiossa toteutuvat. Vastaavasti organisaation nakokul-
masta tyontekijakokemus on sita, mita organisaatio tekee tayttaakseen tyontekijan tarpeet,
halut ja odotukset. Ihanteellisessa tyontekijakokemuksessa nama kaksi nakokulmaa yhdistyvat
yhteiseksi nakokulmaksi. (Morgan 2017.) Kuvio 1 havainnollistaa Morganin tyontekijakokemuk-

sen maaritelmaa.
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tyontekijan organisaation
odotukset, TYONTEKUA- suunnitelmat
tarpeet ja KOKEMUS tydntekijan
halut odotuksille,

tarpeille ja haluille

Kuvio 1: Tyontekijakokemuksen maaritelma (mukaillen Morgan 2017, 8)

Plaskoff (2017) maarittelee tyontekijakokemuksen tyontekijan kokonaisvaltaiseksi kasitykseksi
siita, millainen hanen suhteensa on tyonantajaorganisaatioon. Tama suhde muodostuu kai-
kista kohtaamisista ja kosketuspisteista tyontekijan matkan varrella. Organisaation tulisi to-
della ymmartaa tyontekijaa ja tuntea myotatuntoa tyontekijoita kohtaan. Plaskoff on muo-
dostanut kuusi periaatetta ohjaamaan tyontekijakokemusta. Nama periaatteet ovat ihmisten
ja heidan tarpeidensa syvallinen ymmartaminen, laaja-alaisen ja kokonaisvaltaisen ajattelun
hyvaksyminen, aineettoman tekeminen konkreettiseksi, radikaalin osallistumisen vaatiminen,

toistaminen ja kokeileminen seka prosessiin luottaminen ja sen arvostaminen. (Plaskoff 2017.)

Plaskoff (2017) kuvailee tyontekijakokemusta tyontekijan kokonaisvaltaisena matkana ja ete-
nevana prosessina. Sen sijaan, etta tarkasteltaisiin yksittaisia tapahtumia organisaatiossa, tar-
kastellaan koko tyontekijan elamaa. Tyontekijapolku alkaa ennen ensimmaista tyopaivaa tai
jopa ennen tyotarjouksen hyvaksymista ja saattaa jatkua viela ensimmaisen eropaivan jal-
keenkin. (Plaskoff 2017.)

Ennen tydsuhdetta: Ty6suhteen aikana: Tl i

-tyopaikan etsinta -perehdyttaminen —eroaminen
-hakemus -osallistuminen » B !
-haastattelu -kehitys Y

-uudell ollistymi
Tyotarjous ja hyvaksynta -kasvu uudefleen tyollistyminen

Kuvio 2: Tyontekijapolku (mukaillen Plaskoff 2017)

Greenin (2022) mukaan tyontekijakokemuksen luominen tulisi aloittaa maarittamalla paa-
maara, joka halutaan tyontekijakokemukseen tehdylla panostuksella saavuttaa. Onnistuneen

tyontekijakokemuksen tavoitteena tulisi olla positiivinen ja suorituskykyinen kulttuuri, joka



12

ylittaa odotukset, houkuttelee, sitouttaa seka pitaa parhaat osaajat ja tarjoaa parhaat asia-
kaskokemukset. Ensimmainen askel tyontekijakokemuksen kehittamisessa on ymmartaa tyon-
tekijakokemuksen avainhetket ja keskittya merkityksen ja emotionaalisen yhteyden luomi-
seen naissa hetkissa. Naita hetkia ovat muun muassa tyohaastatteluun saapuminen, ensimmai-
nen tyopaiva, tyosuorituksen arviointi, vuosipaiva ja syntymapaiva, mutta myos se, miten esi-
mies reagoi onnistumisiin ja virheisiin ja se, huomataanko tyontekijan tyopanos paivan paat-
teeksi. Nama kaikki maarittelevat sita, milta tyontekijasta tuntuu tyopaivan jalkeen, mita
han tekee ja mika on hanen kokemuksensa tyopaikalla. Nama tavoitteet saavuttaakseen tyon-
antajan tulisi tarjota ensinnakin mielekasta ja tarkoituksenmukaista tyota ja myonteinen ja
osallistava tyoymparisto. Tyontekijalle tulisi luoda tyon kestosta riippumatta mahdollisuuksia
kasvaa ja kehittya tyossaan siten, etta terveys ja hyvinvointi ovat etusijalla. Tyontekijan tulisi
antaa myos saada joustavasti valita missa ja milloin tyo tehdaan ja olla avoin tyontekijan ta-
voitteiden ja suunnitelmien suhteen. Rekrytointiin, perehdyttamiseen, viestintaan ja sitoutu-

miseen liittyy useita hetkia, joihin on panostettava aikaa ja resursseja. (Green 2022.)

Tyontekijakokemuksen tila -tutkimuksen (Talentvectia 2020) mukaan puolestaan tyontekija-
kokemuksen muodostavat elementit ovat autonomia, yhteisollisyys ja ilmapiiri, suunta ja ta-
voitteet seka tasapaino osaamisen ja haasteiden valilla. Kokemus oman tyon merkityksellisyy-

desta on naiden neljan elementin keskiossa. (Talentvectia 2020.)

Huhta ja Myllyntaus (2021) jakavat teoksessaan tyontekijakokemuksen kahteen osa-aluee-
seen. Ensinnakin tyontekijakokemus on heidan mukaansa tyontekijoille kaytannon tyokalu,
jonka avulla johdetaan merkityksellisen tyon voimavaroja ja tyon vaatimuksia. Toiseksi se on
tyontekijakeskeinen ajattelu-, johtamis- ja kehittamismalli. On tarkeaa, etta organisaatiot
muodostavat selkean ja yhtenevaisen nakemyksen siita, mita tyontekijakokemus tarkoittaa,
jotta sita voidaan johtaa tavoitteellisesti. Tyontekijakokemus on tyohon, tyoymparistoon ja
organisaatioon liittyvia ajatuksia, jotka syntyvat tyonantajan ja tyontekijan vuorovaikutuk-
sessa. Greenin tapaan myos Huhta ja Myllyntaus tuovat esiin yksittaisten vuorovaikutushetkien
tarkeyden onnistuneessa tyontekijakokemuksen rakentamisessa. (Huhta & Myllyntaus 2021,
77-79.)

Deloitten Global Human Capital Trends -raportin (2019) mukaan tyontekijakokemuksesta pi-
taisi siirtya ihmiskeskeiseen kokemukseen (engl. human experience, HX), koska ihminen on
kokonaisvaltainen olento. Vaikka tyontekijakokemus lahtee yksilosta, se keskittyy ensisijai-
sesti edelleen itse tyohon. Tyonantajalla on mahdollisuus paivittaa ja laajentaa tyontekijan
tyokokemuksen kasitetta sellaiseksi, etta se perustuu tyontekijoiden toiveiden ymmartami-
seen ja etta tyon vaikutus ulottuu organisaatiota pidemmalle koko yhteiskuntaan. lhmiskes-

keinen kokemus rakentuu tyontekijakokemuksen perustalle, mutta ulottuu tyoprosesseja
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pidemmalle ja keskittyy itse tyon merkitykseen. Todellinen ihmiskeskeinen kokemus on sellai-
nen, jossa tyohon sisallytetaan merkitys ja joka antaa jokaiselle tyontekijalle mahdollisuuden

antaa panoksensa kannustavalla, myonteisella ja henkilokohtaisella tavalla. (Deloitte 2019.)

Myos Huhta ja Myllyntaus (2021) katsovat tyontekijakokemuksen kuuluvan osaksi ihmiskoke-
musta, jolla tarkoitetaan kaikkia ihmiselamaan kuuluvia tunteita ja ajatuksia. Ihmiskokemuk-
sen ajatellaan tuovan yksilolle laajemmin arvoa kuin tyoelamaan keskittyvan tyontekijakoke-
muksen. Rajanveto naiden kahden termin valilla on osittain vaikeaa, ja tyontekijakokemus
termina lienee tyonantajalle selkeampi, koska se kasittaa sen osan ihmiskokemusta, joka on
tyonantajan vaikutuspiirissa. Toisaalta jotkut tyon ulkopuoliset asiat voivat nousta oleellisiksi
asioiksi tyon nakokulmasta katsottuna, kuten laheisen sairastuminen tai fyysisen kunnon ko-

hottamisen aloittaminen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 79-80.)

Huhta ja Myllyntaus (2021) ovat laatineet tyontekijakokemuksesta kokemuskahdeksikko-viite-
kehyksen, jota kuvio 3 havainnollistaa. Viitekehys kuvaa kahdeksan tarkeinta tyontekijakoke-
mukseen vaikuttavaa, tyontekijan arjessa nakyvaa elementtia. Viitekehyksen avulla osoite-
taan, missa tyontekijakokemus nakyy tyontekijan arjessa ja milta tyonteko tuntuu, onko se
antoisaa ja palkitsevaa ja mahdollistaako se tyon imua. Viitekehyksessa esitellaan kahdeksan
tyontekijakokemuksen osa-aluetta: olemassaolon tarkoitus, kulttuuri, johtaminen, tyon omi-
naispiirteet, sosiaalinen ymparisto, hyvinvointi, fyysinen tyoymparisto ja tyovalineet. Elemen-
tit ovat jarjestetty osa-alueiden luonteen mukaan siten, etta vasemmassa laidassa on abstrak-
teja, organisaation ytimessa olevia asioita, ja oikeassa laidassa konkreettisia, niin sanottuja

rahalla ratkaistavia asioita. (Huhta & Myllyntaus 2022.)

TYON

OLEMASSAOLON KULTTUURI SOSIAALINEN FYYSINEN P
JOHTAMINEN = = HYVINVOINTI = o TYOVALINEET
TARKOITUS LA RIEEAT YMPARISTO YMPARISTO
+ Johtaminen ja 5 3 An_n e 3
- Organi c P . Jaetul:ann)t]a :)mnlz;v;slund«?:]a - Yhteisallisyys . ‘.[yl)sta . - AR . Kn.f.luff?]alasun
missio tavoitteet et irrottautuminen ymparistdn tydvilineet
Perehdytys ja ’ M?hddhwus Suhteet izlpaiutumey moninaisuus
. . Viys = Johtamiskulttuuri vaikuttaa omaan . - = virtuaalinen
= Toiminnan tuki P tydhan tyokavereihin B .. P
" " = lhmiskasitys " . atja - . tydymp
merkityksellisyys *  Kehittyminen timubset . yon
+ Tavoitteen e isuus tybssd + Asiakassuhteet vaatimukse! mallit
= Asiakkaat asettaminen ja . Epaviralliset * Onnistumi;
palaute pav helppous - Sosiaaliset + Turvallisuus
tnllr.lmtat..avat + Oman tybn vaikutus tapahtumat
« Palkitseminen ja : ?alk_lm;_mtl:nen kokonaisuuteen
edut viestinta - yhteisofoorumit
< abstrakteja- organisaation ytimessa konkreettisia- voidaan ratkaista rahalla >

Kuvio 3: Tyontekijakokemuksen viitekehys: kokemuskahdeksikko (mukaillen Huhta & Myllyn-
taus 2021, 102.)

Morgan (2017) puhuu myos vahvasti sellaisten tyopaikkojen arvojen puolesta, jotka luovat on-
nellisuutta, tyytyvaisyytta ja hyvinvointia. Ulkoisten tekijoiden ei katsota niinkaan luovan tyy-

tyvaisia tyontekijoita. (Morgan 2017.) Onnellisuutta tyossa on tutkittu ja voidaan todeta, etta
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tutkimuksissa saadut todisteet viittaavat siihen, etta onnellisuudella tyossa on merkitysta
seka tyontekijoille etta organisaatiolle (Fischer 2009, 399). Englantilaisen Warwickin yliopis-
taas onnettomat tyontekijat osoittautuivat 10 prosenttia vahemman tuottaviksi. Tutkimuksen
perusteella todettiinkin, etta ihmisten onnellisuudella on suuria ja myonteisia vaikutuksia
tuottavuuteen. (Green 2017, 25.) Huhta ja Myllyntaus (2021) maarittelevat niin ikaan hyvaan
tyontekijakokemukseen kuuluviin asioihin tyontekijan tyotyytyvaisyyden ja tyossa viihtymisen
seka hyvinvoinnin. Ne ovat itseisarvoja seka osa hyvaa elamaa. Tyonantajalla on vastuu tyon-
tekijan hyvinvoinnista, ja organisaation tulee tavoitella tilaa, jossa tyontekija viihtyy tyopai-

kallaan, kehittyy siella ja kokee olevansa arvostettu. (Huhta & Myllyntaus 2021, 77.)

Sisaisen tyonantajamielikuvan taytyy olla kunnossa, jotta voidaan rakentaa myonteista ul-
koista tyontekijamielikuvaa. Jokainen on sosiaalisessa mediassa tasavertainen sisallontuottaja
ja seka nykyisten etta entisten tyontekijoiden tuottamat sisallot voivat olla yhta hyvin totta
kuin valhettakin. Organisaation ulkopuolisilla henkiloilla saattaa olla oma kasityksensa organi-
saatiosta ja he voivat jakaa omia mielikuviaan ja kokemuksiaan esimerkiksi sosiaalisessa me-
diassa. Tama niin kutsuttu epaformaali tieto perustuu myos todennakaoisesti realistiseen tyon-
antajamielikuvaan (Korpi, Laine & Soljasalo 2012.) Kun kilpaillaan parhaista tyontekijoista,
asiakkaiden ja henkiloston kokemukset ovat erittain tarkeita organisaation maineen kannalta
(Tuominen 2013, 137). Tyohonsa tyytyvaisen henkiloston aktivoituminen kertomaan tyytyvai-
syydestaan internetissa omalle verkostolleen on organisaatiolle eduksi (Korpi, Laine & Solja-
salo 2012, 75).

Hyvaan tyontekijakokemukseen panostaneet organisaatiot nayttaytyvat houkuttelevina tyon-
antajina. Perinteisesti organisaatiot ovat arvioineet omia tarpeitaan ja hyodyntaneet tyonte-
kijoita naiden tarpeiden tayttamisessa, mutta tyontekijakokemukseen perustuva lahestymis-
tapa lahtee liikkeelle tyontekijan tarpeiden empaattisesta ymmartamisesta. Tama perustuu
ymmarrykseen siita, etta tyytyvaisista tyontekijoista tulee sitoutuneempia ja he ovat motivoi-

tuneempia tekemaan enemman kuin velvollisuus vaatii. (Tran & Smith 2021.)

Kouluissa edistykselliset tyonantajat, jotka pyrkivat tarkoituksellisesti sitouttamaan ja pita-
maan tyontekijansa palveluksessaan, haluavat ymmartaa opettajien tarpeet heidan uransa jo-
kaisessa vaiheessa. Koulutyonantajien tulisi suunnitella opettajiensa tyontekijakokemus siten,
etta patevat opettajat pysyvat palveluksessa. Myos Tranin ja Smithin (2021) mukaan sisaiset
motivaatiotekijat ovat ulkoisia tekijoita kuten palkkaa kriittisempia opettajien sitoutumi-
sessa. Koulujen tulisi yhdessa luoda ymparisto, joka edistaa opettajien pysyvaa sitoutumista.
Tyontekijakokemuksen viitekehyksessa opettajan matkan jokainen vaihe sisaltaa erillisia mer-

kityksellisia hetkia, jotka vaativat erityisia ratkaisuja. (Tran & Smith 2021.)



15

Edella mainituista maaritelmista nousee esiin mielestani muutamia tarkeita seikkoja, jotka
johtavat onnistuneeseen tyontekijakokemukseen. Ensinnakin tyopaikan ilmapiirista on tarkea
luoda sellainen, jossa tyontekija viihtyy ja voi hyvin. Hyva tyontekijakokemus auttaa sisaisen
motivaation kasvattamisessa ja tyossa kehittymisessa ja tyontekija kokee tekevansa merkityk-
sellista tyota. Vuorovaikutteisuuden tarkeytta korostetaan myos useissa maaritelmissa. Hy-
vassa tyopaikassa autetaan seka tyontekijaa etta organisaatiota kehittymaan ja tiedonkulku
on nopeaa ja selkeaa. Myos tyossa kehittyminen ja tyontekijan empaattinen ymmartaminen
on tarkeaa. Naita esille nostamiani seikkoja hyvasta tyontekija- ja ihmiskokemuksesta pyrin

yllapitamaan alkaessani kehittaa perehdytysmallin sisaltoa.

Opettajien tyon kuorman ja alanvaihtosuunnitelmien lisaantyessa on valttamatonta alkaa kiin-
nittaa huomiota onnistuneeseen tyontekijakokemukseen tyotyytyvaisyyden ja tyohon sitoutu-
neisuuden lisaamiseksi. Onnistunut tyontekijakokemus tekee koulusta houkuttelevamman tyo-

paikan.
2.2  Perehdyttaminen

Tyon tekeminen on ollut ja tulee vastasuudessakin olemaan merkittavassa roolissa elamassa,
ja kuten aiemmin tuli ilmi tyossakayvat ihmiset viettavat tyopaikoilla suurimman osan valveil-
laolotunneistaan. On siis merkityksellista, miten tyontekija otetaan vastaan tyopaikalla ja pe-

rehdytetaan tyotehtaviinsa.

Perehdyttamisen historia liittyy Suomessa teollisuuden tyontekijoiden opastamiseen, ja en-
simmaiset tyonopastuskoulutukset otettiin kayttoon ensimmaisen maailmansodan jalkeen.

oli lahinna tuotannon sujuvuus ja tyosuorituksen osaaminen. Laajempaa perehdytysta organi-
saatioon tai tyoyhteisoon tutustumisineen ei pidetty tarpeellisena, koska tyoymparistot olivat
melko yksinkertaisia ja tyotehtavissa ei vaadittu laajempaa yhteytta. Organisaatiot ja tyoteh-
tavat ovat myohemmin monimutkaistuneet, ja taman myota perehdyttamisesta on tullut yha
tarkeampaa. (Kupias & Peltola 2009.) Suomessa jarjestelmallinen perehdyttaminen alkoi toi-
sen maailmansodan jalkeen teollisuuden kasvun aiheuttamaan tarpeeseen opastaa tyontekija
nopeasti massatuotantoon (Vartiainen, Teikari & Pulkkis 1989, 59). Perehdytyksen keskeisim-
pana tavoitteena oli saada tyontekija nopeasti osaksi yritysta ja taattua tyontekijan ammatti-
taitoinen tyosuoritus ja virheeton tuotanto (Kjelin & Kuusisto 2003, 36). Perehdyttamisen ka-
site on myohemmin laajentunut siten, etta se kattaa seka tyoopastuksen etta alku- ja yleispe-
rehdyttamisen (Kupias & Peltola 2009, 18).

Vaikka perehdyttaminen on perinteisesti mielletty yksisuuntaiseksi prosessiksi, jossa tulee

odotuksia, tavoitteita ja ohjeita organisaation suunnalta (Eklund 2018, 39), on
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perehdyttaminen kuitenkin monitahoinen prosessi, jota ei voida supistaa pelkaksi tiedon valit-
tamiseksi (Kjelin & Kuusisto 2003, 100). Uuden tyon alkaessa tarvitaan opastusta tyohon ja
tuotettava tyontekijalle ymmarrys, miksi organisaatio on olemassa ja miten se toimii. Pereh-
dytys muuttuu monimuotoisemmaksi ja laajemmaksi taman seurauksena ja se merkitsee eri
organisaatioissa eri asioita. (Kupias & Peltola 2009, 13-17.) Parhaimmillaan se kuvastaa laaja-
alaista kiinnostusta yksilon hyvinvointia, elamantilannetta, tyoorientaatiota, osaamista, ta-
voitteita seka tunteita kohtaan. Kyse on siita, uskotaanko organisaatiossa tyontekijan hyvin-
voinnin vaikuttavan organisaation tuloksenteko- ja uudistumiskykyyn. (Kjelin & Kuusisto 2003,
100.)

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia toimenpiteita, jotka auttavat perehdytettavaa tunte-
maan tyopaikkansa toiminta-ajatuksineen, liike- tai palveluideoineen ja tapoineen, tyopaik-
kansa ihmiset, tyokaverit ja asiakkaat seka omaan tyohonsa liittyvat odotukset ja tyotehtavat
(Kupias & Peltola 2009, 18). Perehdyttamisen kasite kattaa nykyisin kaytannossa kaikki ne ta-
pahtumat ja toimenpiteet, joilla tuetaan yksiloa uuden tyon alussa (Kjelin & Kuusisto 2003,
14).

Perehdyttamiselle voi olla perusrunko, mutta kokonaisuus taytyy toteuttaa aina tarpeen ja ti-
lanteen mukaan. Kaiken sisaistaminen ja todellinen tyon oppiminen voi vieda useita viikkoja
tai jopa kuukausia. Perehdytysprosessiin kuuluvat niin tyoyhteisoon tutustuminen, organisaa-

tion yleiskuva kuin toiminnan tarkoitus, arvot ja toimintatavatkin. (Kangas 2008, 2.)

Perehdytykseen sisaltyvat toimenpiteet, jotka auttavat tyontekijaa tuntemaan tyopaikkansa
ja sen tavat, ihmiset ja tyohon liittyvat odotukset. Perehdyttamista voidaan pitaa kaytan-
teina, jotka auttavat tyontekijaa hallitsemaan tyonsa ja sopeutumaan tyoyhteisossa. Tyonte-
kijan on omaksuttava uusia taitoja ja yhteisia toimintatapoja ja opittava toimimaan tehok-
kaasti organisaatiossa toisten kanssa suoriutuakseen tyossaan hyvin. Perehdytyksessa opitaan
uutta ja sovelletaan tietoa, minka lisaksi perehdytettava myos vastaanottaa uutta tietoa,
muokkaa toimintatapojaan ja sopeutuu muutokseen. Organisaation tulee myos vastaanottaa
uutta tietoa perehdytettavan lisaksi ja muokata olemassa olevia toimintatapoja. Toimiva pe-
rehdytys tukee uuden tyontekijan ja organisaation keskinaista vuorovaikutusta ja antaa mah-

dollisuuden esittaa kysymyksia ja vastauksia. (Eklund 2018.)

Perehdytysprosessissa on kaksi osapuolta, tyontekija ja tyonantaja. Perehdytyksessa tyonte-
kija ei ole ainoastaan perehdytysprosessin kohde, vaan myos prosessiin osallistuja, joka suun-
nittelee ja antaa palautetta tyonantajan palveluista. On myos ehdottoman tarkeaa, etta kay-
tossa on reaaliaikainen palautemekanismi ja palautetta voidaan antaa ja vastaanottaa reaali-
aikaisesti. (Morgan 2017, 179.)
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Seka Eklund etta Morgan nostavat esiin perehdytyksen kaksisuuntaisuuden, eli perehdytettava
seka perehtyy uuteen tyohon etta tuo organisaatiolle uusia nakemyksia, ideoita ja palautetta
tyonantajasta. Tyonantaja puolestaan tarjoaa tyontekijalle opastukset ja kaytanteet, joiden
avulla tyontekija paasee sisaan uuteen tyohonsa. Lisaksi tyonantaja ottaa vastaan uuden tyon-
tekijan tuomat tiedot ja palautteet ja muuttaa tarvittaessa toimintojaan naiden perusteella.
(Eklund 2018; Morgan 2017.)

2.2.1 Perehdyttamista ohjaava lainsaadanto

Tyolainsaadannossa annetaan perehdyttamiselle paljon painoarvoa. Lainmukainen ja luotet-
tava toiminta vaikuttaa positiivisesti niin kilpailukykyyn, tyohyvinvointiin kuin menestymi-
seenkin. Lainsaadannon noudattamisesta tyopaikoilla vastaavat seka johto etta henkilostohal-
linnon ammattilaiset. Esimies vastaa kuitenkin viime kadessa tyontekijoistaan ja heidan koh-
telustaan. Tyosuojeluviranomaiset valvovat tyolainsaadannon toteutumista tyopaikoilla, ja
tyontekijapuolella luottamusmiesten ja tyosuojeluvaltuutettujen tehtavana on seurata tyo-

lainsaadannon toteutumista. (Kupias & Peltola 2009, 27.)

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajaa tyontekijan perehdyttamiseen tyohon seka tyoolo-
suhteisiin, tyovalineiden oikeaan kayttoon ja turvallisiin tyotapoihin. Perehdyttaminen on eri-
tyisen tarkeaa uuden tyontekijan kohdalla seka muutostilanteissa. Perehdytysta tulee antaa
kaikille henkilostoryhmille. Perehdytyksen tavoitteena on saattaa kaikkien tyontekijoiden

osaaminen turvallisen tyoskentelyn edellyttamalle tasolle. (Tyosuojelu tyopaikalla 2021.)

Tyonantaja kantaa paavastuun tyoolojen turvallisuudesta, terveellisyydesta seka henkiloston
hyvinvoinnista. TyOnantajaa edustaa tyopaikalla esimies. Tyontekijat tulee opastaa turvalli-
siin tyotapoihin ja varmistaa, etta tieto, joka annetaan, menee perille. Myos tyohon liittyvien
muutosten yhteydessa on huolehdittava opastuksesta ja ohjeistuksesta. (Tyoturvallisuuskes-
kus.)

Tyontekijan koulutus, ammatillinen osaaminen ja tyokokemus tulee huomioida perehdytyk-
sessa ja muuta opetusta ja ohjausta annettaessa. Tyontekijaa on perehdytettava riittavasti
tyohon, tyopaikan olosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tyovalineisiin ja niiden oikeaan

kayttoon seka turvallisiin tyotapoihin. (Tyosuojelu tyopaikalla 2021.)

Tyolainsaadannon noudattamisen epaonnistuminen yrityksessa tai organisaatiossa saattaa ai-
heuttaa suuria menetyksia. Vaillinaisesti tai virheellisesti suoritettu perehdyttaminen puoles-
taan heikentaa tyontekijan mahdollisuuksia onnistua tyossaan ja tavoitteissaan. (Kupias &
Peltola 2009, 27.)
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2.2.2 Hyvan perehdytyksen tunnusmerkit

Hyva perehdyttaminen pitaa sisallaan ne toimenpiteet ja sen tuen, joiden avulla kehitetaan
uuden tyontekijan tai uutta tyota omaksuvan tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista. Hyvan
perehdyttamisen avulla tyontekija paasee mahdollisimman hyvaan alkuun tyossaan, tyoyhtei-
sossaan ja organisaatiossaan ja selviaa siita itsenaisesti mahdollisimman pian. Parhaimmillaan

perehdyttaminen kehittaa koko tyoyhteisoa ja organisaatiota. (Kupias & Peltola 2009, 19.)

Hyva perehdytys saa tyontekijan tuntemaan olonsa turvalliseksi ja vaikuttaa positiivisesti
tyontekijan mielialaan. Han myos sitoutuu nopeammin organisaatioon. (Joki 2018, 85). Onnis-
tunut perehdytys lisaa tyontekijan motivaatiota, innostusta ja lisaa hanen valmiuttaan tehda
vaadittua enemman. Myos tyossa jatkaminen on todennakoisempaa. Merkittavana osana on-
nistunutta perehdytysprosessia voidaan pitaa tyontekijan tuntemuksia siita, etta hanta arvos-
tetaan ja tyoymparisto on turvallinen ja kannustava. Etenkin jos perehtyja on perehdytetta-
van asian suhteen aloittelija, tarvitsee han runsaasti palautetta ja opastusta onnistuakseen.
(Kupias & Peltola 2009, 136-137.) Myos Eklund (2018, 25) toteaa, etta toimiakseen perehdy-
tyksen on tuettava organisaation ja tyontekijan vuorovaikutusta ja tarjottava mahdollisuus

kysymysten ja vastausten esittamiselle.

Huolellisen perehdytyksen avulla tyontekija oppii asiat kerralla oikein ja virheiden mahdolli-
suus pienenee ja samalla niiden korjaamiseen kaytetty aika ja raha saastyy. Yksi tarkeimmista
perehdyttamisen sisalloista on tyoturvallisuusasiat, silla tyopaikan alakohtaiset riskitekijat ei-
vat ole valttamatta tuttuja uudelle tyontekijalle tai ne ovat voineet unohtua poissaolon ai-
kana. (Kupias & Peltola 2009, 68.)

My0s organisaatiolle on onnistuneesta perehdytyksesta hyotya. Sen toimintatavat lujittuvat,
yhteiso vahvistuu ja hyvaa ilmapiiria pidetaan ylla. Tyontekija on motivoitunut ja hanen ener-
giansa on korkeimmillaan, kun han aloittaa uudessa tyopaikassa. Tyontekijalle tulisikin antaa
aktiivinen rooli perehdytyksessa, silla perehdyttamisen tulisi olla kaksisuuntainen prosessi,
jossa molempien osapuolten aktiivisuudella on keskeinen merkitys. Tulokkaan kasitys omasta
roolistaan pitaisi suhteuttaa organisaation visioon, strategiaan ja tavoitteisiin. (Kjelin & Kuu-
sisto 172-174.) Uuden tulokkaan tuoreet ja raikkaat ideat lisaavat yrityksen mahdollisuuksia
kehittya ja uudistua (Honkaniemi ym. 2006, 154-155). Hyvin motivoitunut uusi tyontekija tuo
parhaimmillaan organisaatioon runsaasti uusia ideoita, ajatuksia ja kehitysehdotuksia (Helsila
2009, 50). Palautteenantoon koko perehdytysprosessin aikana tulisi panostaa ja sita tulisi an-
taa ja ottaa vastaan ensimmaisesta viikosta lahtien (Luukka 2018, 299). Hyvin onnistuneella
perehdytyksella on myos vaikutus tyonantajan imagoon. Se, miten tyonantaja suhtautuu uu-

suhtautumisesta voi levita nopeasti. (Kjelin & Kuusisto 2003, 21.)
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Suunnitelmallinen perehdys mahdollistaa perehdytyksen laatuun ja tasapuolisuuteen paneutu-
misen ja tarjoaa jokaiselle uudelle tyontekijalle samanlaiset mahdollisuudet tyossa onnistumi-
seen. Hyva perehdytys ja opastus mahdollistavat perehdytettavalle onnistumisen kokemuksia,
mitka puolestaan vaikuttavat suoraan tyotyytyvaisyyteen ja edelleen sitoutumiseen. (Eklund
2018, 31, 35.)

2.2.3 Perehdytysprosessi

Monissa organisaatioissa perehdytysprosessi on lahinna pintapuolinen tyoaikojen, palkkauksen,
loma-aikojen, henkiloston ja tilojen esittely. Sen jalkeen tyontekija heitetaan tyopaikalle,

eika kiinniteta haneen enaa huomiota. (Cirilo & Kleiner 2003.)

Onnistuneen perehdytysprosessin varmistamiseksi on tarkea ottaa huomioon, mita asioita pe-
rehdytys sisaltaa, kuka vastaa mistakin asiasta ja milloin nama asiat kaydaan lapi. tuodaan
perehdytykseen. Perehdytysprosessia tulee suunnitella riittavasti ja varata sille tarpeeksi ai-
kaa ja resursseja. Perehdytykselle on asetettava selkeat tavoitteet ja odotukset. Myos stressi-
tasoihin ja riittavaan palautumiseen on kiinnitettava huomiota jo perehdytyksen aikana. Pe-
rehdytysprosessin aikana on hyva pohtia eri tavoin oppivien henkiloiden tukemista. Myos kana-
vat palautteen ja ideoiden kasittelemiselle on rakennettava, jotta organisaatio hyotyy tyonte-
kijan raikkaasta nakokulmasta. Perehdytysta taytyy seurata, jotta perehdyttaja saa tietoa
tyontekijan kulloisenkin hetken tuen tarpeista. Perehdytysprosessin olennaisia asioita ovat
vastuualueiden ja tavoitteiden maaritteleminen, tyotehtavaan opastaminen, organisaation
toiminnan esitteleminen, prosessien ja kaytanteiden kuvaileminen, verkostojen esittely seka
kehityksen seuranta. (Eklund 2018.)

Organisaation tulisi maarittaa tarkoin jakso, mista hetkesta lahtien uuden tyontekijan koke-
mus tyonantajasta alkaa. Yleensa ajatellaan sen alkavan ensimmaisesta tyopaivasta, mutta
Luukan (2018, 281) mukaan se alkaa silloin, kun tyontekija huomaa avoimen tyopaikan ja

paattyy sitten, kun tyontekija on taysivaltainen ja osaava tyontekija.

Organisaation tulisi huolehtia siita, etta koko tyoyhteiso vastaa perehdytyksesta, jolloin pe-
rehdytyksen tarkeys ymmarretaan ja sitoudutaan sen kehittamiseen. Perehdytysprosessia

suunniteltaessa myos riittava suunnittelu ja resurssit ovat tarkeassa roolissa ja aikataulutuk-
sen tulee olla realistinen. Organisaation on asetettava perehdytykselle selkeat tavoitteet ja

odotukset ja kohdattava uusi tyontekija yksilona. (Eklund 2018.)

Tyontekijan odotukset ja erilaiset motivaatiotekijat tulisi huomioida jo perehdytyssuunnitel-
massa ja pohtia, miten voidaan tukea eri tavoin oppivia perehdytettavia ja miten voidaan tar-

jota mahdollisuus ihmissuhteiden rakentamiseen, verkostoitumiseen ja tiimiytymiseen.
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Perehdytysta taytyy seurata, jotta uuden tyontekijan jatkuva kehittyminen ja sovittujen ta-
voitteiden suuntaan eteneminen voidaan varmistaa. Organisaation on myos varmistettava,
etta perehdytettavalle selkeytyy hanen mahdollisuutensa kehittya juuri tassa tyossa seka

tyonantajan tarjoamat vaihtoehdot oman osaamisen kehittamiseen. (Eklund 2018.)

Perehdytyssuunnitelman on sisallettava sellaisia kaytantoja, joiden avulla mahdollistetaan
pienet pysahtymishetket arjessa ja selvitetaan, mita on tapahtunut tahan mennessa ja mihin
seuraavaksi tahdataan. Perehdytyskeskustelut ovat perehdyttajan ja uuden tyontekijan valisia
keskusteluja, joiden avulla seurataan perehdytyksen etenemista ja mahdollistetaan palaut-
teen antaminen puolin ja toisin ja pohditaan tulevaa yhdessa. Keskustelujen avulla varmiste-

taan, etta tyontekijan tyo- ja kehittymisedellytykset ovat kunnossa. (Eklund 2018, 121.)

Kuvio 4 havainnollistaa Kupiaksen ja Peltolan (2009, 102-110) vaiheittaista perehdyttamis-
prosessia. Ensimmainen vaihe perehdyttamisesta tapahtuu jo ennen tyosuhteen alkua eli pe-
rehdyttamista tulisi alkaa valmistella jo silloin, kun tarve rekrytoinnille syntyy. Rekrytointivai-
heessa hakijalle kerrotaan tyotehtavasta ja organisaatiosta ja yritetaan samalla saada tietoa
mahdollisen uuden tyontekijan nakemyksista, potentiaalista ja osaamisesta. Huolellisesti to-

teutettu rekrytointi antaa perehdyttamiselle erinomaisen pohjan.

Toinen vaihe perehdyttamisesta alkaa Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan, kun tyontekija on
valittu tehtavaan. Talloin aletaan suunnitella perehdytysta tarkemmin. Valinnan jalkeen pe-
rehdyttajan tulisi olla yhteydessa valittuun tyontekijaan, jotta tulokas voisi esittaa kysymyk-
sia ja saada ohjeistusta ensimmaiseen paivaan liittyen. Nain uudella tyontekijalla on jo kon-
takti perehdyttajaansa ennen tyossa aloittamista ja ensimmaisena paivana tyopaikalla on vas-
tassa tuttu henkilo. Ensimmaisen paivan perehdytyksen tavoitteena on kiireisimpien asioiden,
kuten avaimien, kulkulupien, tyovalineiden ynna muiden kaytantoa helpottavien asioiden sel-
vittaminen ja tyopisteeseen tutustuminen. Ensimmaisella viikolla otetaan selvaa uuden tyon-
tekijan kokemuksesta ja osaamisesta ja tasmennetaan naiden pohjalta perehdyttamissuunni-
telmaa. On tarkeaa myos muistaa tarjota uudelle tulokkaalle riittavasti oikeita toita, koska
motivoitunut tulokas haluaa olla nopeasti hyodyksi organisaatiolle. Tyontekija paasee ensim-
maisen kuukauden aikana kiinni tyotehtaviinsa ja sisalle tyoyhteisoon. Tyontekijan tulee
saada myos tuoda omat ajatuksensa ja nakemyksensa esiin alun sopeutumisen jalkeen. Koe-
ajan jalkeen tulokkaan tulisi selviytya itsenaisesti tyotehtavistaan ja osata hankkia tarpeel-
lista tietoa tyohonsa liittyen. Han on paassyt osaksi tyoyhteisoa ja tuntee kuuluvansa organi-
saatioon. Esimiehen johdolla olisi hyva kayda koeajan paattyessa keskustelu, jossa arvioidaan

mahdollisen jatkoperehdyttamisen lisatarve. (Kupias & Peltola 2009, 102-110.)

Tyosuhteen paattyessa seuraa viela perehdyttamisprosessin kolmas vaihe. Riippumatta tyo-

suhteen paattymisen syista olisi pyrittava lahtevan tyontekijan kokemuksen ja osaamisen
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hyodyntamiseen mahdollisen uuden tyontekijan tyohontulossa. Etenkin pitkaan organisaa-
tiossa olleella tyontekijalla on paljon hyodyllista kokemusta ja nakemysta. (Kupias & Peltola
2009, 109-110.)

1.Vaihe: 2Nl 3. Vaihe:

Tyéntekijén valitsemisen jélkeen: . "
Ennen tydsuhteen alkua: i L . TyGsuhteen paittyessa:

-= tarkempi perehdytyksen suunnittelu " . .
_yhteys tyontekijaan -tysntekijin kokemusten ja osaamisen
hyddyntaminen uuden tydntekijan

1.tydpdivi:kiireisimmat asiat perehdyttdmisessd

-tarve rekrytoinnille

-> perehdytyksen valmistelu alkaa
-rekrytointi:

- saadaan tietoa tydntekijasts ja

e . . 1.tyoviikko: Perehdytyssuunnitelman
vilitetidn tietoa organisaatiosta

tasmentaminen tydntekijan osaamisen ja
kokemuksen kartoituksen jalkeen

1. Kuukauden aikana: tyontekija paasee
sisalle tydyhteisdon ja kiinni tydtehtéviin
-tydntekija saa tuotua esiin omia
nakemyksii ja ajatuksia

‘ Perehdyttdmisen vaiheet >

Kuvio 4: Perehdyttamisen kolme vaihetta (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 102-110)

My0s Cirilon ja Kleinerin (2003) mukaan perehdytys voidaan jakaa kolmeen osatekijaan, mutta
heilla jako on toisenlainen kuin Kupiaksella ja Peltolalla (2009), vaikka myos heidan perehdy-
tysprosessinsa alkaa jo ennen tyon aloittamista. Cirilo ja Kleiner jakavat perehdytyksen pe-
rehdytysta edeltaviin toimiin, organisaatioon perehdyttamiseen ja tyohon perehdyttamiseen.
Heidan mukaansa tehokkaat perehdytysohjelmat kestavat pidempaan, tarjoavat sisalloltaan
olennaisempia asioita, niissa kaytetaan elavampia esitystekniikoita ja osallistavia oppimisme-
netelmia ja ne edellyttavat enemman johdon ja muun henkiloston osallistumista. (Cirilo &
Kleiner 2003, 16.)

Perehdytysta edeltavilla toimilla tarkoitetaan ajanjaksoa tyotarjouksen hyvaksymisesta en-
simmaiseen tyopaivaan. Tana aikana tyontekijalle voidaan lahettaa tietoa toiminnoista, hen-
kiloista ja organisaatiosta. Esimiehet voivat ottaa yhteytta uuteen tyontekijaan, mika auttaa
motivoimaan tulokasta. Samalla on mahdollisuus valittaa tarkeaa tietoa ja odotuksia koskien
tyotehtavia. Myos tyohon liittyvia asiakirjoja voidaan lahettaa, jolloin tyontekija pystyy val-
mistautumaan tyon erityispiirteisiin. Lyhyita kokouksia tai tyopajoja voidaan jarjestaa pereh-
dyttamista ja kouluttamista varten ja paikan paalla valmistella tyontekijaa fyysiseen ymparis-
toon. Oikein hyodynnettyna ennakkoperehdytyksella on useita hyvia puolia. Talloin perehdy-
tettava kayttaa omaa aikaansa perehdytykseen ja se saa tyontekijan tarkastelemaan organi-

saatiokulttuuria ja omia toimiaan siihen sopeutuakseen. (Cirilo & Kleiner 2003, 17.)

Organisaatioon perehdyttamisen tarkoituksena on tutustuttaa uudet tyontekijat organisaation
kulttuuriin, omiin vastuualueisiin suhteessa organisaatioon ja organisaation vastuisiin suh-

teessa tyontekijaan. Organisaation toimintaperiaatteet, menettelyt, tyosuhde-etuudet,
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fyysiset tilat ja henkilokunnan esittely kuuluvat myos organisaatioon perehdyttamiseen.
Oheismateriaalit sisaltavat yksityiskohtaisia tietoja, joihin tyontekija voi perehtya. Ne voivat
kattaa kaikki organisaatiota koskevat edella luetellut aiheet tai organisaatio voi menna paljon
pidemmalle. (Cirilo & Kleiner 2003, 18.)

Organisaatioon perehdyttamisen lisaksi uusi tyontekija tulee perehdyttaa myos tyoyksikkoonsa
ja tyotehtaviinsa. Uusien tyontekijoiden on tiedettava, miten yksikon tyo vaikuttaa perehdy-
tettavan tyohon ja kuka vastaa mistakin. Uuden tyontekijan on tiedettava tarvikkeiden ja
laitteiden hankinnasta seka siita, mita tehtavia heidan oletetaan suorittavan ja miten suori-
tusta arvioidaan. Myos tyoaikataulu, sairauslomat ja kaikki tyosaannot ovat osa tyohon pereh-
dytysta. Organisaatio nimittaa usein mentorin, joka antaa tyopaikkaopastusta rajoitetun ajan.
Han auttaa tyontekijaa tuntemaan itsensa tervetulleeksi ja osaksi organisaatiota ja toimii roo-
limallina ja auttaa tyontekijaa oppimaan, kuinka organisaatio ”oikeasti” toimii. (Cirilo & Klei-
ner 2003, 21.)

2.2.4 Raataloity perehdyttaminen

Perehdyttamistarpeita on yhta monia kuin on tyontekijoitakin. Koulumaailmassa uuden, vas-
tavalmistuneen, ensimmaiseen tyopaikkaansa tulevan opettajan perehdytystarve on hyvin eri-
lainen kuin kokeneen koulunvaihtajan tarve. Myos lyhytaikaiset sijaiset tai pitkaan poissaol-

leet tyontekijat tarvitsevat oman perehdytyspolkunsa.

Raataloity perehdyttaminen tarkoittaa, etta tyontekijan perehdytyksessa huomioidaan juuri
ne asiat, joihin han tarvitsee perehdyttamista. Talloin vuoropuhelu perehdyttajan ja perehdy-
tettavan valilla on ensiarvoisen tarkeaa ja perehdytysmateriaalin tulee olla ajantasainen.
Tyopaikan koordinaattori, eli usein esimies tai muu perehdytyksen tunteva henkilo, luo yh-
dessa perehdytettavan kanssa hanelle sopivan perehdytysmallin. Perehdytettavan tarpeiden
ja osaamisen huomiointi on tarkeaa tassa vaiheessa, jotta sopiva perehdytyskokonaisuus voi-
daan luoda. Tama edellyttaa myos hyvin jasennettya ja jatkuvasti tyOyhteison toimesta kehit-
tyvaa perehdytysta. Myos perehtyjan on sitouduttava omaan perehdytysohjelmaansa. (Kupias
& Peltola 2009, 40-41.)

2.2.5 Tyoelamataidot osana perehdyttamista

Etenkin jos perehdytettava tyontekija aloittaa ensimmaisessa tyopaikassaan, tulisi myos poh-
tia, tarvitseeko hanelle antaa perehdytysta tyoelamataidoista ylipaansa. Ei ole lainkaan itses-
taan selvaa, etta tyontekijalla on minkaanlaista aiempaa tyokokemusta, ja esimerkiksi opet-
tajan tyossa voi aloittaa tyontekija, joka ei ole opetusharjoitteluja lukuun ottamatta tehnyt

mitaan muuta tyota aiemmin.
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Tyoelamataitoja voidaan kuvailla lukuisilla eri termeilla, mutta kaikissa termeissa on kyse
osaamisesta, jonka avulla kunkin tyontekijan asiantuntijuudesta ja tiedoista tulee koko tyoyh-
teison kaytettavissa olevaa paaomaa. Tama tapahtuu viestinnan, vuorovaikutuksen, tiedon ja-
kamisen seka ammattimaisen kaytoksen avulla. Koska tyontekijan osaamispohja on laaja, on
vaikea maaritella, puhutaanko taidoista, persoonallisuudesta vai kyvyista tyoelamaosaamisen

yhteydessa. (Lappalainen 2016.)

Tyoelamataidot korostavat yksilon mahdollisuuksia ja vastuuta omasta urastaan seka tukevat
konkreettisesti uratavoitteiden saavuttamisessa. Tyoelamataidot voidaan maaritella tyoela-
massa menestymista ja hyvinvointia edistaviksi taidoiksi. Tyoelamataidot sisaltavat tyotehta-
viin liittyvan ammattitaidon ja osaamisen seka laajemmin tyoelamassa tarvittavia erilaisia tai-
toja. Jotta tyOelamassa asetetut tavoitteet saavutetaan, tarvitaan seka tyoelamataitojen hal-
lintaa etta panostusta niiden kehittamiseen. Jokainen voi oppia ja kehittaa naita taitoja ja

paasta niiden avulla perille paamaaraansa. (Aarnikoivu 2010, 148.)

Senta Raizenin johtama tyoryhma, joka on keskittynyt 2000-luvulla tarvittavien tyoelamatai-
tojen maarittelyyn, on todennut, etta nama taidot perustuvat tietoihin, taitoihin, asenteisiin,
arvoihin ja etiikkaan. Tassa viitekehyksessa Raizenin ryhma on luonut nelja eri tyoelamataito-
jen kategoriaa. (Binkley ym. 2012.) Ensimmaiseen kategoriaan kuuluu ajattelun taidot kuten
luovuus ja innovatiivisuus, kriittinen ajattelu, ongelmanratkaisu, paatoksenteko, oppimaan
oppiminen tai metakognitiiviset taidot. Toiseen kategoriaan luokitellaan tyoskentelyn taidot,
jotka sisaltavat muun muassa vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot. Kolmannessa kategoriassa on
tyoskentelyn tyokalut kuten informaation lukutaito, tiedonhakutaidot seka digitaaliset taidot
Neljas kategoria pitaa sisallaan taidot toimia aktiivisena kansalaisena maailmassa eli aktiivi-
sen kansalaisuuden, urasuunnittelun seka henkilokohtaisen ja sosiaalisen vastuun. (Binkley ym
2012.)

Maailman talousfoorumin raportissa (World Economic Forum 2020) on esitelty tarkeita tyoela-
mataitoja vuonna 2025. Listalta nousevat esiin teknologisten taitojen lisaksi erilaiset ajatte-
luun liittyvat taidot, kuten analyyttinen, kriittinen ja omaperainen ajattelu, innovointi- ja on-
gelmanratkaisutaidot seka tunnealy, luovuus, omaperaisyys ja aloitteellisuus. Myos stressin-
sietokyky ja joustavuus ovat tarkeita tulevaisuuden tyoelamataitoja. (World Economic Forum
2020.)

Sitran selvityksen mukaan muuttuva tyoelama edellyttaa hyvaa itsetuntemusta ja jokaisen tu-
lisi saada ohjata omaa tyotulevaisuuttaan. Tama saattaa vaatia ohjausta, mentorointia tai
muuta apua. Myos kyky tunnistaa omaa osaamistaan ja sanoittaa sita kuuluu itsetuntemuk-
seen. Tyoelaman ratkottavat ongelmat vaativat usein jaettua asiantuntijuutta, ja tyota teh-

daankin yha useammin monialaisissa verkostoissa ja tiimeissa, joten oman osaamisen
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valjastaminen yhteiseen kayttoon ja muiden kanssa yhdessa toimiminen ovat keskeisia tule-
vaisuuden tyoelamataitoja. Myos verkostoituminen ja verkoston hyodyntaminen seka ongel-
manratkaisukyky ja uskallus yrittaa ovat tyoelamassa tarvittavia taitoja. Tyoelamavalmiuksien
kehittamiseen tarvitaan mahdollistava ymparisto ja yhdessa tekemista kaikkien tyoelaman
toimijoiden valilla. (Sitra 2017.)

2.2.6 Perehdyttaminen osana tyontekijakokemusta

Monet menestyvat organisaatiot ovat siirtyneet minimiperehdytysta pidemmalle ja pyrkivat
luomaan tyopaikan ydinosaamista, jota tyontekija hyodyntaa koko uransa ajan. Tyopaikan
ydinosaamista ovat oppimistaidot, perustaidot kuten luku-, kirjoitus- ja laskutaito ja ihmis-
suhdetaidot. Tyontekijat, joille on opetettu, miten oppia, ovat joustavampia ja pystyvat pa-
remmin arvioimaan tyoprosessiensa riittavyytta ja tyohon liittyvia tyoprosesseja. Yha useam-
mat organisaatiot tunnustavat tyontekijoiden aktiivisen kuuntelun seka viestinnan merkityk-
sen tyossa suoriutumiselle ja taman seurauksena sisallyttavat nama osaksi uusien tyontekijoi-
den koulutusta. (Cirilo & Kleiner 2003, 22.)

Tyontekijat yrittavat saada usein vastauksia yksinkertaisiin kysymyksiin, mutta teknologia,
jolla voidaan selvittaa yksinkertaisia asioita, on yleensa vanhaa tai sita ei ole olemassakaan.
Tuloksena on turhautuneita tyontekijoita, jotka yrittavat keksia, miten saada asiat hoidettua
niin, etta he voivat tyoskennella. Hyvaa tyontekijakokemusta rakennettaessa on jarkevaa
aloittaa tunnistamalla tyontekijoiden tarpeet ja tarvittaessa rakentaa tietopohjaa opastusta
varten. Tarvittavien tietojen loytyminen tyontekijoille pitaisi olla helppoa ja nopeaa eika sen
pitaisi aiheuttaa turhautumista. Hyvasta alusta alkaa hyvan tyontekijakokemuksen rakentumi-
nen. (Fritcher 2017.)

Perehdytyksen sisallosta suurin osa olisi Tetzlaffin ja McLeodin (2016) mukaan hyva keskittaa
kolmen keskeisen tavoitteen saavuttamiseen. Ensimmainen tavoite on tyontekijan sitouttami-
nen organisaation visioon ja strategioihin. Toinen tavoite on tyontekijan liittaminen organi-
saatiokulttuuriin, eli siihen, miten kayttaydytaan, toimitaan ja panostetaan kyseisen organi-
saation jasenena ja mitka ovat normit, joita noudatetaan huippusuorituksen saavuttamiseksi.
Kolmantena on henkildiden valisten suhteiden ja verkostojen luominen. Naiden tavoitteiden
tarkoituksena on sitouttaa uudet tyontekijat tehtavaan ja visioon, liittaa heidat organisaa-

tioon ja auttaa luomaan ihmissuhteita ja verkostoja. (Tetzlaff & McLeod 2016, 83-85.)
2.2.7 Perehdyttaminen opettajan tyossa

Etenkin koulumaailmassa uusi tyontekija aloittaa useimmiten tyodssaan lukuvuoden alkaessa,

samaan aikaan kuin lahes koko tyoyhteiso palaa kesalomalta ja koittaa ottaa haltuun uudet
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opetusryhmat, luokkatilat ja oppimateriaalit seka samanaikaisesti suunnitella ensimmaisten
viikkojen sisallon. Toisin kuin monissa muissa tyopaikoissa opettajan tyossa on harvoin mah-
dollisuus jarjestaa uudelle opettajalle rauhallista perehdytysjaksoa, jolloin tulokas voisi pe-
rehtya syvallisesti tyotehtaviinsa ja tutustua organisaatioon, sen henkilostoon, tiloihin ja ta-
poihin pikkuhiljaa. Opettajan on yleisimmin otettava taysi vastuu oppilaista seka tuntien

suunnittelusta ja toteutuksesta heti ensimmaisista tyopaivista lahtien riippumatta onko han

koskaan aiemmin tyoskennellyt opettajana.

Uuden opettajan tyohon liittyvia korkeita odotuksia on esitetty uusien opettajien suurimmiksi
haasteiksi. Uuden opettajan tyohon liittyy alusta alkaen seka suuri vastuu etta odotukset
siita, etta uusi opettaja hallitsee kaikki arjen tyon kannalta oleelliset taidot heti tyon alussa.
(Kealy 2010). Tynjalan ja Heikkisen (2011) mukaan vastavalmistuneiden opettajien tyohon
siirtymista kasittelevan tutkimuksen yhteenvedossa tunnistettiin kuusi opettajien uran alussa
kohtaamaa haastetta: 1) tyottomyyden pelko, 2) riittamattomat tiedot ja taidot, 3) huonontu-
nut minapystyvyyden tunne ja stressi, 4) varhainen uupuminen, 5) uusien tyontekijoiden rooli
tyoyhteisossa ja 6) tyossaoppimisen merkitys (Tynjala & Heikkinen 2011). Induktiovaiheessa,
eli valmistumisen jalkeisessa, vahintaan lukuvuoden mittaisessa alkuvaiheessa, tulisi varmis-
taa opettajan henkilokohtaisen ja ammatillisen hyvinvoinnin turvaaminen ja tutustuttaa opet-
taja tyoyhteison toimintakulttuuriin. Induktiovaiheen kokemukset maarittavat tyouran jatku-
vuutta, joten se on tarkein ajanjakso opettajan tyon jatkuvuuden kannalta. (Jokinen ym.
2013.)

Joillekin opettajille induktiovaihe on ongelmallinen siirtymavaihe tyoelaman ja koulutuksen
valilla. Opettajankoulutuksessa kaytetyt itsereflektiot, tavoitteiden asettelut ja selviytymis-
strategioiden muodostaminen saattavat katketa tyoelamaan siirryttaessa, ja koulun tulisikin
tarjota keinoja, joilla uusi opettaja voisi reflektoida tyon teon kontekstiaan kuten oppimis-

kulttuuria tai yhteison ilmapiiria. (Jarvinen 2002, 261.)

Pedagoginen asiantuntijuus liikkeessa -hankkeessa (2013) selvitettiin opettajien uran alkuvai-
heen perehdyttamista. Hankkeen raportin mukaan opettajat pitivat tarkeimpina perehdytta-
misen sisaltoina oppilaitokseen, sen henkilokuntaan, toimintakulttuuriin ja yleisiin kaytantoi-
hin tutustumista. Toiseksi tarkeimmiksi perehdytyksen sisalloiksi arvioitiin vuorovaikutus- ja
pedagogiset taidot. Opettajat nakivat induktiovaiheen tuen hyotyina monipuolisen ammatilli-
sen, psyykkisen ja sosiaalisen hyodyn seka yhteyksien ja valmiuksien lisaantymisen. Naista
keskeisimpina pidettiin tyossa viihtymista ja jaksamista seka sitoutumista oppilaitokseen ja

oppilaisiin. (Jokinen ym. 2013.)

Edella mainitun raportin mukaan melko harvassa koulussa oli kaytossa perehdyttamiskansio.

Uusilla opettajilla ei ollut myoskaan mahdollisuutta osallistua perehdyttamisen suunnitteluun
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ja opettajankoulutuksen merkitys todettiin perehdyttamisessa vahaiseksi. 90 % hankkeessa
haastatelluista 4500 opettajasta koki, ettei opettajankoulutus ollut perehdyttanyt koulun toi-
mintaan. Vastaajilla oli hyvin kirjavia kokemuksia perehdyttamisesta. Jotkut aloittivat tyonsa
ilman minkaanlaista opetustyohon perehdyttamista, toisilla oli mahdollisuus aloittaa tyot tu-
torin opastuksella ja tuella. TyOoyhteison ja esimiehen tuen ja avoimuuden kerrottiin olleen
keskeisessa roolissa perehdytyksessa. (Jokinen ym. 2013). Uuden opettajan perehdytys jaa
usein kiireen keskella lahinna kaiken tiedon kertaluontoiseksi "kaatamiseksi” tulokkaan nis-
kaan. Kuten tietoperustassa on aikaisemmin osoitettu, perehdytyksessa tulisi kuitenkin olla
kyse paljon laajemmasta asiasta. Perehdytyksen pitaisi olla jatkuva prosessi, silla toimintata-
pojen muodostuminen vaatii aikaa ja toistoa ja siihen on kaytettava riittavasti resursseja
(Brik 2020).

Opetusalan ammattijarjesto OAJ (2019) on maaritellyt opettajan tyohon perehdyttamisen si-
salloiksi seitseman tekijaa: 1) opettajan palvelusuhde ja organisaatio, 2) lainsaadanto ja oh-
jaavat asiakirjat, 3) turvallisuus ja hyvinvointi, 4) tyon sisallot ja prosessit, 5) tyopaikan kay-
tannot ja ohjeistus, 6) tyopaikan visio ja arvomaailma seka 7) yhteistoiminta ja sen toiminta-

tavat.

Myos Suomen Opettajaksi Opiskelevien Liitto SOOL (2021) on laatinut omat suosituksensa
opettajien perehdytykselle. Suomen Opettajaksi Opiskelevien Liitto SOOL:in 2019 vastavalmis-
tuneille opettajille tehdyn kyselyn mukaan 61 % vastaajista koki perehdytyksen olleen puut-
teellista tai lahes olematonta. Opettajankoulutuksen aikana opettajat eivat myoskaan koe
saavansa tarpeeksi valmiuksia opettajan tyohon, ja perehdytyksen laatu ja maara ovat epata-
saiset Suomessa. Opettajien tasapuolinen ja riittava perehdyttaminen on tarkeaa opetta-
jaidentiteetin kehittymisen, induktiovaiheen, opeutumisen seka opettajan tyossa viihtymisen
ja opetusalalla pysymisen kannalta. SOOL lisaa OAJ:n listaamiin perehdytyssisaltoihin tyoyh-
teison merkityksen perehdyttamisprosessissa hiljaisen tiedon nakyviin saattamiseksi seka jat-
kuvan vuoropuhelun esimiehen kanssa opettajan jaksamisen ja hyvinvoinnin ollessa keskiossa.
SOOL nostaa myos molemminpuolisen palautteen antamisen seka ammatillisen osaamisen ke-

hittymisen ja perehdytyksen etenemisen seurannan tarkeiksi seikoiksi. (SOOL 2021.)

2.3 Tietoperustan yhteenveto

Perehdyttamisessa ei ole kyse ainoastaan kaiken uuteen tyopaikkaan liittyvan tiedon yksipuo-
lisesta kaatamisesta uudelle tyontekijalle, vaan kyse on paljon laajemmasta ja monitahoisem-
masta ilmiosta. Perehdyttaminen on olennainen osa hyvaa tyontekijakokemusta, ja hyvalla ja
kattavalla perehdytysprosessilla saadaan tyontekija sitoutettua tyohon seka lisattya tyonteki-
jan tyotyytyvaisyytta ja suorituskykya tyossa. Perehdyttamista suunniteltaessa tulisi muistaa

antaa perehdytysprosessille riittavasti aikaa ja resursseja.
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Parhaimmillaan perehdytysprosessi auttaa myos organisaatiota vastaanottamaan uutta tietoa,
oppimaan ja uudistumaan. Onnistunut perehdyttaminen tuo esiin uuden tyontekijan potenti-

aalin ja osaamisen seka tarjoaa tyokaluja palautteen antoon ja kysymysten esittamiseen.

Opettajan tyossa perehdyttamisen voidaan katsoa olevan erityisen tarkeaa, koska monesta
tyosta poiketen opettaja joutuu ottamaan itsenaisesti tayden vastuun tyosta ja oppilaista heti
ensimmaisina paivina. Kuten tietoperusta osoittaa, opettajien tyohon perehdytys on myos ha-
janaista ja sen on kokenut puutteelliseksi enemmisto tyouransa aloittaneista opettajista.
Opettajien lisaantyneita alanvaihtosuunnitelmia ei voi myoskaan sivuuttaa, vaan opettajien

pysymista alalla on tuettava kaikin tavoin.

3 Kehittamisasetelma
3.1 Kehittamistyon tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa palvelumuotoilun keinoin, millaisia tarpeita
perehdyttamiselle opettajan tyossa on. Kehittamistyon tavoitteena on alakoulun opettajien
perehdytysprosessin kehittaminen siten, etta perehdytys on riittavaa, yhdenmukaista seka
vuorovaikutteista. Kehittamistyon tavoitteen maarittely toimeksiantajan kanssa jo syyskuussa

2021 opinnaytetyoprosessin alkaessa.
3.2 Kehittamiskysymykset

Opinnaytetyon kehittamiskysymyksiksi on tietoperustan pohjalta seka kehittamisen konteks-

tista nousseet seuraavat kolme kysymysta:

e Miten perehdyttamisesta saataisiin yhdenmukaista ja tyopaikkariippumatonta?

e Miten perehdytettavan osaaminen ja kehittamisideat saataisiin kuuluville uudessa tyo-
paikassa?

e Miten perehdyttamisessa saataisiin tuotua esille riittavan laajasti kaikki perehdytyk-

seen kuuluvat asiat?
3.3 Palvelumuotoilun tyokalut perehdytyksen muotoilussa

Muotoiluajattelu on paitsi luova ajattelu- ja tyoskentelytapa, myos kokoelma muotoilun kon-
tekstissa olevia kaytannon menetelmia. Muotoiluajattelu on iteratiivinen prosessi, jossa yrite-
taan ymmartaa kayttajaa, kyseenalaistetaan oletuksia seka maaritellaan ongelmia uudelleen
tavoitellen vaihtoehtoisia strategioita ja ratkaisuja. (Friis Dam, & Siang, 2020; Tuulaniemi

2013.) Muotoiluajattelu eroaa perinteisesta, lineaarisesta ongelmanratkaisuprosessista juuri
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iteratiivisuutensa vuoksi. Muotoiluajattelun tarkoituksena ei ole paasta yksiselitteiseen ratkai-
suun, vaan ennemminkin kehittaa ajattelua jatkuvasti ja vastata kayttajan tarpeisiin. Muotoi-
luajattelussa on olennaisessa osassa empatiakyvyn ja tunteen hyodyntaminen osana palvelu-
ja tuotekehittelya. (Miettinen 2014, 11-12.)

Muotoiluajattelua voidaan kuvailla mielen sisaisen ajattelun ulkoistamistavaksi, jota voi sovel-
taa kuka tahansa kehittamistyossa. Muotoiluajattelussa etsitaan runsaasti vaihtoehtoja ja ko-
keillaan niita nopeasti, tarkastellaan kriittisesti todellista ongelmaa ja sallitaan epavarmuus
seka epaonnistumiset. Muotoiluajattelussa etsitaan ja kokeillaan ratkaisuvaihtoehtoja todel-
listen arjen tilanteiden ja arvomerkityksien perusteella. Muotoiluajattelun soveltaminen mo-
nialaisessa tyoskentelyssa helpottaa abstraktien ja monitahoisten kehittamisaihioiden muutta-

mista visuaalisiksi ja konkretisoiduiksi kokonaisuuksiksi. (Kalviainen 2014, 44.)

Palvelumuotoilussa on kyse tuotteiden ja palveluiden suunnittelusta erilaisin palvelumuotoilu-
menetelmin siten, etta keskiossa ja kehittamistyon lahtokohtana on palveluiden kayttaja. Pal-
velumuotoilua ei ole yksinkertaista maaritella, eika sen kuulukaan olla yksiselitteista, vaan
tarkoituksena on tuoda jokapaivaiseen palvelukulttuuriin ja sen kehittamiseen uusia ajatuksia
ja nakokulmia. Palvelumuotoilu on analyyttinen ja intuitiivinen lahestymistapa palveluiden
kehittamiseen ja innovointiin. (Tuulaniemi 2013, 9.) Stickdornin, Hormessin ja Lawrencen
(2018) mukaan palvelumuotoilu auttaa keksimaan uusia tai parantamaan olemassa olevia pal-
veluita tehden niista kayttokelpoisempia, toivottavampia ja tehokkaampia. Palvelumuotoilu

auttaa myos organisaatiota nakemaan palvelut asiakkaan silmin. (Stickdorn ym. 2018, 18.)

Palvelumuotoilun tavoitteena on tehda asiakkaan nakokulmasta kaytettavia ja haluttuja ja
palvelun tarjoajan nakokulmasta tehokkaita, erottuvia ja vaikuttavia palveluja tai tuotteita.
Palvelumuotoilu etsii ratkaisuja, joita ei valttamatta ole viela olemassakaan. (Miettinen &
Koivisto 2009, 14.) Palvelumuotoilun keskeisena periaatteena on luovuus, mutta siina pyritaan
luomaan hyvin kontrolloidun prosessin avulla kayttokelpoisia ratkaisuja, jotka vastaavat tule-
vaisuuden tarpeisiin. Palvelumuotoilu tarjoaa selkean prosessin seka helppokayttoisia mene-
telmia ja tyokaluja, joiden avulla kayttaja voidaan konkretisoida ja testata aineettomia pal-
velukonsepteja helposti ja nopeasti seka tuoda palvelun kayttaja keskioon. Digitaalisten pal-
veluiden ja kayttoliittymien suunnittelussa hyodynnetaan usein palvelumuotoilun prosesseja
ja menetelmia. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 73-74.) Tassa opinnaytetyossa palvelu-
muotoilu toimii tyokaluna virtuaalisen perehdytysmallin sisallon muotoilussa, silla palvelu-
muotoilu tarjoaa selkean prosessin seka tyokalut, joiden avulla voidaan varmistaa asiakaskes-

keisyys koko kehittamisprosessin ajan (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 71).

Taman opinnaytetyon kehittamisprosessissa kaytetaan palvelumuotoilussa yleisesti hyodynnet-

tya Tuplatimantti-mallia (Double diamond). Tuplatimantti-malli on tunnetuin
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palvelumuotoilun prosessimalli ja sen on kehittanyt Design Council 2015.) Tuplatimantti-mal-
lin avulla muotoiluprosessista saadaan selkea, kattava ja visuaalinen kuvaus. Tuplatimantti-
malli on nelivaiheinen prosessi, jonka toisessa puoliskossa on ”loyda” (engl. discover) ja
”maarita” (engl. define) -vaiheet ja toisella puolella "kehita” (engl. develop) ja "tuota”
(engl. deliver) -vaiheet. Vasemmanpuoleinen timantti muodostuu siis ratkaistavan ongelman
ymmartamisesta ja oikeanpuoleinen puolestaan ongelman ratkaisun loytamisesta. (Bjorklund

& Keipi 2019, 23.) Malli tuo esiin selkeasti palvelumuotoiluprosessin ydinkohdat.
3.4 Kehittamistyon eteneminen

Kuvio 5 havainnollistaa kehittamistyon etenemista. Loyda-vaiheessa rakennettiin tietoperusta
seka teetettiin kyselytutkimus. Kyselytutkimus analysoitiin samankaltaisuuskaavion avulla.
Naiden toimenpiteiden avulla voitiin l0ytaa merkitykselliset tekijat perehdytykseen liittyen

seka luoda syvallisempaa ymmarrysta aiheesta.

Maarita-vaiheessa luotiin loyda-vaiheessa saadun tiedon ja ymmarryksen pohjalta kayttajaper-
soonat, joiden avulla pystyttiin tuomaan perehdyttamisen tarpeet seka merkitykselliset teki-

jat helposti ymmarrettavaan muotoon.

Kehita-vaiheessa luotiin syntyneen kayttajaymmarryksen pohjalta kayttajatarinoita ja -ske-
naarioita. Perehdyttamisen sisalto visualisoitiin kuviksi, joiden avulla voitiin prototypoida luo-
tua perehdytyssisaltoa. Kehita-vaiheessa pidettiin myos aivoriihi, jonka tarkoituksena oli tuot-

taa kahteen perehdytyksen ongelmakohtaan ratkaisuja.

Tuota-vaiheessa laadittiin perehdytysmallin sisalto rakennekuvina. Rakennekuvien avulla toi-

meksiantaja voi alkaa toteuttaa virtuaalista perehdytystyokalua opettajien kayttoon.



Rajaus ja valinta . S
aivoriihi
kayttdjapersoonat Kayttajatarinat ja -
skenaariot
~

MAARITA

taustatutkimus

KEHITA

prototypointi

< LOYDA
kyselytutkimus

[ samankaltaisuuskaavio ]

Ongelman miéril‘timineutkaisun maarittaminen

30

Perehdytysmallin
sisdltd rakennekuvina
_

TUOTA

7

*

Millaista perehdyttdminen on nyt?
Mitka tekijat ovat merkityksellisig?

Miten palvelu voi tuottaa lisdarvoa ja
parempaa perehdytystd

.
Tavoitteena syvemman ymmarryksen
liss&@minen ja tarpeiden tunnistus

Tavoitteena muotoilla palvelu
kayttajalahtdisesti tuottamaan
lisdarvoa

Kuvio 5: Tyon eteneminen Tuplatimanttimallin mukaan (mukaillen Design Council 2015)

Taulukko 1 havainnollistaa kehittamistyon etenemista kalenterin mukaisesti. Kehittamistyota

tehtiin syyskuusta 2021 toukokuuhun 2023. Syksylla 2021 pidettiin useita palavereja toimeksi-

antajan kanssa opinnaytetyon aiheen tarkentamiseksi ja toimeksiantajan toiveiden selvitta-

miseksi seka perehdyttiin kehittamistyohon liittyvaan kirjallisuuteen ja toteutettiin ja analy-

soitiin kysely opettajille.

Kevaalla 2022 teetettiin ja analysoitiin kysely opettajaopiskelijoille seka pidettiin opettajien

kanssa aivoriihi. Taman jalkeen luotiin asiakaspersoonat seka kayttajatarinat ja -skenaariot ja

prototypoitiin perehdytysmallia opettajien kanssa. Lisaksi kirjoitettiin tietoperusta ja lukujen

3 ja 4 ensimmaiset versiot. Kevaalla 2023 opinnaytetyota viimeisteltiin opinnaytetyon ohjaa-

jan kommenttien perusteella ja kirjoitettiin luku 5.
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syyskuu 2021

joulukuu 2021

maaliskuu 2022

kesdkuu 2022

-palaveri toimeksiantajan
kanssa

-opinndytetyon aiheen
madrittely

-palaveri toimeksiantajan
kanssa

-kyselyn vastausten
analysointi

-2 palaveria
toimeksiantajan kanssa
-palaveri OAJ:n kanssa
~ -
-tietoperustan
kirjoittaminen

-tietoperustan korjaukset
opinndytetydn ohjaajan
palautteen perusteella

lokakuu 2021

tammikuu 2022

huhtikuu 2022

lokakuu 2022

-2 palaveria toimeksiantajan
kanssa

-palaveri yhteistydkoulun
rehtorin kanssa
-kirjallisuuteen perehtyminen

-2 palaveria
toimeksiantajan kanssa
-kyselytutkimuksen
laatiminen
opettajaopiskelijoille
-kyselyn vastausten
analysointi
-asiakaspersoonien luonti
-kayttajapolkujen luonti

-palaveri
toimeksiantajan kanssa
-perehdytysmallin
sisélldn lopullinen
rakenne

-tietoperustan
puhtaaksikirjoittaminen

-lukujen 3 ja 4 viimeistely

marraskuu 2021

helmikuu 2022

toukokuu 2022

tammi-huhtikuu 2023

-3 palaveria toimeksiantajan
kanssa

-kyselyn laatiminen
-kyselyn toteuttaminen

2 palaveria
toimeksiantajan kanssa
-ideointitybpaja

-2 palaveria
toimeksiantajan kanssa
-opinnaytetyon lukujen
3 ja 4 kirjoittaminen

-lukujen 3 ja 4 kirjoittaminen ja
korjaus opinndytetydn ohjaajan
palautteen perusteella

-luvun 5 kirjoittaminen
-opinndytetyon viimeistely

Taulukko 1: Kehittamistyon eteneminen

3.4.1

Loyda-vaihe ja sen menetelmat

Palvelumuotoilun prosessi lahtee liikkeelle esimerkiksi ongelmasta, joka kaipaa ratkaisua tai
vain uudesta ideasta. Tuplatimantti-mallin ensimmaisessa eli loyda-vaiheessa tavoitteena on
kerata kehitettavana olevasta asiasta jo olemassa oleva tieto ideoinnin pohjaksi seka aidosti
ymmartaa, mita ongelmaa ratkaistaan. Loyda-vaiheessa hyodynnetaan divergenttia ajattelua
etsimalla uusia mahdollisuuksia, markkinoita, trendeja ja nakokulmia. On tarkeaa kartoittaa
jo olemassa oleva tieto seka hiljainen tieto ja luoda yhteinen ymmarrys kehittamisen tavoit-
teista. Loyda-vaiheessa rajataan tutkittavaa haastetta ja kohderyhmaa. (Proakatemian essee-
pankki, 2020.)

Perehdytyksen nykytilaa selvitettiin kyselyiden avulla. Kyselyn etuna on sen nopeus ja tehok-
kuus. Kyselyn avulla voidaan tavoittaa suuri maara ihmisia ja tuottaa tuloksia, joita voidaan
kasitella erilaisilla tilastollisilla menetelmilla. Kyselyn heikkouksina on toisaalta vaikeus arvi-
oida, kuinka vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen tai miten onnistuneita kysy-
mykset ovat aiheen kannalta. Kyselyn valikoituessa menetelmaksi onkin syyta perehtya ensin
aikaisempiin tutkimuksiin ja alan julkaisuihin aiheesta. Kyselya laadittaessa on pyrittava sii-
hen, etta kysymykset liittyvat oleellisesti aiheeseen, vaikka kyselytutkimuksen helppous hou-
kuttelisikin kysymaan myos epatarkoituksenmukaisia asioita. Kyselyn tavoitteiden tulisi olla

kirkkaana mielessa kysymyksia laadittaessa, jotta saataisiin vastauksia oikeisiin asioihin.
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Kyselylomaketta laadittaessa tulee tehda vain yksiselitteisia ja tarkkoja kysymyksia. On myos
valttamatonta testata lomake ennen sen varsinaista kayttoonottoa. (Ojasalo ym. 2014, 128-
133.)

Jo kyselya suunniteltaessa tulisi harkita huolellisesti tutkimuksen kohdejoukkoa ja sen suu-
ruutta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 58). Toisaalta Tuomi & Sarajarvi (2009) toteavat opin-
naytetyon tarkoituksena olevan ennemminkin tekijan oppineisuuden osoittaminen, eika taten
aineiston koon tulisi olla merkittavimpana kriteerina, vaan aineiston tulkinta ja sen kestavyys

ovat ratkaisevampia tekijoita.

Silloin, kun on tiedossa taysin, mita halutaan selvittaa, on kysely paras tapa aineiston keraa-
misessa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71).0pinnaytetyossani sahkoinen kysely valikoitui aineiston-
keruumenetelmaksi, koska on tiedossa, mita halutaan selvittaa, ja otannasta tulee talla me-
netelmalla tarpeeksi suuri. Kysymykset muotoiltiin siten, etta ne ovat helposti ynmarretta-
vissa. Toinen kysely laadittiin alakoulussa tyoskenteleville opettajille ja toisen luokanopetta-
jaksi opiskeleville opiskelijoille. Kyselyt testattiin ennen niiden jakamista muutamalla luokan-
opettajalla ja korjaukset tehtiin esille nousseisiin ongelmakohtiin. Opettajille suunnattuun ky-
selyyn osallistujat loytyivat Alakoulun aarreaitta -Facebook-ryhmasta, johon kuuluu yli 42000
jasenta. Opiskelijoiden tavoittaminen oli haastavampaa, mutta ainejarjestojen kautta saatiin
kuitenkin jaettua kyselya opiskelijoille. Opettajille suunnatun kyselyn tarkoituksena oli selvit-
taa, mitka asiat perehdytyksessa ovat onnistuneet ja mitka eivat, mita hyvaksi todettuja kay-
tanteita on jo olemassa ja mita opettajat toivovat uuden tyontekijan tuovan tyoyhteisoon
seka miten opettajien osaamista voitaisiin tuoda paremmin esille. Opiskelijoiden kyselyssa
kartoitin opiskelijoiden perehdytykseen liittyvia toiveita opettajan tyon aloitukseen liittyen,
tyohon liittyvia askarruttavia asioita seka opiskelijoiden toiveita ylipaansa tyoelamataitojen

perehdytykseen liittyen.

Kyselyyn vastasi 65 alakoulussa tyoskentelevaa opettajaa seka 15 luokanopettajaopiskelijaa.
Opettajille suunnatun kyselyn mukaan yli puolet opettajista koki, etta perehdytys ei ole ollut
riittavaa nykyisessa tyopaikassa. Tama tulos korreloi SOOL:in tekeman kyselyn tuloksia (SOOL
2019). Luokanopettajaopiskelijoiden kyselyn mukaan hiukan alle puolet kokivat, etta opiske-
lujen aikana ei ole saanut riittavasti tietoa tulevasta opettajan tyosta. Laadin kyselyiden tu-
loksista samankaltaisuuskaaviot, joiden avulla jasentelin saadun tiedon ja loysin merkitykselli-
simmat kipukohdat opettajien perehdyttamisessa seka opiskelijoiden pelot ja huolenaiheet

tulevaa opettajan tyota koskien.

Kyselyyn vastanneiden mukaan kaikki olivat sita mielta, etta perehdyttaminen on tarkeaa. Ky-
selyn mukaan suurimpia puutteita perehdytyksessa ovat koulun kaytanteisiin, tyon sisallon

maarittamiseen ja yhteydenpitoon vanhempien kanssa liittyvat asiat. Vain alle kolmasosa
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vastaajista koki saaneensa tuotua omaa osaamistaan esiin perehdytyksen aikana. Yli puolet
vastaajista ei katsonut saaneensa perehdytysta esimerkiksi opettajan tyota ohjaavasta lain-
saadannosta tai opettajan kehityssuunnitelmasta. Hiukan alle puolet vastaajista koki, etta ei
ole saanut perehdytysta ongelmatilanteissa toimimiseen, ammatilliseen yhteistyohon, tyohy-

vinvointiin, tyoterveyshuollon asioihin eika palvelussuhdeasioihin.

My0s onnistuneesta perehdytyksesta oli osalla vastaajista kokemusta. Hyvaksi koettuja pereh-
dytystapoja olivat esimerkiksi erillinen paiva perehdytykselle ennen varsinaista toiden alkua,
mentor-opettajan nimeaminen, erilaiset perehdytyslistat ja -kansiot, pedagogiset kahvilat,

tiedon vaiheittainen jakaminen seka riittava perehdytykseen varattu aika.

Kyselyn ”vapaa sana” osiosta nousi myos esille perehdytyksen tarkeys opettajan tyossa. Seu-

raavassa muutamia lainauksia vastauksista:

Arvelen, etta jonkinlainen saannollinen/automaattinen mentorointimalli olisi
hyva luoda opetusalalle.

(Perehdytys) auttaa tyoyhteison sisaanpaasyssa, tyossajaksamisessa ja huolta-
jien kanssa tehtavassa yhteistyossa tosi paljon.

Erityisesti arjen asiat, missa on materiaalit, mita laitteita minkakin luokan
kanssa saa kayttaa, koulun perinteet, riittavat ja toimivat tyovalineet, kuul-
luksi tuleminen, nama vaikuttaa arjessa jaksamiseen ja uuteen paikkaan kotou-
tumiseen.

Lukuvuoden alku on usein hyvin haasteellista ja sekavaa varsinkin uudelle opet-
tajalle, kun oppilaat pamahtavat koululle jo kolmantena tyopaivana. Varsinai-

selle opettajan perehdytykselle ei jaa talloin riittavasti aikaa, kun tavoitteena

on vain jotenkin kaaoksesta ensimmaiset viikot selviytya.

Nykyisessa tyopaikassani koen, etten saanut perehdytysta juuri ollenkaan, vaan
jouduin tukeutumaan tiimini kollegoiden apuun myos sellaisissa asioissa, jotka

selkeasti kuuluivat esimiehen vastuulle. Tama kuormitti selkeasti tyonaloitusta
ja vei suuren maaran tyoaikaani itse "kaivaa” esiin perehdytysta asioihin, joista
en tiennyt ja joihin en ollut saanut perehdytysta.

Olen ollut toissa seitsemassa eri koulussa ja taytyy sanoa, etta vain yhdessa on
perehdytys toiminut hienosti. Monissa paikoissa sita ei ole suunniteltu hyvin tai
lainkaan tai se jaa arjen jalkoihin. Mielestani perehdytettavasta pitaisi pitaa
”huoli” ja kiinnostus koko ensimmaisen tyovuoden ajan.

Riippuu paljon ihmisesta, kuinka paljon sita tarvitsee. Silla varmasti olisi hyva
olla joku perussetti, jonka mukaan aina perehdytettaisiin. Kaikki eivat rohkene
kysya. Toki tavat tulee turuiksi, mutta tietyt perusasiat hyva kayda kaikkien
kanssa lapi. Muutoinkin olisi hyva, etta kaikilla opettajilla/hlokunnalla olisi sa-
mat kaytanteet ja kasvatusperiaatteet. Helpottaa jo muutenkin melko kuormit-
tavaa tyota.
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Seuraavaksi kyselyiden vastaukset jarjestettiin samankaltaisuuskaavion avulla. Samankaltai-
suuskaavion avulla jasennellaan tutkimustietoa. Tutkimusaineiston samankaltaisuudet eli tu-
loksissa esiintyvat teemat ja aiheet etsitaan ja ryhmitellaan ne yhteisten teemojen alle. Ta-
man jalkeen ryhmat otsikoidaan ja jarjestellaan edelleen suuremmiksi ryhmiksi. Ryhmittelyn
avulla saadaan nostettua esiin kayttajille olennaisia asioita. Samankaltaisuuskaavion avulla
voidaan lukea yhdella kertaa kaikki kayttajille merkitykselliset aiheet. (Tuulaniemi 2016,
154.) Samankaltaisuuskaavio toimii visuaalisena karttana tutkimus- ja empatiavaiheessa ha-

vaituista ydinongelmista. (Socialup 2016.)

Kuva 1: Kyselyista muodostetut samankaltaisuuskaaviot

3.4.2 Maarita-vaihe ja sen menetelmat

Tuplatimanttimallin toisessa eli maarita-vaiheessa keratty tietoa analysoidaan ymmarrykseksi.
Maarita-vaiheessa hyodynnetaan konvergenttia ajattelua. Tassa vaiheessa ongelmaan on jo
loydetty isoja teemoja ja niita on ryhmitelty ja vuorossa on ongelman valinta ja sen kiteytys,
toisin sanoen tiedon tiivistaminen. Maarita-vaiheessa analysoidaan tietoa ja kehitetaan aja-
tusta siita, millainen palvelu voisi olla. Maarita-vaiheessa syntynyt ymmarrys kiteytetaan hel-
posti ymmarrettavaan muotoon, kuten asiakasprofiileiksi, palvelupoluiksi tai suunnitteluvetu-

reiksi. (Koivisto, Saynajakangas & Forsberg 2019, 46.)
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Kayttajapersoonat ovat kuvauksia ihmisista, jotka kayttavat palvelua tai tuotetta. Persoonien
kuvauksiin lisataan suunnittelijan oma nakemys tutkimustuloksista saadun aineiston pohjalta.
Todentuntuinen persoona auttaa eri sidosryhmia ymmartamaan tuotetta tai palvelua kaytta-
vaa ihmista. (Goodwin 2009, 229-230.) Persoonat ovat kuvauksia oikeista loppukayttajista ja
heidan tarpeistaan ja ne muistuttavat siita, etta lopputuotetta tehdaan todellisille kayttajille
(Gudjonsdottir 2009, 76).

Kayttajapersoonan avulla palvelu voidaan suunnitella sen tuleville kayttajille, silla kayttaja-
persoona edustaa todellista kayttajaryhmaa, vaikka onkin keksitty hahmo. Kayttajapersoona
perustuu kayttajatutkimukseen ja siihen kiteytetaan tarkeimpien kayttajaryhmien paapiir-
teet. (Hyysalo 2009, 88.)

Samankaltaisuuskaavioiden perusteella muodostettiin viisi eri kayttajapersoonaa, jotka edus-
tivat erilaisia kehitettavan perehdytysmallin kayttajaryhmia. Kayttajapersoonat ovat luokan-
opettajaopiskelija, tyopaikan vaihtaja, vasta aloittanut opettaja, mentorina toimiva opettaja
seka muutaman vuoden tyossa ollut opettaja. Kayttajapersoonien kuvauksessa esiteltiin pe-
rehdyttamiseen liittyvat kipupisteet, toiveet seka hyvin olevat asiat. Kyselytutkimuksesta poi-

mittiin my0s aidot perehdytykseen liittyvat sitaatit jokaiselle kayttajaryhmalle.
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Kuva 2: Kayttajapersoonat

3.4.3 Kehita-vaihe ja sen menetelmat
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KIPUPISTEET:
-arviointikdytanteisiin ja
tyohyvinvointiin perehdyttaminen
puutteellista

TOIVEET:
-saannollinen perehdytysmalli koko
opetusalalle

KIPUPISTEET:
Ei tied& missa mikakin on, keneltd voi
kysya apua eika henkilokuntaa ole
esitelty

TOIVEET:
-henkilékunnan esittely seinalla, kuka
kukin on ja kuka vastaa mistakin
-tilojen esittely

KIPUPISTEET:
Mitattomat tiedot koulun kaytannaista,
asiakirjoista, viestinnasta ja koko tyén
kuvasta

TOIVEET:
-oma nimetty mentor
-aikaa perehdytykseen
-kaikilla samat kaytanteet

Kehita-vaiheessa tunnistettuun ongelmaan ideoidaan vaihtoehtoisia ratkaisumalleja ja kon-

septeja. Syntynyt asiakasymmarrys toimii ideoinnin apuna ja ideoinnin tuloksena rakennetaan

prototyyppeja, visualisoidaan ideoita ja simuloidaan kokemuksia. Ratkaisujen kehittamisessa

kaytetaan lisaksi tyopajoja ja hyodynnetaan osallistujien luovia ehdotuksia seka kritiikkia.

(Koivisto ym. 2019, 46.)

Aivoriihi on yleisesti kaytetty menetelma ideointiin. Aivoriihen tarkoituksena on tuottaa lyhy-

essa ajassa runsaasti ideoita. Kaikki syntyneet ideat kirjataan tarralapuille ja laitetaan
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kaikkien nakyville seinalle. Seuraavaksi ideat ryhmitellaan ja niita jatkojalostetaan. ldeat la-
jitellaan erilaisten teemojen mukaan ja synnytetaan mahdollisesti viela uusia ideoita. Seuraa-
vaksi aanestetaan ideoista yhdessa paatetyilla aanimaarilla ne, joita lahdetaan viemaan pro-

sessissa eteenpain. (Opinkirjo 2017.)

Ideoinnin tavoitteena on luoda kehittamisen kohteena olevaan ongelmaan mahdollisimman
paljon ratkaisuehdotuksia. Ongelmaa lahestytaan yleensa kaukaa ja kritiikittomasti ja ideoin-
nin edetessa tarkennetaan ideoinnin kohdetta. Tarkoituksena on tuottaa mahdollisimman pal-
jon ideoita, jonka jalkeen niita arvioidaan ja yhdistellaan. On oleellista, etta ratkaistava on-
gelma on ymmarretty ja sisaistetty ennen ideoinnin aloittamista. Ideointitilanteessa tulisi olla
positiivinen ymparisto ja ilmapiiri, koska ihmismieli vaatii suotuisaa ymparistoa luovaan tyos-
kentelyyn. Toisaalta myos reunaehdot ja aikataulut taytyy olla tarkasti maaritelty, jotta saa-
daan tehtava suoritettua. Ideoihin tulee suhtautua ilman kritiikkia, jotta osallistujat tuntevat

voivansa esittaa poikkeaviakin ideoita. (Tuulaniemi 2011, 186-189.)

Aivoriihimenetelmaa kaytettiin etsittaessa ratkaisua kahteen eri ongelmaan perehdytykseen
liittyen. Aiemmin teetetyssa perehdyttamiskyselyssa tuli ilmi useissa vastauksissa, etta niin
kutsuttu "hiljainen tieto” eli kirjoittamattomat saannot ja koulun kaytanteet eivat saavuta
perehdytettavaa opettajaa. Toisen aivoriihen tarkoituksena olikin kirjata ylos kaikki mahdolli-
nen koulun hiljainen tieto. Toinen ongelma, johon haettiin ideoita aivoriihen avulla, oli ide-

ointi siita, miten opettajien potentiaali ja osaaminen saataisiin tuotua esiin tyoyhteisossa.

Aivoriihityopajaan osallistui rehtori ja 17 alakoulussa tyoskentelevaa opettajaa. Tyopajalle oli
varattu tunnin aika, ja vasta tyopajaa edeltavana paivana selvisi, etta tyopaja voitiin jarjes-
taa verkon sijaan lahitapaamisena. Tyopajan paikkana oli koulun liikuntasali, koska Covid19-

johtuvien rajoitusten vuoksi taytyi huolehtia turvavaleista.

Aikataulu oli tiukka, joten lammittelylle ei jaanyt juurikaan aikaa. Tyoyhteiso oli kuitenkin
entuudestaan tuttu ja tyoyhteiso oli tottunut tyoskentelemaan yhdessa, joten tyoskentelyssa
paastiin siirtymaan nopeasti itse asiaan. Tyopaja aloitettiin kertomalla muutamalla sanalla
opinnaytetyon tekijasta seka siita, mita palvelumuotoilu on. Seuraavaksi kerrottiin opinnayte-
tyon sisallosta ja tavoitteista. Taman jalkeen kerrottiin aivoriihen tyoskentelyperiaatteet ja
ohjeet ensimmaiseen tehtavaan, eli hiljaisen tiedon kirjaaminen tarralapuille ja lappujen vie-
minen salin seinalle. Toisten lappuja sai kayda lukemassa ja kirjoittaa niista mieleen tulleita

uusia asioita ylos.

Toisena tehtavana jokaisella osallistujalla oli kirjoittaa vahintaan kymmenen ideaa opettajien
osaamisen esilletuomiseen liittyen. Ideoinnin jalkeen osallistujat lukivat ja ryhmittelivat yh-

dessa ideat ja tassa vaiheessa sai viela lisata ideoita, jos niita tuli mieleen. Ryhmittelyn
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jalkeen kukin osallistuja aanesti mielestaan kolmea parasta ideaa. Tyopajan kirean aikataulun

vuoksi ideoiden vieminen tasta eteenpain jai opinnaytetyon tekijan tehtavaksi.

Kuva 3: Tyopajan ideaseinat

Kayttajatarinoilla pyritaan tuomaan esille inhimillisessa ja helposti ymmarrettavassa muo-
dossa kayttajakokemukseen, -tarpeisiin ja toimintaan liittyvat kayttajatutkimuksen tulokset.
Kayttajatarina on kooste merkityksellisista tunnekokemuksista ja toiminnoista, jotka nousevat
esiin eri kayttajien elamasta ja joilla on yhteisia piirteita. Naiden pohjalta muodostetaan

uusi, osin fiktiivinen, tarina. (Newton, Kemppainen, Kalviainen & Turkka 2011, 17.)

Mind vastavalmistuneena luokanopettajana haluan, ettd saan

kattavan perehdytyksen kokonaisvaltaisesti tydelamiataidoista ja Mind kokeneena opettajana ja tydpaikan vaihtajana haluan
tyotd ohjaavista laeista. Haluaisin tutustua uudessa tyopaikassani perehdytyl 3 tutustua tyok ihin ja tyGpaikan tiloihin seka
tilojen lisdksi my&s koulun kaytanteisiin, henkiléstdon ja oppilaisiin. Minua kiinnostaa tdydennyskoulutus ja oman tyén
oppilasryhmiin. Haluaisin apua kodin ja koulun viliseen suunnittelu. Haluan antaa palautetta myds tydkavereilta ja
yhteistydhdn. Haluan myds, ettd minulla olisi oma mentor, joka osallistua tyky-toimintaan.

pitdisi minusta huolta ensimmaisens vuotena.

Mind mentoropettajana haluan kayttaa tyokalua oman tydni
suunnitteluun, mentoroitavan auttamiseen, ideciden etsimiseen ja
tysterveyteen yhteydenpitovilineena.

KUVA 4: Kayttajatarinat

Kayttajaskenaario on yleensa kuvamuotoinen suunniteltavan tuotteen kayttoa kuvaava tarina.
Skenaarion avulla voidaan asettua kayttajan rooliin ja luoda vuorovaikutus tuotteen ja kaytta-
jan vaille. Skenaarion avulla pyritaan konkretisoimaan tuotteen kayttoa purkamalla se yksi-
tyiskohtaiseksi kuvaukseksi kayttajan ja tuotteen valisesta vuorovaikutuksesta. (Huotari ym.
2003, 61.) Skenaarioiden avulla pyritaan loytamaan vastauksia esimerkiksi siihen, kuka kayt-
taja on, miksi han kayttaa kyseista palvelua ja mihin kayttaja pyrkii tai mitka hanen tavoit-

teensa ovat palvelua kaytettaessa (Marsh 2018, 253-254). Kuvat 5, 6 ja 7 havainnollistavat
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sita, miten eri kayttajat kayttavat virtuaalista perehdytystyokalua. Vastavalmistunut opettaja
kayttaa tyokalua runsaasti, ja tyokalu tarjoaa hanelle monenlaista tietoa muun muassa tyo-
elamasta, lainsaadannosta, koulun tiloista ja henkilokunnasta. Uusi opettaja voi myos varata
mentorointiaikoja, seurata omaa perehdytystaan, vaihtaa ideoita tyokavereiden kanssa ja loy-
taa apua huoltajayhteistyohon. Mentor-opettajan perehdytystyokalun kayton tarve on vahai-
sempaa, mutta myos han tarvitsee tyokalua muun muassa yhteydenpitoon mentoroitavan
opettajan kanssa ja oman tyon suunnitteluun. Tyopaikan vaihtajalle tyokalu tarjoaa esimer-

kiksi perustietoa koulurakennuksesta, henkilokunnasta, tyokavereista ja tykytoiminnasta.

Tutustu Maija Mattila,

tybkavereihin likunnanopettaja

Kuva 5: Vastavalmistuneen opettajan tulevaisuuden kayttajaskenaario

tybterveys ideapankki

Kuva 6: Mentor-opettajan tulevaisuuden kayttajaskenaario
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Tutustu Matti Halikka, 4a

tutustu tiloihin

tydkavereihin KO B

7
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Kuva 7: Tyopaikan vaihtajan kayttajaskenaario

Visualisoinnilla tarkoitetaan jonkin asian tekemista nakemalla havaittavaksi ja sita voidaan
kayttaa niin suunnittelu- kuin kommunikaatiovalineenakin. Visualisoinnin avulla voidaan esi-
tysta konkretisoida paremmin kuin puhutulla kielella. Visualisoinnin avulla luodaan yhteista

ymmarrysta ja nopeutetaan kehitysprosessia. (Tuulaniemi 2011.)

Tietoperustan, kyselyiden, kayttajapersoonien ja -skenaarioiden avulla laadittiin sisalto virtu-
aaliseen perehdytysmalliin. Sisalto visualisoitiin helposti ymmarrettaviksi sisaltokuviksi, jotta
mallin sisaltoa voidaan prototypoida. Kuva 4 esittelee virtuaalisen perehdytysmallin sisallon
kuvina. Sisaltomallissa on ensimmaisessa ruudussa kuvattuna valikko, mista nakee helposti pe-
rehdytyksen paasisallot. Toisessa ruudussa esitellaan, millaisia perehdytyksen elementteja
voidaan lisata koulun tilojen esittelyyn. Kolmas ja viides ruutu havainnollistavat, miten henki-
6ston edustajiin voi tutustua perehdytysmallin avulla. Neljannessa ruudussa esitellaan pereh-

dytyksen eteneminen ja kuudennessa ruudussa kuvataan sisalto ajatuskartan avulla.
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Kuva 8: Virtuaalisen perehdyttamismallin sisallon visualisoinnit
3.4.4 Prototypointi-vaihe ja sen menetelmat

Prototypoinnin tehtavana on vahentaa epavarmuutta. Se auttaa tunnistamaan nopeasti uuden
palvelukonseptin nakokulmat ja tutkimaan vaihtoehtoisia ratkaisuja. Se luo myos tehokkaasti
jaettua ymmarrysta ideoista ja konsepteista seka lisaa kommunikaatiota ja yhteistyota ja
osallistaa sidosryhmia. Prototypointi on oleellinen aktiviteetti riskien ja epavarmuuksien pie-
nentamiseen. Protoypointi pitaisi tehda niin edullisesti ja niin varhaisessa vaiheessa kuin mah-
dollista ja sen tarkoitus on parantaa palvelun lopullista laatua ja auttaa projektia toteutu-

maan onnistuneesti. (Stickdorn ym., 2019.)
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Prototypointi tehdaan yleensa tutkimuksen ja ideoinnin jalkeen ja se tuo usein esiin uusia ky-
symyksia, jotka palatuttavat projektin takaisin ideointi- ja tutkimusvaiheeseen. Prototypoin-
tia suunniteltaessa tulee ensiksi miettia, mika on sen tarkoitus ja mita silla halutaan saavut-
taa tai tutkia. Myos prototypointikysymykset tulee laatia ennakkoon, eli mita haluaa oppia tai
saavuttaa prototypoinnin avulla. (Sticdorn ym., 212-213.2019.) Prototyyppi on kehitettavasta
palvelusta ensimmainen konkreettinen visuaalinen luonnos, malli tai julkaisu ja sen avulla voi-
daan arvioida kehitetyn tyon soveltumista ratkaistavaan haasteeseen. Kayttajapalauteen pe-
rusteella prototyypista voidaan tehda joko uusi versio tai vieda kehitetty palvelu tuotantoon.
(Suomidigi 2019.) Palveluiden kohdalla ei ole olemassa yhta tiettya menetelmaa prototypoin-
tiin, koska palvelut ovat erilaisia ja menetelma valitaan kulloisenkin tarpeen mukaan. Kayte-

tyimpia ja parhaaksi havaittuja keinoja ovat keskustelu ja intuitio. (Vaahtojarvi 2010.)

Opinnaytetyossa kehitettyyn virtuaalisen perehdyttamismallin sisallon prototypointiin valikoi-
tui kolme alle kolme vuotta opettajana tyoskennellytta alakoulun opettajaa, koska heilla on
tuoreessa muistissa tyon aloitus ja oma perehdyttamiskokemus. Prototyyppi esiteltiin myos
toimeksiantajalle ja toimeksiantajan kommentit otettiin huomioon lopullisessa sisaltomal-
lissa. Prototypoinnissa kaytiin lapi perehdyttamismallin sisaltoa visualisointien avulla. Prototy-
pointiin osallistuneet opettajat tekivat seka suullisia etta kirjallisia huomioita sisallosta. Ta-
man lisaksi kaytiin keskustelua sisaltojen oikeellisuudesta, riittavyydesta seka muista oleelli-
sista asioista. Prototypointi oli ensiarvoisen tarkea menetelma ja virtuaalisen perehdytysmal-
lin sisaltoa taydennettiin sen perusteella. Virtuaaliseen mallin sisaltoon lisattiin esimerkiksi
ohjevideot, yhteinen kalenteri, sidosryhmien henkiloston esittelyt, mentorien tyon etenemi-
sen seuranta, opettajien vastuualueiden esittely seka vanhempainiltaopas. Palaute kirjattiin

ja palautteen perusteella tehtiin vaaditut muutokset virtuaalisen perehdytysmallin sisaltoon.

4  Kehittamistyon tulokset

Tassa luvussa esitellaan taman kehittamistyon tulokset ja kehittamisehdotukset opinnayte-
tyon toimeksiantajalle. Kehittamistyon ensimmaisessa vaiheessa pyrittiin selvittamaan opet-
tajaopiskelijoiden toiveita, pelkoja ja perehdytystarpeita tulevaa opettajan tyota koskien
seka sita, miten talla hetkella opettajan tyota tekevat henkilot ovat kokeneet oman perehdy-
tyksensa. Tarkoituksena oli selvittaa perehdyttamisen laajuutta, riittavyytta ja kaksisuuntai-

suutta seka opettajilta tulevia kehitysehdotuksia ja perehdyttamista koskien.

Perehdyttaminen koettiin tarkeaksi seka opettajaopiskelijoiden etta tyossa olevien opettajien
vastausten perusteella. Yli puolet opettajana toimivista vastaajista koki saaneensa riittama-

tonta perehdytysta. Suurimmiksi puutteiksi nousivat koulun kaytanteisiin, tyon sisallon



45

maarittamiseen ja huoltajayhteydenpitoon liittyvat asiat. Lisaksi ongelmatilanteisiin, amma-
tilliseen yhteistyohon, tyohyvinvointiin, tyoterveyshuoltoon liittyviin asioihin seka palvelus-
suhdeasioihin annettu perehdytys koettiin riittamattomaksi tai jopa olemattomaksi. Omaa
osaamistaan perehdytysprosessin aikana koki saaneensa tuotua esiin vain alle kolmannes vas-

tanneista opettajista.

Kyselyista saatu tutkimustieto jasenneltiin samankaltaisuuskaavion avulla. Ryhmittely auttoi
loytamaan kayttajille olennaiset ja merkitykselliset asiat perehdytysta koskien. Samankaltai-
suuskaavion avulla pystyttiin luomaan oikeita loppukayttajia kuvaavat kayttajapersoonat pe-
rehdytysmallille. Perehdytysmallin kayttajapersoonia ovat luokanopettajaopiskelija, tyopai-
kan vaihtaja, vasta aloittanut opettaja, mentor-opettaja seka muutaman vuoden tyossa toimi-

toimivat asiat.

Kyselytutkimuksessa nousi esiin kaksi teemaa, joihin etsittiin ratkaisua eraan alakoulun henki-
l6kunnan muodostamasta aivoriihesta. Toiseksi teemaksi valikoitui keinojen etsiminen hiljai-
sen tiedon jakamiseksi ja toinen teema oli opettajan potentiaalin ja osaamisen tuominen
esille tyOyhteisossa. Aivoriihen tuottamista ideoista aanestettiin parhaat ideat, joiden avulla

tyostettiin sisaltoa lopulliseen perehdytysmalliin.

Kayttajatarinat luotiin aloittelevalle opettajalle, kokeneelle tyopaikan vaihtajalle seka men-
tor-opettajana toimivalle opettajalle aiemman tiedon perusteella. Kayttajatarinoiden avulla
luotiin fiktiiviset tarinat, joissa tiivistyvat perehdytykseen liittyvat toiveet ja odotukset kehi-

tettavaa perehdytysmallia ajatellen.

Seuraavaksi luotiin kayttajaskenaariot kayttajatarinoiden henkiloille. Naiden kuvamuotoisten
tarinoiden avulla voidaan asettua perehdytysmallia kayttavan henkilon rooliin ja konkretisoida

kehitettavan perehdytysmallin kayttamista.

Lopuksi virtuaalisesta perehdytysmallista luotiin visualisointi, jonka avulla perehdytysmallia
voitiin prototypoida kolmen opettajan uransa vasta aloittaneen luokanopettajan kanssa. Visu-
alisointi jaettiin kommentoitavaksi myos toimeksiantajalle seka virtuaalisia malleja tuotta-
valle yritykselle. Prototypointiin osallistuneet opettajat antoivat arvokkaita kommentteja ja

ideoita, joiden perusteella mallia taydennettiin ja muokattiin.
4.1 Tuota-vaihe

Viimeinen vaihe palvelumuotoiluprosessissa on ”tuota” (engl. deliver). Tassa vaiheessa hyo-
dynnetaan aiemmissa palvelumuotoiluprosessin vaiheissa kerattya tietoa ja taman vaiheen

tarkoituksena on saada kehitetty palvelu toimintaan. Tuota-vaiheessa tunnistetaan ja
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kiteytetaan toimivat ja annettuihin tavoitteisiin vastaavat ratkaisut. Tassa vaiheessa usein
testataan sidosryhmilla vaihtoehtoja ja tuotetaan palvelusta idea tai konsepti. (Koivisto 2019,
46.)

Tuota-vaiheessa luotiin opinnaytetyon lopullisena tuotoksena sisaltokaavio (liite 1) opinnayte-
tyossa kehitetyn virtuaalisen perehdytysmallin sisalloista aiemmin mainittujen toimenpiteisiin
ja tuotoksiin perustuen. Perehdytysmallin kaytannon toteutus jaa toimeksiantajan toteutetta-
vaksi. Jotta toimeksiantaja saisi mahdollisimman konkreettisen suunnitelman sovelluksen
tuottamisen tueksi, sisaltokaavio on mahdollisimman yksityiskohtainen ja toimii runkona vir-
tuaalisen perehdytyssovelluksen tuottamista varten. Sisaltokaavioon on luotu yhdeksan pereh-
dytyksen ylakategoriaa: 1. palvelussuhde, 2. tyota ohjaavat lait ja asiakirjat, 3. tyoterveys,
turvallisuus ja tyohyvinvointi, 4. organisaatio, 5. koulun kaytanteet, 6. tyon sisalto, 7. tyoela-
mataidot, 8. perehdytyksen kulku ja 9. oma kehityssuunnitelma. Ylakategorioiden alta loytyy
tarkemmat kuvaukset mita osa-alueita kategoria pitaa sisallaan. Lisaksi sisaltokaaviosta loytyy
kustakin kategoriasta kuvaus, milla eri tavoin perehdytysta voidaan toteuttaa virtuaalisessa

ymparistossa.

5 Johtopaatokset ja pohdinta

Kehittamistyo lahti liikkeelle Edueffect Finland Oy:n tarpeesta luoda opettajille virtuaalinen
ymparisto opettajien perehdytysta varten. Kehittamistyon tarkoituksena oli vastata tahan tar-
peeseen tuottamalla toimeksiantajalle sisalto opettajien virtuaaliseen perehdytysmalliin.
Tassa tyossa pyrittiin selvittamaan, millaiseksi tyossa olevat opettajat ovat kokeneet perehdy-
tyksen ja miten he kehittaisivat perehdytysprosessia seka millaisia toiveita opettajaksi opiske-
levilla on tulevaa opettajan tyohon perehdyttamista koskien. Perehdytyksen nykytilan kuvaus
ja virtuaalisen perehdytysmallin sisaltd rakennettiin muotoiluajattelun ja palvelumuotoilun
nakokulmasta ja tyokaluilla. Palvelumuotoilun osallistavat ja luovat menetelmat auttoivat pi-

tamaan loppukayttajan nakokulmaa ja "aanta” prosessissa alusta loppuun saakka mukana.

Tietoperusta syvensi opinnaytetyon tekijan tietamysta perehdyttamisen merkityksesta ja on-
nistuneesta perehdytysprosessista seka tyontekijakokemuksesta ja ohjasi virtuaalisen pereh-
dytysmallin luomisprosessia. Seka kirjallisuus etta kyselytutkimus nostivat esille samoja tee-

moja ja kipupisteita perehdytykseen liittyen.

Kehittamistyon tuloksena syntynyt opettajien virtuaalisen perehdytysmallin sisaltd rakentui
seuraavien kehittamiskysymysten vastausten pohjalta: Miten perehdyttamisesta saataisiin yh-

denmukaista ja tyopaikkariippumatonta? Miten perehdytettavan osaaminen ja kehittamisideat
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saataisiin kuuluville uudessa tyopaikassa? Miten perehdyttamisessa saataisiin tuotua esille riit-

tavan laajasti kaikki perehdytykseen kuuluvat asiat?
5.1  Vastaukset kehittamistyota ohjaaviin kysymyksiin
Miten perehdyttamisesta saataisiin yhdenmukaista ja tyopaikkariippumatonta?

Taman ensimmaisen kehittamiskysymyksen avulla pyrittiin laatimaan paikkariippumaton seka
yhdenmukainen sisalto perehdyttamiseen siten, etta perehdytysmallia voidaan kayttaa missa
tahansa koulussa ja perehdyttamismallin sisaltorunko on kaikille perehdytettaville opettajille
sama riippumatta koulun perehdytysresursseista. Virtuaalinen perehdyttamismalli yhdenmu-
kaistaa perehdyttamisen, silla siina kaikki tarvittava tieto on jokaisen opettajan saatavilla
paikasta riippumatta ja tyon kannalta oleelliset asiat ovat esilla ja perehdytysta jaksotetaan
seka seurataan. Virtuaalinen perehdytysmalli myos mahdollistaa perehdyttamisen tyohon jo

ennen tyosuhteen alkua.

Miten perehdytettavan osaaminen ja kehittamisideat saataisiin kuuluville uudessa tyopai-

kassa?

Toisen kehittamiskysymyksen avulla pyrittiin loytamaan keino saada perehdytettavan osaami-
nen ja kehittamisideat kuuluville uudessa tyopaikassa. Opettajille tehdyista kyselyista kavi
ilmi, etta perehdytyksessa hyodynnetaan vain harvoin opettajan osaamista tai tuoretta nake-
mysta siita, miten tyopaikan kaytanteita voisi kehittaa. Myos virtuaalisen perehdyttamismallin
prototypointiin osallistuneet, alle kolme vuotta opettajana toimineet kolme opettajaa kertoi-
vat samasta kokemuksesta. Uudella opettajalla voisi olla tuoreita ideoita, joiden esille tuomi-
nen parhaimmillaan loisi parempia kaytanteita ja toimintatapoja kouluun. Myos opettajien
vahvuuksia ja osaamista voisi hyodyntaa huomattavasti nykyista enemman, mikali nama tuo-

taisiin kaikkien tietoisuuteen.

Osaamisen ei tarvitse rajoittua oppiaineosaamiseen, vaan myos vahvuuksiin tai harrastunei-
suuteen muilla aloilla. Perehdytysmallissa on my0s kussakin osa-alueessa paikka ideoille ja ke-
hittamisajatuksille. Nain uusi tulokas voi matalalla kynnyksella esittaa omia nakemyksiaan asi-
oista. Perehdytysmalli toimii myos kokeneen opettajan tukena ja antaa yhta lailla mahdolli-

suuden oman tyon kehittamiseen ja omien vahvuuksien esille tuomiseen.

Miten perehdyttamisessa saataisiin tuotua esille riittavan laajasti kaikki perehdytykseen

kuuluvat asiat?

Kolmas kehittamiskysymys etsi ratkaisuja perehdytyksen riittavan laajuuden varmistamiseksi.

Seka opettajien perehdytysta kasittelevat artikkelit ja tutkimukset etta opettajille



48

opinnaytetyota varten teetetty kysely kertoivat opettajan perehdytyksen olevan hyvin usein
riittamatonta ja hyvin vaihtelevaa koulusta ja perehdyttajasta riippuen. Seka opettajaksi
opiskelevat etta opettajan tyota tekevat kaipasivat laajempaa ja yhdenmukaisempaa pereh-
dyttamista tyohon. Opiskelijat toivoivat enemman tietoa tulevasta opettajan tyosta mita

opiskelut antoivat talla hetkella.

Kattavaan perehdytykseen kuuluu valtavasti asioita ja perehdytyksessa on usein haasteena sii-
hen kaytettyjen resurssien rajallisuus. Pahimmillaan perehdytysta koitetaan tehda tyon
ohessa pikaisesti ja kaikki oleelliset asiat tulisi omaksua yhdella kertaa. Onnistunut perehdy-

tys tulisi kuitenkin olla vaiheittaista ja tarpeeksi kattavaa.

Virtuaalisessa perehdytysmallissa kayttaja voi edeta vaiheittain. Perehdytysmalli kertoo pe-
rehdytettavien asioiden tarkeys- ja kiireellisyysjarjestyksen ja seuraa kayttajan perehdytyk-
sen etenemista. Perehdytysmalli antaa myos mahdollisuuden kysya mentorilta tai muilta kou-
lun henkilokuntaan kuuluvilta asioista, joihin tarvitsee lisatietoa. Perehdytysmallissa on mah-
dollisuus tutustua esimerkiksi koulun tiloihin ja henkilokuntaan virtuaalisesti jo ennen tyon

aloittamista.

5.2 Kehittamistyon pohjalta tehdyt johtopaatokset

Kehittamistyon tietoperustan seka tulosten perusteella voidaan todeta, etta opettajien pe-
rehdytysprosessissa on suuria puutteita ja vaihtelevuutta. Opettajien perehdytysprosessia tu-
leekin kehittaa yhtenaiseksi ja paikkariippumattomaksi, jotta jokainen opettaja saa yhta hy-

vat lahtokohdat opettajan tyota aloittaessaan.

Kehittamistyon tietoperusta yhdessa tulosten kanssa osoitti, etta perehdyttaminen on olen-
nainen ja tarkea osa etenkin aloittavan opettajan tyossa ja onnistunut perehdytys lisaa tyossa
viihtymista. Opettajilla on selkeita nakemyksia onnistuneen perehdyttamisen elementeista ja
kehittamiskohteista, joten perehdyttamisen suunnittelu ja kehittaminen yhdessa opettajien

kanssa on perusteltua.

Lisaksi tietoperustan ja tulosten perusteella voidaan myos todeta, etta perehdytysprosessin
kaksisuuntaisuus ja vaiheistaminen puuttuvat usein perehdytyksesta kokonaan. Kaksisuuntai-
suuden avulla saadaan kuitenkin myos perehdytettavan tietotaitoa ja uusia ideoita tuotua
tyopaikan kayttoon. Vaiheistamisen avulla voidaan paremmin varmistaa tiedon omaksuminen,

kun kaikkea tietoa ei tarvitse yrittaa ottaa haltuun yhdella kertaa.
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5.3 Pohdinta

Taman kehitystyon tavoitteena oli luoda sisalto opettajien virtuaaliseen perehdytysmalliin,
jotta opettajat saisivat riittavan laajan perehdytyksen vaativaan tyohon ryhtyessaan. Tutki-
musten mukaan opettajat ovat uupuneita ja alanvaihtoa on harkinnut yli puolet opettajista
(OAJ 2021). Vastaavasti induktiovaiheen kokemukset vaikuttavat tyouran jatkuvuuteen, joten
sita voidaan pitaa tarkeimpana ajanjaksona opettajan pysyvyytta ajateltaessa (Jokinen ym.
2013). Onnistunut perehdytys on osa hyvaa tyontekijakokemusta. Hyva tyontekijakokemus
vaikuttaa tyossa viihtymiseen, tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen. (Huhta & Myllyntaus
2021, 77.) Onnistuneella tyontekijakokemuksella on siis merkittava rooli opettajien pitovoi-

man lisaamisessa.

Kehittamistyo antoi monia uusia nakokulmia perehdyttamiseen. Ennen kehittamistyon aloitta-
mista perehdytyksesta oli yksisuuntainen ja suppea kuva. Etenkin onnistuneen perehdytyksen
kaksisuuntaisuus, vaiheittaisuus ja perehdytettavan osaamisen tuominen esiin nousivat tieto-
perustasta merkittaviksi loydoksiksi. Vastuu perehdyttamisesta ei ole vain perehdyttajalla,
vaan onnistuneeseen perehdytykseen vaaditaan yhteistyota niin perehdyttajalta, perehdytet-
tavalta kuin organisaatioltakin. Perehdyttaminen kehittamistyon aiheena sai mielenkiintoisen
nakokulman uuden tyopaikan yllattaen auetessa kesken opinnaytetyoprosessin. Uuden tyon

aloitus viivastytti opinnaytetyota toivotusta aikataulusta, mutta toi myos syvyytta tyohon.

Virtuaalisen perehdytysmallin sisallon avulla voidaan luoda opettajille perehdytyssovellus,
jonka avulla kuka tahansa opettaja pystyy ajasta ja paikasta riippumatta tutustumaan ja pe-
rehtymaan tyohon ja palaamaan tietoihin aina tarvittaessa. Perehdytyssovelluksessa on mah-
dollisuus kysya lisatietoja tai apua, sopia tapaamisia, tehda omia muistiinpanoja, katsoa vide-
oita, liikkua virtuaalisessa ymparistossa, laatia yhteisia dokumentteja, tutkia valokuvia ja
karttoja ja tuoda omia ideoita ja kehitysehdotuksia esiin. Lisaksi sovelluksen avulla seurataan
omaa perehdytyksen etenemista ja sovellus muistuttaa akuuteista tehtavista seka saannolli-

sista kuulumistapaamisista rehtorin ja mentor-opettajan kanssa.
5.4  Kehittamistyon kulun arviointia

Kehittamistyon keskeisena lahtokohtana oli opettajien kokeman perehdytyksen ja sen puut-
teiden seka heidan kehitysideoidensa syvallinen ymmarrys seka perehdyttamisen liittaminen
osaksi tyontekijakokemusta. Naista lahtokohdista laadittiin virtuaalinen perehdytysmalli,

jonka kehityksessa opettajat olivat aktiivisesti alusta loppuun saakka mukana.

Kehittamistyon menetelmana toimi palvelumuotoilu. Stickdornin ja Scheiderin (2018, 24-25)

listaamat palvelumuotoilun perusperiaatteet ovat asiakaskeskeisyys, yhdessa kehittaminen,
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eteneminen vaiheittain, esineellistaminen tai todistettavuus seka kokonaisvaltaisuus. Tassa
kehittamistyossa nama perusperiaatteet pyrittiin pitamaan mukana koko prosessin ajan. Pal-
velumuotoilun tarkoitus, tavoitteet, asiayhteys, aikataulut seka resurssit ovat tarkeita teki-
joita palvelumuotoiluprosessissa (Stickdorn ja Schneider 2018, 337). Kehittamistyon onnistu-
misen kannalta olikin erityisen tarkeaa sopia tietyt askelmerkit kalenteriin kuten kyselyn to-
teuttaminen, aivoriihi seka prototypointi hyvissa ajoin, jotta tyo eteni vaiheittain ja oikeassa
jarjestyksessa. Kehittamistyon tarkoitus ja tavoitteet oli selkeat ja ne oli helppo pitaa keski-

ossa koko prosessin ajan.

Opettajille ja opettajaksi opiskeleville teetetyt kyselyt onnistuivat hyvin huolellisen suunnit-
telun ja testauksen ansiosta ja ne tarjosivat hyodyllista tutkimusaineistoa ja vastauksia kes-
keisiin kysymyksiin. Opettajille pidettyyn osallistavaan aivoriiheen varattu aika oli hiukan riit-
tamaton, eika yhteiskehittamista paasty toteuttamaan toivotulla laajuudella, mutta aivoriihi
antoi kuitenkin arvokasta sisaltoa kehittamistyohon. Prototypointi vasta uransa aloittaneiden
opettajien kanssa oli hedelmallista, ja opettajat toivat omien kokemustensa lisaksi uusia na-

kokulmia ja ajatuksia perehdytysmallin sisaltoon.

Oma roolini seka palvelumuotoilijana etta opettajana toi omat haasteensa, ettei omat nake-
mykset opettajan tyosta tule esiin. Valilla tuli houkutus osallistua opettajan roolissa kehitys-
tyohon. Toisaalta omasta opettajan ammattiosaamisesta oli hyotya kehittamistyossa ja oikei-

den kysymysten esittaminen seka haasteiden tunnistaminen oli helppoa.

Kehittamistyossa noudatettiin etenemisen mallina Tuplatimantti-prosessimallia, joka tarjosi
selkean ja johdonmukaisen tiedonkeruu-, analysointi- ja ongelmanmaarittelytavan. Tietope-
rusta seka valitut palvelumuotoilun menetelmat tukivat kehittamistyota. Tyontekijalahtoisyys
kehittamistyossa auttoi ymmartamaan tyontekijoiden, eli tassa tapauksessa opettajien todel-

liset tarpeet ja odotukset perehdytykseen liittyen.

Kehittamistyolle asetetut tavoitteet saavutettiin kehittamistyon aikana. Kehittamistyossa yh-
teiskehitettiin mukana olleiden opettajien kanssa sisalto paikkariippumattomaan ja yhdenmu-
kaiseen virtuaaliseen perehdytysmalliin, kuten toimeksiantaja toivoi. Perehdytysmallissa on
otettu huomioon niin kehittamistyohon osallistuneiden opettajien nakemykset, opettajan
tyota ohjaava lainsaadanto, OAJ:n listaus perehdytyksen sisallosta kuin tietoperustassa esitel-

lyt onnistuneen perehdytyksen elementitkin.

5.5 Kehittamistyon luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Kehittamistyon luotettavuutta pyrittiin lisaamaan kayttamalla monipuolisia aineistoja ja tie-

donkeruumenetelmia seka saannollisella ja avoimella kommunikoinnilla toimeksiantajan
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kanssa. Opinnaytetyon tekija on kuitenkin tulkinnut tuloksia oman tietamyksensa ja havain-

nointinsa pohjalta, mika vaikuttaa keratyn aineiston tulkintaan.

Kehittamistyota tehdessa on noudatettava aina tutkimusetiikkaa seka hyvia tieteellisia kay-
tantoja. Kehittamistyon kysymysten asettelu, tavoitteet, aineiston keraaminen ja sailytys
seka tulosten esittaminen on tehtava niin, ettei toiminta loukkaa kehittamistyon kohderyh-
maa eika hyvaa tieteellista tapaa. Kehittamistyota tehtaessa on noudatettava luvattuja aika-
tauluja ja toimittava siten kuin tutkittaville ja mahdolliselle tutkittavan taustaorganisaatiolle
on luvattu. Tutkimusetiikka, voimassa oleva lainsaadanto seka tutkittavan asian luottamuksel-

lisuus on huomioitava kehittamistyota tehtaessa. (Vilkka 2007, 90.)

Tassa kehittamistyossa noudatettiin hyvia tieteellisia kaytantoja seka tutkimusetiikkaa. Eetti-
syyden varmistamisen tukena on kaytetty Laurean eettista toimintaohjeistoa. Toimintaoh-
jeisto ohjaa muun muassa arvostamaan tutkittua tietoa ja arvioimaan tiedon luotettavuutta
seka kantamaan vastuuta osaamisen kehittamisesta. (Laurea 2020b.) Lahdeaineiston luotetta-
vuuteen kiinnitettiin erityista huomiota ja joitakin mielenkiintoisia lahteita jatettiin talla pe-
rusteella pois tietoperustasta. Kehittamistyon tavoitteet ja tarkoitus kerrottiin kaikille kehit-
tamistyohon osallistuneille. Kyselyyn vastanneille kerrottiin, kauanko kyselyyn vastaaminen
vie aikaa. Kyselylomake testattiin muutamalla opettajalla sen toimivuuden ja ajankayton sel-
vittamiseksi. Kyselyyn vastattiin nimettomina eika vastaajien henkilollisyytta voida selvittaa
vastausten perusteella. Kehittamistyon luotettavuuteen on kiinnitetty huomiota koko proses-

sin ajan.

Kehittamistyohon osallistuneiden henkilo- tai muita tunnistetietoja tai kyselyiden vastauksia
sellaisenaan ei ole luovutettu muille tahoille ja kaikki osallistujat ovat olleet mukana omasta
vapaasta tahdostaan. Kehittamistyohon osallistuneille kerrottiin osallistumisen tavoite ja tar-
koitus seka perustiedot opinnaytetyosta. Opinnaytetyon teksteja ei ole plagioitu ja lahteina
on kaytetty ensisijaisia lahteita. Lahdemerkintdjen oikeellisuuteen on kiinnitetty erityista
huomiota. Kehittamisprosessi on pyritty kuvaamaan mahdollisimman tarkasti kaikissa vai-
heissa ja kaytettyjen menetelmien valinnat on pyritty perustelemaan, jotta lukija voi myos

itse arvioida tyon luotettavuutta ja eettisyytta.

5.6  Kehittamistyon hyodynnettavyys ja jatkokehitys

Kehittamistyo on tehty opettajien perehdytykseen, mutta perehdyttamisen sisaltokaavio on
muokattavissa myos muille aloille. Tietoperustan perusteella voidaan todeta, etta alasta riip-
pumatta sisaltokaavion yhdeksan ylakategoriaa (palvelussuhde, tyota ohjaavat lait ja asiakir-

jat, tyoterveys, tyoturvallisuus ja tyohyvinvointi, organisaatio, tyopaikan kaytanteet, tyon
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sisalto, tyoelamataidot, perehdytyksen kulku ja oma kehityssuunnitelma) ovat tarkeita pereh-

dyttamisen osa-alueita alasta rijppumatta uuden tyosuhteen alkaessa.

Perehdytysmallin sisallossa otetaan huomioon myos tyopaikan vaihtajat, sijaiset seka vanhat
tyontekijat. Myos mentorina toimivalle henkilolle loytyy perehdytyksesta oma polkunsa, josta

saa tukea mentorointiin ja yhteydenpito mentoroitavaan on helppoa.
Lopuksi

Tyontekijan perehdytyksen merkittavyytta ajatellen siihen kiinnitetaan edelleen liian vahan

huomiota ja kaytanteet ovat liian vaihtelevia. Jokaisella tyontekijalla tulee olla oikeus riitta-
van kattavaan, kaksisuuntaiseen ja vaiheittaiseen perehdytykseen ja edelleen onnistuneeseen
tyontekijakokemukseen. Tyopaikan tulisi olla paikka, jonne halutaan tulla eika paikka, johon

joudutaan tulemaan. Filosofi Pekka Himasen (Hyveet 2023) sanoin:

”lhminen on toissd eldmdnsd parhaat tunnit. Tydeldmdn mielekkddksi tai mielipuoliseksi ko-

keminen vaikuttaa ratkaisevasti koko eldmdn tarkoituksellisuuteen.”
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