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Opinnaytetydssani tutkin uuden opettajan perehdyttamistd monisuuntaisena prosessina.
Aineistoa tyohoni kerasin kolmella eri menetelmalla. Nama menetelmat olivat: haastattelu,
Padlet-kyselyt ja Google-kysely. Haastattelin Lappeenrannan musiikkiopiston
toimistopaallikkdd hanen tuoreesta perehdyttamiskokemuksestaan. Padlet-kyselyja varten
loin kaksi Padlet-alustaa, yhden uusille opettajille ja toisen tydyhteisén jasenille. Google-
kysely oli suunnattu musiikkioppilaitosten perehdyttdmisestd vastaaville henkildille.
Aineiston avulla kerasin tietoa siitd, millaista perehdytystd musiikkioppilaitokset talla
hetkella tarjoavat ja millaisia perehdytyskokemuksia opettajilla on. Selvitin my6s millaisia
ajatuksia tyOyhteison jasenilld on mentoinnista ja yhteisollisyydesta. Tata aineistoa ja omia
kokemuksiani peilasin kirjallisuuteen.

Kyselylomakkeella sain tietoa siitd, ettd perehdytys musiikkioppilaitoksissa on jarjestetty
monin eri tavoin ja oppilaitoksissa kaytetdan monia erilaiset perehdyttdmismateriaaleja.
Naita materiaaleja ja keinoja ovat mm. sahkoiset ja kirjalliset oppaat seka keskustelut
esimiehen kanssa. My6s mentorointi on kaytdssd muutamissa kyselyyn vastanneissa
oppilaitoksissa.

Uuden tyontekijan nakdkulmasta perehdyttdminen on tarkea vaihe tyduran alkuvaiheessa,
jossa tulokas oppii hyvin paljon uudesta tydpaikastaan ja sen toimintakulttuurista. Padlet
vastauksien perusteella perehdyttamiseen kaivattiin suunnitelmallisuutta ja enemman
kasvotusten tapahtuvaa neuvonantoa. Myds tuntiopettajat tunsivat jddvansa helposti
perehdyttdmisesta paitsi.

Tyoyhteisolle uuden ihmisen tuleminen taloon merkitsee muutosta tydyhteisdssa ja
samalla antaa mahdollisuuksia syventaa ihmisten valistda kommunikointia. Yhteisollisyys on
tarked osa tydyhteisén yhteenkuuluvuuden tunnetta. Aineistoni ja kirjallisuuden pohjalta
pystyi toteamaan, ettd musiikkioppilaitosten kollegioita voisi hyddyntda perehdyttamisessa
ja hiljaisen tiedon siirtdmisessa ja sailyttamisessa monin eri tavoin.

Organisaatioiden kehittdminen on jatkuvaa ty6td ja monisuuntainen perehdyttdminen on
yksi kehittdmisen muoto. Perehdyttdminen voidaan nahda uusien ideoiden ja hiljaisen
tiedon siirtdmisen apuvalineena. Avoin toimintakulttuuri mahdollistaa sen, ettd myds uuden
opettajan ideat ja nakokulmat otetaan vastaan. Vastavuoroisuus synnyttdd yhteista
oppimista, mika hyodyttda kaikkia oppilaitoksen tyontekijoitd seka sitd kautta myds koko
organisaatiota. Mentorointi on yksi tallainen kehittdmisen valine, silla se sopii erinomaisesti
hiljaisen tiedon siirtamiseen.

Avainsanat Perehdytys, perehdyttdminen, hiljainen tieto, tydyhteiso,
yhteisoéllisyys, mentorointi, musiikkioppilaitos
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In my research and development project, | studied new teacher orientation and how it could be
seen as a reciprocal process instead of a one-way process. | used three different methods to
collect material for my thesis. The first method was an interview with the office manager of
Lappeenranta Music Institute about new teacher orientation and mentoring. The second one
was a Google survey which | used to collect information from Finnish music institutes. The third
method involved creating two Padlet surveys, one for new teachers and another for the work
community. Via these methods | wanted to determine, what kind of new teacher orientation
Finnish music institutes provide at the moment and how it is conducted. | also wanted to know
what kind of experiences teachers have about orientation and how the work community can
help its newest members to adapt.

The Google survey indicated that there is great variation in how new teacher orientation is
implemented at music institutes. There are also different orientation materials, for example,
teachers’ guides, both written and electronic, and discussions with the employer. Also
mentoring was mentioned as a tool for orientation.

From a new teacher’s point of view, orientation is a very important phase in the beginning of
the career. The newcomer gets a lot of information about his or her new workplace and about
its work culture. The Padlet surveys showed that the newcomers wish that the orientation were
better organized and given face-to-face. According to the Padlet survey, the new part-time
teachers felt neglected.

When new teachers become a part of an existing work community, they necessarily initiate a
change in the community. This also gives opportunities to deepen the communication between
people. Communality is an important part of creating a feeling for being part of a close work
community. My research and development project materials and literature indicate that specific
instrument teacher groups at music institutes could be used as resources of tacit knowledge.
That is why the groups should be more involved with the new teacher orientation.

Much like the development of organisations, reciprocal orientation is a constant process at
music institutes. Orientation is a process which benefits not only the newcomer but also the
work community and consequently it affects the whole workplace. The tacit knowledge is
transferred from the colleagues to the newcomer and all the new ideas and points of view from
the new teacher can be harvested to use. Mentoring can be a great help in this process,
because it is an effective tool to transfer tacit knowledge.

Keywords New employee orientation, tacit knowledge, work community,
communality, mentoring, music institute
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1 Johdanto

Kiinnostus uuden opettajan perehdyttamistd ja hiljaisen tiedon siirtdmistd kohtaan
syntyi omien kokemuksieni pohjalta. Aloitettuani viulunsoitonopettajan tyot
Lappeenrannan musiikkiopistossa taysin uutena tyéntekijana, ymmarsin kuinka tarkea
asia on perusteellinen tydhdn perehdytys. Sain paljon tietoa useammalta ihmiselta
(kollegoilta sekd esimieheltd) ja omaksuttavaa asiaa tuli todella paljon yhdelta
istumalta. Valilla tuntui myds siltd, ettd minun oletettiin olevan selvilla monista asioista
vaikka kaytanndssa ei nain ollut. Keskusteluissa muiden tydénsa aloittaneiden opettajien
ja ystavakollegoiden kanssa huomasin, ettad en ollutkaan yksin ajatusteni kanssa vaan

monilla muillakin oli samankaltaisia kokemuksia.

Yksi soitonopettajan tyon tunnuspiirteitd on tydn tekeminen "suljettujen ovien takana”.
Tyd on toki hyvin vuorovaikutuksellista ja sosiaalista lasten ja nuorten kanssa, mutta
kollegojen ja esimiehen kohtaamisia tyopaivan aikana voi olla hyvin vahan, jolloin ty6
voidaan kokea hetkittain yksinaiseksi. Miten tata yksinaisyyden tunnetta voisi
vahentaa? Yhteisollisyyden tunteen lisdaminen voisi auttaa opettajia jaksamaan
tydssaan ja koko musiikkioppilaitokselle olisi hyvaksi opettajien tietotaidon eli hiljaisen
tiedon jakaminen. Erityisesti uuden opettajan rekrytointi on tilanne, jossa hiljaisen
tiedon siirtdminen on ensiarvoisen tarkeda taman tyduran menestyksekkaan aloituksen

kannalta ja siksi panostaminen hyvaan perehdyttamiseen kannattaa.

Perehdyttdmisen keinoja on monenlaisia. Kjelin & Kuusisto esittelevat kirjassaan
Tulokkaasta tuloksentekjaksi (2003) erilaisia perehdyttamisen keinoja, joita
musiikkiopistoissakin on kaytdssa. Naitd ovat mm. perehdyttdmismateriaalit,
keskustelut, oppimistehtavat, mentorointi ja tydnopastus. Opettajan opas on hyva
esimerkki perehdyttamismateriaalista, jonka moni opettaja saa kateensa ensimmaisena
tydpaivana. Mikdan paperinen tai sdhkoéinen materiaali ei kuitenkaan korvaa ihmiselta
ihmiselle tapahtuvaa tiedonsiirtoa. Toisilta opettajilta kysyminen on oman kokemukseni
mukaan ollut tehokkain tapa oppia ja saada tietoa epdaselvista asioista. Voisiko siis
mentorointi olla hyddyllinen keino tuoda uusi opettaja ldhemmas tydyhteisd6a heti

tyburan alussa?

Yksi perehdyttdmiseen liittyvistd ongelmista, jota tydssani pohdin, on sanojen ja

konkreettisten tekojen ristirita. Nahdaanko esimiestasolla millaista perehdytysta kukin



uusi opettaja tarvitsee ja millaisia perehdyttamisen keinoja voitaisiin kayttaa? Miten
uuden opettajan sosiaalistumisprosessia eli tydyhteisdn jaseneksi muuttumista tuetaan

ja tuleeko uusi hiljainen tieto osaksi vanhaa toimintakulttuuria?

Perehdyttdminen linkittyy moneen eri asiaan riippuen siitd, mista nakdkulmasta sita
tarkastelee. Uuden tyontekijan nakdkulmasta perehdyttaminen on tarkea vaihe
tydelaman alussa, jossa tulokas oppii hyvin paljon uudesta tydpaikastaan ja sen
toimintakulttuurista. Esimiehen nakokulmasta perehdyttdminen voidaan nahda uusien
ideoiden ja hiljaisen tiedon siirtamisen apuvalineena. Tyoyhteisdlle uuden ihmisen
tuleminen taloon merkitsee muutosta tydyhteiséssa ja antaa mahdollisuuksia syventaa
ihmisten valistd kommunikointia. N&itd nakdkulmia pyrin tydéssani hyddyntamaan ja
avaamaan. Luvussa 3 kasittelen uuden tyontekijan ja tydyhteison valisia yhteyksia
sekd pohdin hiljaisen tiedon siitdmista. Luvu 4 Kkeskittyy perehdyttamiseen ja

parannuskeinojen kuten mentoroinnin pohdintaan.

1.1 Tydn tavoite

Opinnaytetyon tavoite on pohtia ensinnakin mité perehdyttdminen on ja milla tavoin sita
tapahtuu musiikkioppilaitoksissa. Toisena lahtékohtana olen kiinnostunut, millaisia
keinoja uuden opettajan perehdyttdmisen ja hiljaisen tiedon siirtdmisen apuvalineena
voisi kayttda. Tutkin millaisia kokemuksia uusilla tyéntekijéillda on perehdyttamisesta tai
sen puutteesta ja miten tydyhteisd voi antaa apua ja tukea perehdyttdmiseen. Tydssani
etsin aineiston avulla tietoa siitd, millaista perehdytysta uusi taloon tullut tyéntekija
tarvitsee ja minkalaista perehdytystd musiikkioppilaitokset talla hetkelld tarjoavat
tydntekijdilleen ja olisiko siind uudistamisen varaa. Perehdyttamiselld on
kauaskantoiset vaikutukset ja tydssani pohdin esimerkiksi mentoroinnin hyoétyja
perehdyttamisessa sekd minkalaisia vaikutuksia hyvalla perehdyttamiselld on.
Mielenkiintoinen aihe on myds miettid, millainen rooli tydyhteisdlla voi olla

perehdytyksessa. Enta milla tavalla kollegioita voisi hyddyntaa?



2 Lahestymistavat

Tassa luvussa kerron milld eri tavoin lahestyn perehdyttamistd ja hiljaisen tiedon
siitamista. Kerron myds kolmesta eri tiedonhankintamenetelmasta, joita tyossani

kaytin seka avaan minkalaista kirjallisuutta kaytin tyoni pohjana.

2.1 Aiheen rajaus

"Perehdyttdmiselld tarkoitetaan niitd toimenpiteit ja sitd tukea, joiden avulla uuden tai
uutta tyotd omaksuvan tyontekijin kokonaisvaltaista osaamista, tyOymparistod ja
tyOyhteisod kehitetdén niin, ettd hén pddsee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa
tyOssddn, tyOyhteisdssddn ja organisaatiossaan sekd pystyy mahdollisimman nopeasti
selviytyméén tyOssddn tarvittavan itsendisesti. Laajimmillaan perehdyttdminen kehittda
perehtyjédn lisdksi my0s vastaanottavaa tyoyhteisdd ja koko organisaatiota.” (Kupias &
Peltola 2009, 19.)

Olennaista opinnaytetydlleni on se, ettd nden perehdyttamisen monipuolisena ja
useaan suuntaan vaikuttavana prosessina (kuva 2). Pelkistetty versio tasta olisi vain
yhteen suuntaan tapahtuva perehdyttdminen, jossa tydnantaja/perehdyttaja on

aktiivinen toimija (kuva 1).

Ty6nantaja

Uusi tyontekija

Kuvio 1. Perehdyttdminen yhdensuuntaisena prosessina.

Tallaisessa mallissa uuden tydntekijan aktiivisuus jaa toissijaiseen osaan.
Perehdyttamiseen liittyy kuitenkin paljon muutakin kuin vain esimiehen ja tyontekijan

valinen kommunikointi.
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ja resursointi

! . Tydyhteiso ja
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Ty6hon Sisdinen motivaatio  Yhteisollisyys ja
sitoutuminen "draivi" yhteenkuuluvuuden
tunne

Kuvio 2. Perehdyttdminen monisuuntaisena prosessina.

Moneen suuntaan kulkevat nuolet kuvaavat perehdyttdmisen monimuotoisuutta silla
tavoin, ettd jokainen naistd kolmesta toimijasta vaikuttaa toisiinsa. Naita kaikkia

nakokulmia pyrin tydssani avaamaan ja tutkimaan niiden valisia suhteita.

2.2 Teoreettinen tausta

Aloitin opinnaytetydni suunnittelun etsimalla lahteitd ja kirjallisuutta heti opintojen
alkuvaiheessa. Tutustuin myds tydon alussa muihin perehdytyksestd tehtyihin
opinnaytetdihin. Ne olivat suurimmaksi osin muihin kuin musiikin alaan liittyvia, mutta
niiden kautta 10ysin useita hyvia itselleni kayttokelpoisia lahteita. Peilasin myds omaa

aihettani ja ndkdkulmaani muiden téihin.

Perehdyttamista ja mentorointia on tutkittu laajasti ja minun oli helppo 16ytaa sopivaa
lahdekirjallisuutta. Yritysmaailmasta |6ytyy paljon tietoa mentoroinnin eri

kayttémahdollisuuksista ja hiljaisen tiedon johtamisesta.

Sanna Virtainlahden "Hiljaisen tietdmyksen johtaminen” on ollut tarkea lahde hiljaisen
tiedon luvussa. Muita hyvia hiljaisen tiedon lahteitd olivat Nonaka & Takeuchin SECI-

malli hiljaisen tiedon syntymisestd sekd Toom, Onnismaa & Kajanto "Hiljainen tieto —



tietdmistd, toimimista, taitavuutta”. Jalkimmainen naistd on varsin erinomainen

tietopaketti hiljaisesta tiedosta ja sen eri nayttaytymistavoista.

Mentorointiluvussa pohjana kaytan Juuselan Tyoéturvallisuuskeskukselle kokoamaa
mentorointiopasta, Vesa Ristikankaan kirjaa "Jokainen tarvitsee mentorin”, seka Kupias
& Salon “Mentorointi 4.0°. Myo6s tarkeana lahteena kaytadn Kjelin & Kuusiston
"Tulokkaasta tuloksentekijéksi”, jossa painotetaan myods rekrytoinnin ja

perehdyttamisen valista suhdetta.

Yksi mielenkiintoisimmista l|ahdekirjoista, joihin tutustuin jo opinnaytety6n
alkuvaiheessa kesalla 2017 on Frank Martelan ja Karoliina Jarenkon "Draivi”. Siita sain
erittdin hyvia ideoita laajentaa perehdyttdmisen nakdékulmaa enemman

"ruohonjuuritasolle” eli musiikkiopistoissa tydyhteisdon ja kollegioihin.

2.3 Tutkimusaineistot

Tassa luvussa avaan tiedonkeruun menetelmiani, joita oli kolme erilaista. Tydssani on
keskeista, ettd katson uuden opettajan perehdyttamista kolmesta eri nakdkulmasta
uusi tydntekija, tydyhteisd ja tydnantaja eli oppilaitos ja siksi koin tarkeaksi lahestya
kaikkia naita kolmea osapuolta erillisind ryhmina. Valitsin yhdeksi tiedonkeruun tavaksi
Google Forms -kyselylomakkeen, toiseksi sahkoisen Padlet -alustan ja kolmanneksi

haastattelun.

2.3.1 Kyselylomake

Kyselylomakkeella paatin kartoittaa perehdyttamisen nykytilaa musiikkioppilaitoksissa.
Lahetin sahkdisen linkin kyselyyn sahkopostitse konservatorioihin ja laajaa taiteen
perusopetusta tarjoaviin musiikkioppilaitoksiin ja musiikkikouluihin. Kysely |ahti
yhteensa 87 oppilaitokseen. Minulla ei ollut valmista postituslistaa vaan etsin kaikkien
rehtoreiden sahkopostiosoitteet oppilaitosten nettisivuilta. Mukaan laitoin saatekirjeen,

jossa kerroin opinnaytetyostani ja sen aiheesta lyhyesti.

Kysymykset koskivat perehdyttdmisen kaytanndllistd puolta eli jarjestdmista ja
resursseja. Minua kiinnosti myds miten perehdytyksesta vastaavat tahot nakivat mika

on hyvaa heidan tavassaan perehdyttaa uusia tyontekijoita.



Kyselylomakkeen pohjaksi valitsin Google Forms -kyselyn sen helppokayttdisyyden
vuoksi. Pohja oli helppo luoda ja se on samalla erittdin vastaajaystavallinen kayttaa.
Kyselylomakkeen teko oli haastavaa siksi, ettd kysymysten asettelu ja muoto tulisi
vaikuttamaan paljon siihen, minkalaisia vastauksia saan vastaajilta. Siksi lahdin
pohtimaan, minkalaiset vastaukset hyddyttaisivat parhaiten opinnaytetyétani. Paadyin
alla oleviin kysymyksiin, koska halusin saada realistisen kuvan perehdyttamisen
nykytilanteesta musiikkioppilaitoksissa. Halusin pitdad kyselyn myds lyhyena ja
sellaisena, joka houkuttelisi mahdollisimman monen ihmisen vastaamaan. Loin
kyselyyn eri muotoisia kysymyksia, sekd avoimia ettd suljettuja, ettd vastaaminen

sailyisi mielekkdana ja saisin mahdollisimman monipuolisia vastauksia.

Kyselyyn valikoituivat alla olevat kysymykset:

Oppilaitoksemme on a) musiikkiopisto b) konservatorio ¢) muu, mika?

Kuka tai ketkd oppilaitoksessa vastaavat uuden opettajan perehdyttamisesta?
Miten perehdytys kaytanndssa etenee?

Millaiset resurssit perehdytykseen on varattu oppilaitoksessanne?

Onko perehdyttamista tarvetta uudistaa? a) kylla b) ei ¢) en osaa sanoa

Jos vastasit kylld, niin mita asioida uudistaisit?

N o o b~ 0D =

Mitka asiat perehdyttdmisessa ovat hyvia oppilaitoksessanne?

Kysely lahti siis yhteensa 87 oppilaitokseen ja naistd vastasi 24. Vastausprosentti oli
siis noin 27,6 %. Kyselysta sain paljon tarpeellista tietoa, joskin vastausprosentti olisi
voinut olla isompikin jolloin olisin saanut vield kattavamman kuvan perehdyttamisen
jarjestamisesta. Kysely oli anonyymi, joten en voi tarkasti tietdad mitkd oppilaitokset
siihen osallistuivat. Kyselyn vastauksista ndin vain sen, ettd 10 konservatoriosta
kyselyyn vastasi 2 ja musiikkiopistoista 21. Yksi oppilaitos ei valinnut naista

vaihtoehdoista kumpaakaan, mutta oli vastannut muihin kysymyksiin.



Oppilaitoksemme on

23 vastausta

©® musiikkiopisto
@ konservatorio

Kuvio 3. Kaavio kyselyyn vastanneista oppilaitoksista (kysymys 1).

Lomakkeen vastauksia analysoidessani mietin miten onnistuin kyselyn luomisessa ja
mielestani se onnistui paasaantoisesti hyvin. Ainoastaan neljannen kysymyksen -
Millaiset resurssit perehdytykseen on varattu oppilaitoksessanne? kohdalla olisin voinut
tarkentaa kysymysta johonkin suuntaan, silld vastaukset olivat hyvin vaihtelevia ja
paattelin sen johtuvan siita, ettd resurssi sanan voi kasittda eri tavoin. Itse ehka
ajattelin siind enemman kaytadnndn resursseja, esimerkiksi tuntimaaria. Kuten
vastauksista luvussa 4.1.3 kdy paremmin ilmi, resurssi voi olla myds paljon

abstraktimpi kasite.

Kyselylomakkeen hyva ja huono puoli on samaan aikaan se, ettd sen pystyy helposti
l[&hettdmaan suurelle joukolle. Se tavoittaa samaan aikaan riittdvan monta ihmista.
Hankalaksi vastaamisen tekee kuitenkin se, ettd sahkopostitse lahetetty linkki hukkuu
helposti muiden postien joukkoon ja jaa "kasvottomaksi”. Sahkoposti on myds helppo
sivuuttaa ja silloin vastauksia ei tule niin paljon. Rehtoreilla ja muilla perehdyttdmisesta
vastaavilla henkilGilld on suuri tydmaara ja siksi toivoinkin, ettd kyselyyn vastaavilla

henkil6illa on jo olemassaoleva kiinnostus perehdyttamista kohtaan.

2.3.2 Padlet -alustat

Mietin pitkdan, minkad tiedonhankintamenetelman valitsisin perehdytyskokemuksien
keraamista varten. Jostain syysta tavallisen kyselylomakkeen luominen ei tuntunut

luontevalta vaihtoehdolta tdhan tarkoitukseen. Suurimmaksi syyksi mielsin sen kapea-



alaisuuden, kysymyksista tulisi helposti liian rajattuja ja kaipasin enemman tilaa
avoimille kysymyksille ja ajatusten herattelylle. Omassa oppilaitoksessani
Lappeenrannan musiikkiopistossa oli kaytossa tana lukuvuonna minulle uusi sahkdinen
sovellys, Padlet -alusta. Tyokaytéssa hyodynsimme sita erityisesti Ops-koulutuksen

apuvalineend. Sovelluksen kayttd vaatii rekisterditymisen sivustolla www.padlet.com,

mutta sen jalkeen padletteja pystyy luomaan ilmaiseksi omaan tai jaettuun kayttoon.
Alusta on erittdin helppokayttdéinen ja monipuolisesti hyddynnettavissa erilaisiin
tarkoituksiin monellakin tapaa. Padlet-alustaa pystyy myds muokkaamaan niin

ulkoasultaan kuin ominaisuuksiltaan sellaiseksi kuin haluaa.

Ideana omissa Padlet-kyselyissani on Kkirjoittaa ja keratd ajatuksia seka ideoita
virtuaaliselle kokemusseinalle, jonne jokainen linkin saanut henkild voi kirjoittaa taysin
anonyymisti. Mielestani tdma on hyva tapa kerata tietoa suurelta joukolta ihmisia ja
tuoda heidat yhteen vastauspaikasta ja -ajasta riippumatta. Kokemusseinaa tayttaessa
myOs vastaajat ovat aktiivisesti mukana kaynnissa olevassa keskustelussa ja he
pystyvat kommentoimaan toistensa vastauksia. Talla tavoin kaikki vastaajat voivat
jakaa kokemuksiaan ja oppia toistensa vastauksista. Vield juuri ennen kyselyjen
l&hettdmistd vastaajille lisdsin Padleteihin sosiaalisesta mediastakin tutun “tykkays”
-nappulan, eli sydamen, jolla voi tykata toisten vastaajien vastauksista. Tasta
vaihtoehdosta oli myo6s ilmeisesti pidetty, koska varsinkin tydyhteisélle suunnatussa

Padletissa sita oli kaytetty runsaasti.

Padleteista ei pysty arvioimaan paljonko vastaajia todellisuudessa oli. Lahetin linkit
kaikkiin samoihin 87 musiikkioppilaitokseen kuin edellisen luvun perehdyttamiskyselyn.
Nain ollen voi olettaa, etta Padletit tavoittivat satoja opettajia, mutta vastaajamaaria ei

anonymiteetin takia voi saada selville.

Opinnaytetyotani varten loin kaksi erilaista Padletia. Ensimmaisen Padletin Iahetin
oppilaitoksien tyoyhteisoille eli oppilaitosten opettajille. Padletin nelja saraketta sisalsi

kysymykset:

1. Mita yhteisdllisyys tydpaikalla sinulle merkitsee?

2. Mita mentorointi on?

3. Miten uuden opettajan perehdytysta voisi musiikkioppilaitoksissa mielestasi
parantaa?

4. Miten tydyhteiso ja kollegat voisivat auttaa uutta tydyhteisén jasenta?



padlet Q© O TEEUUDESTAAN 4 JAA SR -
tina_kivijari - tunti
Kysely tydyhteisaille
Vastaa allaoleviin kysymyksiin omin sanoin. Voit jéitta4 kerralla useamman vastauksen tai voit myds muokata vastauksia ja palata vastaamaan myshemmin.
=N I T *ﬁa.// IR TN =N I RS 3 W
Mlta yhteisollisyys H Mlta mentorom!l on? 5 Miten uuden opettajan  : Miten tySyhteisé ja ': LISAR W‘“E@

tyopalkalla sinulle perehdytysta 3 kollegat voisivat auttaa
merkltsee" musiikkinppilaitoksissa uutta tydyhteison
? voisi mielestasi jasenta”
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Kuvio 4. Padlet-alusta tyOyhteisdille.

Toinen Padlet on suunnattu uusille opettajille eli heille, joilla on tuoretta kokemusta

perehdytettavana olemisesta. Heille nelja saraketta sisalsi seuraavat kysymykset:

1. Minkalaista perehdytysta olet saanut aloittaessasi ty6t?

2. Kuinka tarkeana koet perehdyttamisen tyon mielekkyyden/tyéhdn

sitoutumisen/tydhyvinvoinnin kannalta?

3. Oletko térmannyt tydssasi ongelmiin joiden koet johtuvan perehdyttamisesta?

Minkalaisiin?

4. Mita hyvaa ja mita parannettavaa siina oli?

padlet Q T TEEUUDESTAAN 4 JaA £ -
a_Kvijar unti

Perehdytys oppilaitoksissa (opettajat)

Vastaa allaoleviin kysymyksiin omin sanoin. Voit jattaé kerralla t tai palata
Minkalaista H Kuinka tirkesna koet Oletko térménnyt £ Mita hyvaa ja mitd H LISAR SARAKE
perehdytysté olet saanut perehdyttdmisen tydn tyossési ongelmiin parannettavaa siiné oli?
aloittaessasi ty6t? mlelekkyyden/tyohon ]olden koet johtuvan

...... hy perehdytté +
+ innin kannalta’ Minkaélaisiin?

+ +
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Kuvio 5. Padlet-alusta uusille opettajille.

Molemmissa Padleteissa oli reilusti vastauksia, joita oli todella mielenkiintoista lukea.
Tyoyhteis6 Padletin vastaukset olivat paasaantoisesti positiivisia ja konkreettisia
ehdotuksia tdynna. Vastauksista oli luettavissa kuinka tarked on hyva tydyhteisd ja
kuinka monella eri tavalla se ilmenee ihmisten elamassa. Vastauksista pystyin
paattelemaan, ettd monet Padletin vastaajista todellakin ovat osa téllaisia hienoja
tydyhteisdja. Olisi ihanteellista, jos uusi opettaja otettaisiin vastaan tallaisiin yhteiséihin
rakkaudella ja kunnioituksella. Perehdytys voi luoda vaylia paasta porukkaan mukaan
tai ainakin helpottaa sitad tydéuran alkuvaiheessa, jolloin uusi opettaja solahtaisi sisaan
tydyhteis6dn. Huomasin, ettd vastauksia lukiessa minulle tuli todella ldmmin ja hyva

olo.

Uusille opettajille suunnatussa Padletissa oli vastausten maaraa vertaillen hiukan
vahemman vastaajia kuin tydyhteis6 Padletissa. Tosin vastaukset olivat pitempia ja
yksityiskohtaisia mista olin erittain iloinen. Vastauksissa oli seka hyvia ettd huonoja
kokemuksia perehdyttamisesta. Nain saadaan muutama kokemus jaettua
opinnaytetydéni kautta ja niiden esiin tuomisesta voi olla hydtyd ja opittavaa

perehdyttamista ajatellen.

2.3.3 Haastattelu

Haastattelu on vuorovaikutustilanne. (Jyrinki 1977, 13).

Haastattelin Lappeenrannan musiikkiopiston toimistopaallikkdd Minna Tissaria, joka
siirtyi toimistosihteerin paikalta toimistopaallikdksi syksylla 2017. Koin, ettd hanen tuore
kokemuksensa hiljaisen tiedon siirtamisesta ja perehdytettavana olemisesta liittyi
omassa opinnaytetydssani kasittelemiini teemoihin. Hanen perehdytyksensa keskittyi
[&8hinnd uusiin tydtehtaviin tutun tydympariston sisalla. Tyotehtdvat laajenivat uusille
vastuualueille eli toimistotydstd henkildstdhallinnon puolelle: palkanmaksuun seka
raha-asioiden ja tilien hoitoon. Perehdyttaminen oli suunniteltu niin, ettd edeltava
toimistopaallikkd ohjasi ja perehdytti Tissaria vuoden verran ennen elakoitymistaan,

joten tama oli oivallinen tilaisuus minulle kysya myds kokemuksia mentoroinnista.
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Haastattelumenetelman suurimpia etuja on sen joustavuus. “Haastattelijalla on
mahdollisuus toistaa kysymys, oikaista vaarinkasityksid, selventdd kysymyksen
sanamuotoa ja nain vahentaa vastaamattomuutta.” (Jyrinki 1977, 11.)
Kyselylomakkeessa taas kaikki vastaajat saavat samanlaisen kyselylomakkeen.
Haastattelutilanteessa kysymykset voidaan esittda siind jarjestyksessa kuin
haastattelija haluaa ja kysymykset voivat muokkaantua viela haastattelutilanteessakin.
(Jyrinki 1977, 12.) Nain kdvi mydés omassa haastattelussani ja koin sen suureksi
eduksi. Haastattelija voi toimia samaan aikaan sekd@ havainnoijana etta
tutkimustilanteen kontrolloijana, koska haastattelija voi kirjata muistiin sen mita
haastattelija sanoo ja kuinka han sen sanoo. (Jyrinki 1977, 12). Haastattelumetodia
kannattaa kayttdéd my®os silloin kun jo ennalta tiedetdan, ettd tutkimuksen aihe tuottaa
monitahoisesti ja moniin suuntiin viittaavia vastauksia. Haastattelu sopii myoés
sellaiseen tiedonkeruuseen, missa halutaan selventda ja syventda aiheesta saatavia
tietoja. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35.)

Haastattelumenetelman haittoja on se, ettd haastattelijalla voi olla vaikutusta
vastaamiseen ja ndin ollen vaikutusta tutkimuksen tuloksiin. Haastattelija voi myds
tulkita vastaajaa vaarin tai huomaamattaan omien odotustensa ja arvostustensa
suuntaan. (Jyrinki 1977, 13.)

Pitdmassani haastattelussa oli teemahaastattelun piirteitd. Teemahaastattelussa
tiedetdan ennalta, ettd haastateltava on kokenut tietyn tilanteen ja tdssa tapauksessa
se oli perehdytettavand oleminen. Haastattelu oli puolistruktiroitu/puolistandartoitu
haastattelu. Tama tarkoittaa sita, ettd kysymysten jarjestys saattaa vaihtua
haastattelun aikana ja haastataltava saa vastata omin sanoin. (Hirsjarvi & Hurme 2000,
47.) Haastattelun 3 aihepiiria olivat a) uudet tyétehtavat, b) hiljainen tieto ja c)

mentorointi. Haastattelua varten olin valmistellut seuraavanlaiset kysymykset:

Kuinka kauan olet tyéskennellyt Lappeenrannan musiikkiopistossa?
Missa tyotehtavissa?

Kuinka tarkeana pidat perehdyttamista uusiin tyétehtaviin?
Kuka/ketkd perehdyttamisen hoiti?

Kuinka kauan perehdyttaminen kesti?

Tuntuiko etta aikaa oli varattu riittavasti?

Vastasiko perehdyttdminen mielestasi tyotehtavia?

© N o g bk~ 0D =

Mista saat tietoa/apua nyt?
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9. Mita hiljainen tieto mielestasi on?

10. Miten sinulle siirrettiin hiljaista tietoa?

11. Miksi sen siirtdminen on tarkeda? Sinulle itsellesi tai oppilaitokselle?
12. Onko hiljaisen tiedon siirtamisessa haasteita?

13. Mitd mentorointi on?

14. Miten tydyhteiso ja kollegat voivat tukea uutta tydyhteisén jasenta?
15. Mita yhteisdllisyys sinulle tyopaikalla merkitsee?

16. Koetko olleesi mentoroinnin kohteena?

Haastattelutilanne Tissarin kanssa sujui luontevasti ja keskustelunomaisesti.
Kysymykset olin tehnyt valmiiksi etukdteen, mutta ne muokkaantuivat vield
haastatteluvaiheessa tilanteeseen sopiviksi. Haastattelun nauhoitin zoom-nauhurilla ja
kirjoitin samaan aikaan vastauksista muistiinpanot. Naiden tallennustapojen avulla
paasin jalkikateen palaamaan vastauksiin helposti. Haastattelu kesti noin 20 minuuttia

ja se meni odotusten mukaisesti.

Tallaisen vapaamuotoisen haastatteluaineiston analysointi, tulkinta ja raportointi on
Hirsjarven ja Hurmeen mukaan usein ongelmallista, koska valmiita analysointimalleja ei
ole tarjolla. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35). Sain haastattelusta kerattyd aineistooni

hyvan perehdyttamiskokemuksen seka useita pohdinnan aiheita.
Aineistoanalyysin kannalta tarkeimmiksi aihepiireiksi nousivat:

1. ideaaliperehdyttamis-casen esittely

2. miten hiljainen tieto siirtyy ja mita kaikkea hiljainen tieto voi olla?
3. mentorointikokemukset
4

mita yhteisollisyys on tyopaikalla

Haastattelun vastauksia ja aihepiireja kasittelen myéhemmin tydssani kirjallisuuden ja

muiden aineistojen kanssa.
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3 Uusi opettaja, vanha tyoyhteiso

Perehdyttamisen monisuuntaisuus liittyy moneen asiaan, tassa luvussa avaan
perehdyttamisen ja hiljaisen tiedon kasitteitd uuden tydntekijan ja tyoyhteison
nakokulmasta. Mitd kaikkea voidaan kutsua perehdyttdmiseksi ja miten hiljainen tieto

saadaan nakyville?

3.1 Kaikki alkaa rekrytoinnista

Olisi tarkeda, ettd opistoissa oltaisiin kiinnostuneita rekrytoinnista ja siihen
paneudutaan kunnolla. Pitaisi miettid esimerkiksi minkalaista tietoa ja osaamista taloon
kaivataan ja tarvitaan. Mitd annettavaa uudella tydntekijalla olisi opistolle ja mita opisto
voi tarjota vastavuoroisesti tyontekijalle. Pohdittavana olisi myds, ettd haetaanko
tyontekijastd hyvaa tyyppia pienempaan tiimiin vai koko tydyhteisoon. (Virtainlahti
2009, 130.)

”Oikeaan osunut rekrytointi antaa pohjan tyOssd onnistumiselle ja kestdville
tyosuhteelle. Rekrytoinnin onnistuminen on sitd todenndkdisempdd, mitd parempi
kuva organisaation johdolla on siitd, minkélaista rekrytoinnilla hankittava uusi
osaaminen on, miten tidmid osaaminen tunnistetaan ja miten sitd organisaatiossa
kéaytetddn.” (Kjelin & Kuusisto 2003, 74.)

Myés Juuti ja Vuorela ovat samaa mieltd Kjelin ym. kanssa, heiddn mukaansa
tydhdnotto luo perustan tydntekijan ja organisaation valiselle suhteelle (Juuti & Vuorela
2015, 63). Valintamenettelyjen laatuun ja moninaisuuteen tulisi myos panostaa
kunnolla, sillda virheellinen valintapaatés on kallis molemmille osapuolille. (Juuti &
Vuorela 2015, 59). Yleisimpid valintamenettelyja musiikkioppilaitoksissa ovat mm.
kirjallinen hakemus todistuksineen ja suositteluineen, haastattelu, opetusnayte seka

mahdollinen soitto- tai laulunayte.
Rekrytointi ja perehdyttaminen liittyvat toisiinsa hyvinkin paljon ja ne voidaan nahda
osana samaa kokonaisuutta seka osin myos limittdisena tapahtumasarjana. Hyvakin

rekrytointi voidaan pilata huonolla perehdyttamisella.

Millainen merkitys rekrytoinnilla sitten on perehdyttamiselle? Rekrytointi luo pohjan

perehdyttamiselle ja siina tulisi ottaa huomioon erilaisia seikkoja:

1. Rekrytointi on merkittava investointi.
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2. Rekrytointi on viesti muulle organisaatiolle ja asiakkaille siita, mita
organisaatiossa arvostetaan = Rekrytointi on viesti musiikkioppilaitoksen sisalla
ja oppilaille (ja heidan vanhemmilleen)

3. Sisaiset rekrytoinnit tulisi myods hoitaa mallikkaasti. Opiston sisaltd voi I0ytya
osaamista (esimerkiksi tuntiopettajaa valinta virkaan). Myds uuden roolin
perehdyttaminen tulee tassa tapauksessa ajankohtaiseksi.

4. Tydntekijdiden vaihtuvuudesta iso osa johtuu virheellisista rekrytoinneista. Virhe
voi olla henkildvalinnassa tai liilan yleisluontoisesta tehtavan maarittelysta.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 73-74).

3.1.1 Uuden opettajan uran aloitus

Opettajien siirtyminen tyéelamaan koulun penkiltad voi olla haastava siirtyma. Monissa
ty6tehtavissa edetdan vahitellen kohti vastuullisempia tyotehtavia, mutta opettajan
tydssa siirrytddn useimmiten suoraan opiskelujen jalkeen tayteen juridiseen ja
pedagogiseen vastuuseen. (Jokinen, Markkanen, Teerikorpi, Heikkinen & Tynjala 2012,
27). Samalla tavalla alkaa monesti myds musiikkipedagogin ura. Ty6éuran aloitukseen
voi liittyd epavarmuutta omista ammatillisista tiedoista ja taidoista. Uusi opettaja voi
kokea myds voimakasta stressia ja epailystd omia kykyjdan kohtaan ja
epaonnistumisen pelko opettajana. (Jokinen, Markkanen, Teerikorpi, Heikkinen &
Tynjala 2012, 27.) Tasta tuli mieleeni kuntien saastétoimet esimerkiksi maaraaikaisten
opettajien palkkaamisesta elokuussa toéiden alettua, joka on varmasti monelle uudelle

opettajalle erittain iso stressitekija.

Tydntekijdiden vaihtuvuus musiikkioppilaitoksissa on suhteellisen pienta. Tahan
vaikuttaa varmasti suurimmassa osin tyopaikkojen maara Suomessa, silla uusia virkoja
tai toimia vapautuu harvoin ja monesti vain eldkoitymisestd johtuen. Sijaisuuksia ja
muita maaraaikaisia tydjaksoja on helpompi 16ytda ja sitd paremmin, mitd valmiimpi
tyonhakija on muuttamaan tyon perassa esimerkiksi toiselle paikkakunnalle.
Musiikkioppilaitoksissa kay harvoin niin, ettd eldkoityva opettaja ja uusi opettaja
kohtaisivat kasvotusten. Tallaisessa tilanteessa ongelmallista on se, ettd kaikki
oppilaisiin liittyva ja uudelle opettajalle relevantti tieto havidd vanhan opettajan
lahdettyd musiikkioppilaitoksesta. Uuden opettajan olisi hyva tietda oppilaiden
taustoista ja mahdollisista opetukseen vaikuttavista tekijoistd kuten

oppimisvaikeuksista.
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Musiikkipedagogin tyon aloittamiseen liittyy paljon kaytannon asioita, joita ei opita
koulutuksessa. Tallaisia ovat esimerkiksi palkkaukseen, tydtunteihin,
opetussuunnitelmiin tutustuminen. Omakohtainen kokemukseni on, ettd koulussa kylla

opetetaan opettamista, mutta ei tydntekijan vastuita tai oikeuksia.

Osaamisen tunnistaminen ja kehittyminen

Martelan ja Jarenkon ”Draivi” kirjassa on mielenkiintoisia nakékulmia tydntekijan
osaamisen tunnistamiseen ja kehittymiseen. Esimerkiksi yritysmaailmassa (HuQ
Finlandin Tietotyd ja Tieto) johtamisen liiketoiminta-alueen tapana on jakaa ty6tehtavia
sen perusteella, mitéd ihmiset haluavat oppia. Ihmiset kehittyvat siihen suuntaan mihin
haluavat ja jakavat keskendan myds tiedon siitd, mitd he osaavat talla hetkelld ja
minkalaisista tehtavistd he nauttivat sekd mitkd ovat heidédn tulevaisuuden
osaamistoiveensa. Tama menetelma tarjoaa liséksi jokaiselle heti mahdollisuuden
kokea patevyytta ja tuntea arvostusta. Nuorten ja esimerkiksi uusien tydntekijdiden
kohdalla voidaan katsoa aluksi osaamis-alue, joka voi aluksi olla hyvinkin kapea, joka
paikannetaan osaamisen coreksi. Nain tdma uusi ja nuori tyontekija paasee heti
nauttimaan asiantuntijan roolista heti sen sijaan, ettd tuntisi epapatevyyttd ja
epavarmuutta heti tyouran alussa. Samaan aikaan ja sen jalkeen osaamista

laajennetaan vaha vahalta haluttuun suuntaa. (Martela & Jarenko 2015, 127.)

Kjelin ja Kuusisto esittelevat kirjassaan yhden parhaimmista perehdyttamisista, joihin
olivat téormanneet. Tassakin esimerkissd edelld mainittu osaamisen tunnistaminen tulee
esille. Tyosuhde oli alkanut keskusteluilla esimiehen kanssa. Naissa keskusteluissa
esimies oli ottanut aiheeksi kolme keskeista asiaa: tyontekijan aikaisempi osaaminen,
yhteistydsuhteiden luominen sekd luottamus esimiehen ja tydntekijan valilla.
Tyontekijan ensimmaisia tyotehtavia oli ollut organisaation materiaaliin tutustuminen ja
ty6tehtavia, joissa tydntekijalle oli annettu vastuuta. Esimies oli tyontekijan tukena ja
rohkaisi tuomaan tyéntekijan omia nakemyksia esille. Talla tavoin esimies antoi uudelle
tyontekijalle mahdollisuuden nayttaa taitonsa ja samalla esimies sai samalla kasityksen
tyéntekijan vahvuuksista. (Kjelin & Kuusisto 2003, 168.)

Tyontekijan osaamisen kehittyminen noviisista asiantuntijaksi on Kupiaksen ja Salon
mukaan viisivaiheinen. Alussa tyontekija eli noviisi toimii saantdjen ja toimintaohjeiden
mukaisesti. Kehittynyt aloittelija pystyy jo naiden lisdksi havainnoimaan erilaisia

tilannetekijoitd. Pateva ongelmanratkaisija tekee tydétaan itsenaisesti ja pystyy
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asettamaan itse tavoitteita tyolleen seka toimimaan tuloskeskeisesti. Taitava suorittaja
pystyy ndkem&an jo selkedsti tydnsd kokonaisuuden ja hyddyntdmaan omia
kokemuksiaan. Taitavasta suorittajasta tulee asiantuntija silloin, kun han pystyy
maksimaalisesti hyddyntamaan omia kokemuksiaan ja on syvallisesti sitoutunut
tehtavaansa. Innostuneisuus ty6td kohtaan on myoés yksi asiantuntijan tunnusmerkki.
"Asiantuntija miettii tehdessaan jatkuvasti, mita, miten ja miksi tekee, ja saataa
toimintaansa koko ajan. Tama toiminta on automatisoitunut niin, ettd paatokset

syntyvat intuitiivisesti.” (Kupias & Salo 2014, 48.)

N Pateva
- Kehittynyt N ‘ Taitava N Asiantuntija,
Noviisi o ) ongelmanrat- i .
aloittelija 1/ L suorittaja V ekspertti
kaisija

Kuvio 6. Osaamisen kehittyminen Kupias & Salo (2014), 49 mukaan.

Mielestani tama kuulostaisi todella mielenkiintoiselta lahestymistavalta uutta opettajaa
kohtaan. Hanelle annettaisiin samalla mahdollisuus oppia muilta kollegoilta ja vahvistaa
omia vahvuuksiaan seka miettia, mihin suuntaan haluaa tulevaisuudessa kehittya.
Tassakin korostuu siis juurikin se monisuuntainen perehdyttdaminen, johon

opinnaytety6ni pohjaa.

3.1.2 Kun uusi ihminen tulee taloon

Juuti toteaa kirjassaan Johtaminen ja tydyhteisén hyvinvointi (2015), ettd uuden
tyontekijan saapuessa taloon, hanelle on naytettava hanen tyodtilansa ja tyovalineensa
seka tutustutettava hanet muihin tydpaikalla tyoskenteleviin henkildihin. Uusi henkild
aistii herkasti pienistakin vihjeista, onko han odotettu henkild tyopaikalla vai ei. Ja
tervetulleeksi han voi tuntea itsensa vain, jos hanet on huomattu. (Juuti & Vuorela
2015, 64.) Ensimmainen tyOpaiva on varmasti jannittava kelle tahansa ja parhaan
mahdollisen ensi-vaikutelman antamiseen kannattaa siis ehdottomasti panostaa, puolin

ja toisin.

Ensivaikutelma on tarkea ja ensimmaisen tyépaivan muistaa hyvin. Pohdinnan arvoista
olisikin miettia, otetaanko uusi tydntekija tyd6paikalla lammadlla vai

valinpitamattomyydelld vastaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 161.) Ensimmaiseen
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tyopaivaan liittyy paljon odotuksia ja uteliaisuutta. Taman lisaksi myods pelkoa ja
jannitysta. “Ensimmaiset kontaktit ja ensimmaiset tyopaivat vaikuttavat siihen,
minkalaiseksi tydsuhteen alun oppiminen ja yhteistyd muodostuvat.” (Kjelin & Kuusisto
2003, 162). Toisen huomioon ottamisen keinoja on monenlaisia: esimies voi soittaa
tyéntekijalle pari paivaa ennen tyén aloitusta tai huomioiminen voi tapahtua tyépaikalla
esimerkiksi kukilla. Kjelinin ja Kuusiston mukaan tulokkaan odotukset on yleensa varsin
helppo tayttda, mutta organisaatio voi myds pyrkia ylittdmaan nuo odotukset. Tall6in
voidaan saavuttaa uudelle tyontekijalle tunne-elamyksia, joiden vaikutus tyontekijan
sitoutumiseen voi olla yllattavan suuri. Yhteenvetona voisi siis todeta, ettad tulokas on
helppo saada tuntemaan itsensa tervetulleeksi, mutta tunne on yhtd helppo myds
pilata. (Kjelin & Kuusisto 2003, 162.)

Miten tydyhteisd ja kollegat sitten voisivat ottaa uuden tydntekijan vastaan? Padlet-
kyselyissani kysyin tatd kysymysta tydyhteison jaseniltd ja sain useita hienoja
vastauksia. Tydyhteisdn nakdkulmasta tarkeimpid asioita ovat avoimuus ja
ystavallisyys. Kaydaan tervehtimassa ja esittdytymassa uudelle opettajalle ja
sanomassa, etta voi tulla kysymaan jos tulee tarvetta. Vastauksissa koettiin tarkeaksi

huomioida tydyhteisdn uusi jasen ja ottaa hanet lampimasti vastaan.

Konkreettisia endotuksia:

» Tervehtiminen ja itsensa esittely uudelle/sijaiselle

* Rohkaisemalla kysymaan uutta opettajaa kysymaan tarvittaessa apua. Voi
myds kysya itse miten menee ja onko mitdan, mita voisi tehda yhdessa

« Juttelemalla ja tarjoamalla apua

* Tutustumistapaamisen jarjestaminen

* Tutoropettajan nimeaminen, joka olisi tukena ja apuna tydpaikkaan
tutustuttaessa ensimmaisen vuoden aikana

* Yhteisen tutustumisillanvieton jarjestaminen, esimerkiksi kollegion kesken tai

koko tydyhteison (jos on pieni tydpaikka)

Haastattelussani Tissari mainitsee samankaltaisia piirteitd yhteisdllisyydesta. Hanen
mukaansa yhteisollisyys on ennen kaikkea sita, ettda kysymyksiin vastataan kun niita

esitetdan eikd pantata tietoa tahallaan. Yhteisollisyys nakyy Tissarin mukaan myos
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siind, ettd jos joku toimintatapa on yhdessa sovittu niin se koskee Kkaikkia
tasavertaisesti. (Haastattelu 17.10.2017)

“Avoin ja hyvinvoiva tyoyhteis® auttaa kylla.” “Silloin kun tyéyhteisén toimintakulttuuri
on avointa, vapautunutta ja opettajakollegat kohtaavat uuden tyontekijan aidosti ja
rehellisesti omana itsendan, Ioéytad myds uusi tydntekija nopeasti paikkansa
tydyhteisdssa.” (Tydyhteisd Padlet vastauksia.) Entas jos tydyhteisé onkin sulkeutunut

ja pahoinvoiva? Millaisen vastaanoton uusi opettaja silloin saa?

Vastauksissa ehdotettiin myo6s: “Kehottamalla ndyrasti seuraamaan tilannetta ja
oppimaan myds Kkirjoittamattomat saannét.” (Tydyhteisé Padlet vastaus).
Kirjoittamattomiin saantdihin palaan tydn loppupuolella. Nama piilonormeihin liittyvat

teemat nousivat esille jokaisessa valitsemassani tiedonkeruumenetelmassa.

Tarkea oivallus yhdelld vastaajalla: “Muistamalla omia aikojaan nuorena,
kokemattomana opettajana.. ja jos silloin on saanut osakseen halveksuntaa ja
naureskelua, niin sen yli voisi paastd ja jattaa siitdmattd sitd enda eteenpain.”
(Tydyhteis6 Padlet vastaus). Tallaiset kokemukset saattavat painaa tydyhteisén ja
tyontekijoiden harteilla, mutta ne tulisi tunnistaa ja luoda uudenlaista toimintakulttuuria

niiden tilalle.

3.2 Tyoyhteisdna musiikkioppilaitos

Musiikkioppilaitosten opettajien tyd on paradoksaalisesti samaan aikaan sosiaalista ja
yksindistd. Vaikka tyo6td tehddan oppilaiden kanssa yksityistunneilla tai
ryhmaopetuksessa, voi tyo silti tuntua yksinaiselta, koska opettaja ei valttamatta kohtaa
muita opettajia paljoakaan tydpaivan aikana. Joskus opettajat eivat nde toisiaan
ollenkaan, varsinkin, jos ty0 tapahtuu erillisissa ja pienemmissa toimipisteissa. Itsellani
oli téllainen kokemus tydskennellessani pienessa oppilaitoksessa ja opetukseen kuului
soittotuntien pitdminen pienen kunnan koulussa. Tallaisessa tapauksessa opettajan voi
olla vaikea itse vaikuttaa tydpaikan sosiaalisiin suhteisiin ja tdma on mielestani tarkea
huomioida tydnantajan puolelta. Samassa toimipisteessa tydskentelevat opettajat taas
nakevat toisiaan ja saavat paljon enemman vertaistukea ja sosiaalista kontaktia

muiden opettajien kanssa.
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Nama edellamainitut asiat nousivat myds pintaan Padlet -kyselyissani. Tyon lomaan
nimenomaan kaivataan myds kollegojen valista sosiaalista kanssakaymista, vaikka

tyota tehdaankin yhdessa lasten ja nuorten kanssa.

Tarkea erityispiirre mielestani opettajan tyéssa on se, etta perehdyttamisen painopiste
onkin yleensa ihan kaikessa muussa paitsi itse opettamisessa. Opettajan ty6ta ohjaa
esimerkiksi opetussuunnitelma ja sieltd nousevat opiston arvot, mutta se miten ty6
toteutetaan on jokaisen opettajan oma henkilokohtainen ratkaisu (opetusmetodit,
oppimateriaali yms.). Oppilaitoksia voi myds mielestani kutsua luoviksi tydyhteisoiksi,
joissa opettajilla on suuri valta itse oman tyénsd ammattilaisina paattaa omista
tydskentelytavoistaan. On myo6s todella hienoa, ettd Suomessa opettajat saavat
vaikuttaa tydhénsa paattamalla opetussuunnitelmista, joka on suuri kddenojennus ja

kunnianosoitus suomalaiselle pedagogiselle osaamiselle.

3.2.1  Opettajan tyon piirteita

Opettajan tydlle tyypillisia piirteita:

* juridiset vastuut ja oikeudet ovat samat tyduran alusta loppuun

» opettajan arvostus eli ammatillinen status pysyy samana tai ei ainakaan
merkittavasti kohene (vertaa muut alat, joissa ammatillinen status kohoaa
esimerkiksi ammattinimikkeilla)

» palkka paranee vahitellen kokemuksen myéta

» kokemus lisdantyy ja sitd arvostetaan, mutta status pysyy samana (Jokinen,
Markkanen, Teerikorpi, Heikkinen & Tynjala 2012, 28.)

Musiikkioppilaitoksessa rekrytoidaan hyvin spesifiin tyotehtavaan, esimerkiksi
viulunsoiton opettajan toimeen. Toki tyotehtavat voivat oppilaitoksesta riippuen sisaltaa
myoOs esimerkiksi muiden aineiden kuten musiikin perusteiden opettamista,
orkesterinjohtoa tai kahden samankaltaisen instrumentin opettamista kuten viulu-

alttoviulu tai baritonitorvi-tuuba.

Tyontekijan yleneminen organisaation hierarkiassa on myds harvinaisempaa.
Yleneminen tydtehtavissa toimeen ei kuulu tdman tyon luonteeseen vaan koen, etta
tydssd eteneminen tarkoittaa enemmankin tydntekijan henkildkohtaisella tasolla

tapahtuvaa opettajan oman osaamisen syvenemista ja laajenemista. Toki sivutoimisen
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opettajan palkkaaminen paatoimiseksi voidaan nahda myds ylennyksen omaisena
osoituksena siitd, ettd ty6t on hoidettu hyvin tai esimerkisi rehtorin vaihtuessa uusi
rehtori [6ytyykin tydyhteisdsta. On hienoa, etta tasa-arvo palkkauksen ja tyotehtavien
suhteen on hyvin pitkdlti mahdollista musiikkioppilaitoksissa, joissa miehet ja naiset

saavat lahtokohtaisesti saman verran palkkaa samoista tyotehtavista.

3.2.2 Musiikkioppilaitoksen hiearkia

Musiikkioppilaitoksissa tyoskentelee paaasiassa opettajia ja hallintohenkilékunta.
Riippuen musiikkioppilaitoksen koosta sen hallintoon voi kuulua toimistohenkilékuntaa
kuten toimistosihteeri, toimistopaallikkd, hallintopaallikkd, tuottaja, talousihteeri tai
opintokoordinaattori. Rehtori ja apulaisrehtori ovat opettajien 1ahimpia esimiehia. Myos
vahtimestari mielletddan monesti opiston tukipalveluihin. Toisin sanoen,
musiikkioppilaitosten organisaatiokaavio on suhteellisen pieni: esimiehia on vahan,
johtoporrasvakea vielakin vahemman, mutta opettajia eli tyon asiantuntijoita taas

enemmisto.

Johtoporras

Esimies

Asiantuntijat

Kuvio 7. Musiikkioppilaitoksen hiearkia.
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Suuri asiantuntijaryhma@ mahdollistaa monenlaisen osaamisen hyddyntamisen
organisaatiossa. Asiantuntijat musiikkioppilaitoksissa muodostavat monenlaisia
pienryhmia. Yksi tapa tarkastella pienryhmien toimintaa on tutkia sitd kollegion

nakokulmasta.

3.3 Kollegiot musiikkioppilaitosten huipputiimeja?

Opettajat muodostavat kollegioita, joissa yleensd on saman opetusaineen tai
instrumentin opettajia. Kollegion tehtava on huolehtia instrumenttiryhman sisaisista
asioista ja tiedottamisesta. Kollegiolle valitaan puheenjohtaja ja varapuheenjohtaja
tietyksi ajaksi kerrallaan. Kollegioita voi olla erikokoisia riippuen opetusaineista ja
oppilaitoksista. Pienemmissa oppilaitoksissa ei valttamatta ole kollegioita ollenkaan, jos
esimerkiksi instrumenttia opettaa vain yksi opettaja. Yleisesti ottaen isommissa
oppilaitoksissa opettajamaarat esimerkiksi pianossa ja jousisoittimissa voivat olla
suurempia verrattuna esimerkiksi puhallinsoittimiin. Naissdkin on tosin paljon

oppilaitoskohtaisia eroja.

Mielestani kollegio voisi olla tarkea vertaistuki uudelle opettajalle ja kollegiolla voisi olla
isompikin rooli uuden opettajan perehdyttdmisessa. Kollegion jasenilla on todella paljon
hiljaista tietoa ja nimenomaan sellaista tietoa, joka on kytkdksissa kyseessa olevaan
instrumenttiin. Uuden opettajan aloittaessa tydt olisi hyva jarjestda tapaaminen
kollegion kesken tai ainakin mielestani hyviin kaytéstapoihin kuuluu kayda
tervehtimassa kasvotusten. Uusi opettajakin saattaa itse olla aktiivinen ja etsia
tydyhteisdsta kollegion jasenia, mutta monesti uudelle opettajalle uusia tytkavereita
tulee kerralla niin paljon, ettd olo voi tuntua hammentyneelta. Aina tietenkaan tallaista
perehdyttamista ei syysta tai toisesta pystyta jarjestdmaan ja silloin uusi opettaja jaa

kollegion tukea vaille.

Itselleni jai todella positiivinen kuva kollegion toiminnasta nykyisessa tyopaikassani.
Aloitin tyot kesken syyslukukauden, joten opiston lukuvuosi oli jo alkanut. Kollegion
jasenet tulivat omalla ajallaan esittdytymaan ja tapasin kaikki viuluopettajat hyvin
nopeasti aloittaessani tyodt. Aikaisemmissa tydpaikoissa olin ollut ainoa
viulunsoitonopettaja, joten tallainen kollegioon kuuluminen tuntui oikein mukavalta.

Tuntui, ja tuntuu edelleen, etta tuki on Iahella ja ilmapiiri on avoin ja vastaanottavainen.
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Tiimitydskentely on yksi yhteisollisyyden muodoista

Tiimitydskentelyn ehdoton edellytys on avoin keskustelukulttuuri ja se on tiimien tarkein
tyévaline. Tiimityoskentelyn tavoite ei ole jatkuva samaa mielta oleminen, vaan asioista
voidaan puhua vaikka tiimin jasenet olisivatkin eri mieltd toistensa kanssa. Silloin
tapahtuu ryhmassa oppimista ja erilaisten nakékulmien esiintuomista. (Makisalo 2003,
93-94.) Tarked on myds muistaa, ettd tiimien vuorovaikutus ja yhteen hiilen
puhaltaminen nakyy kauas, muun muassa musiikkioppilaitosten ulkopuolelle

(oppilaiden kautta vanhemmille jne.).

Tydntekijoiden ja tiimien sisdisen motivaation johtaminen

Yritysmaailmassa sisadisen motivaation johtamista on tutkittu paljon ja minua kiinnostaa
naiden |0ydosten siirtdminen musiikkiopistomaailmaan. Mielestdani moni asia on
suoraankin siirrettavissa musiikkioppilaitoksiin ja hyvan tyohteisén luomiseen. Uuden
opettajan perehdyttdminen ja mentorointi ovat myoés tarkead osa tydhyvinvointia, joten

mielestani kaikki ndma osa-alueet ovat yhteydessa toisiinsa.

Huipputiimit ovat enemman kuin osiensa summa. Menestyksekkaiden tiimien
taustalla nayttaisi tutkimusten mukaan olevan erityisesti tiimin jdsenten tunneédly ja
demokraattinen kommunikointi. Huipputiimin muodostumiseen vaikuttaa erityisen
paljon myds se, kuinka paljon tiimin jasenet viettdvat aikaa toistensa kanssa tyon
ulkopuolella epaformaaleissa tilanteissa ja ymparistdissa. MIT:n Media Labin professori
Alex Pentlandin paikansi tutkimuksessaan viisi konkreettista toimintatapaa, jotka

vaikuttivat huipputiimien menestymiseen:

1. Demokraattinen viestinta; tiimin jasenet puhuvat suurin piirtein saman verran ja
puheenvuorot ovat suurin piirtein saman pituisia, lyhyita ja ratkaisukeskeisia.

2. Mahdollisimman suuri osa viestindsta on kasvokkaista. Tiimin jasenet katsovat
toisiaan suoraan, eleet ovat energisia. Ei sahkdpostia!

3. Tiimin jasenet ovat yhteydessa suoraan toisiinsa eivatkd vain tiimin vetgjan
kanssa.

4. Tiimin jasenet juttelevat asioista keskenaan myos silloin, kun koko tiimi ei ole
paikalla.

5. Tiimin jasenet ovat yhteydessa tiimin ulkopuolella ja tuovat sieltd uusia

ajatuksia.
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Huipputiimin kommunikaatiota voidaan kehittdd edella mainittujen periaatteiden
mukaisesti ja nailla perusteilla huipputiimi ei valttamattd muodostukaan pelkista
huippuyksiloista vaan tiimin yhteisty6 ratkaisee lopputuloksen. (Martela & Jarenko
2015, 122-123).

Tahan liittyen musiikkiopistoissa tarkeaa olisi se, ettd opettajien ja henkildkunnan
yhteista tutustumisaikaa lisattaisiin ja siihen muistettaisiin panostaa. Lounaat, erilaiset
illanvietot ja juhlat ovat erinomaisia epaformaaleja tilanteita, joista Martelakin kirjassaan
mainitsee. Uudet ideat syntyvat monesti rennommassa ilmapiirissa ja tiimit alkavat
muodostua myods tydntekijdiden valille ikdan kuin itsestddn. Samankaltaiset tyypit
vetavat toisiaan puoleensa. On tarkeada tutustua tydkavereihinsa myo6s ihmisina, ei vain

tyontekijoina.

Musiikkioppilaitokset ovat yleensa pienia tai keskisuuria tydyhteisgja, joissa kaikkien on
periaatteessa mahdollista tuntea toisensa. Joskus on hyva myds viritelld keskustelua ja
saada uusia ideoita uusilta ihmisiltd. Esimerkiksi Lappeenrannassa musiikkiopiston
Ops-tydskentelyssa pienryhmat sekoitettiin niin, ettd tydryhmissa oli eri instrumenttien

edustajia eika vain esimerkiksi jousisoitinopettajat samassa ryhmassa.

"Hyva tyOyhteis6 osaa rakentaa jasentensd vahvuuksille ja kannustaa toisiaan
kayttamaan kykyjaan.” (Martela & Jarenko 2015, 126). Tama edellyttaa tietenkin sita,
ettd tydyhteisdn jasenet tuntevat toisensa hyvin ja tietavat toistensa vahvuudet, jotta
niitd pystytadn hyodyntamaan. Tallainen osaamisen tunnistaminen auttaisi
oppilaitoksia ja kollegioita tietdamaan, kuka on hyva organisoimaan, kuka sovittamaan,
kenelld on tietoteknistd osaamista ja kuka on hyva suunnittelemaan julisteita tai

hakemaan rahoitusta projektille.

3.3.1 Liittymisen tarve

Paivi Rauramon Tybhyvinvoinnin portaat — viisi vaikuttavaa askelta (2008) -kirjan
portaikossa kolmas askel on liittymisen tarve. Rauramo perustaa oman tulkintansa
Maslow 'n motivaatioteorian pohjalle, jossa kolmas ihmisen tarve liittyy sosiaalisuuteen
ja yhteenkuuluvuuteen. (Rauramo 2008, 31.) Tama taas organisaation nakokulmasta
littyy vahvasti tydyhteison hyvinvointiin ja sitd kautta myods uuden tydntekijan

perehdyttamiseen.
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"Ihminen on tunteva kokonaisvaltainen, psykofyysinen olento ja siten ihmissuhteet
tydssa ovat oleellinen osa tydmotivaatiota, tydon tuloksellisuutta sekd tydhyvinvointia.”
(Rauramo 2008, 123.)

Hyvassa tyodyhteisdssa sen jokainen jasen on tarkea, omana itsenaan seka
tydntekijana ja jokaisella on oikeus hyvaan kohteluun. Avoin ja luottamuksellinen
ilmapiiri tydyhteiséssa auttaa myos tuloksekkaamman tydn saavuttamiseen. (Rauramo
2008, 123.) Me-henki tydpaikalla kasvaa, kun tydntekijat tuntevat, ettd heidan tyotaan
arvostetaan. Tydsta saatu tunnustus tai palaute seka hyvasta tydstd omalla alalla
saavutettu maine ovat tydntekijan innostukseen vaikuttavia asioita. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 21.)

Tydyhteisolle suunnatussa Padletissa kysyin yhteiséllisyyden merkitysta. Tydyhteisd
koetaan tarkeaksi arjen osa-alueeksi, sita luonnehditaan vastauksissa perheeksi, jossa
erilaisuus on rikkautta. Yksi vastaajista ei koe yhteiséllisyyttd niinkdan tehdessaan
tydéta oppilaiden kanssa, mutta palavereissa saa vertaistukea. Musiikinopettajan
yksindisyys, josta aikaisemmin mainitsin, tulee myds esille muutamissa Padlet-
vastauksissa. Varsinkin tunne siita, etta opettaja helposti jaa suljettujen ovien taakse.
“Yhteisollisyydellda on suuri merkitys tyossdjaksamiseen. Minulle se merkitsee
kollegoiden tapaamista, asioiden ja tuntemusten jakamista ja siten oman kuorman

vahentamista.” (Tydyhteisé Padlet vastaus.)

Tyoyhteis6 on myds merkittava osa tyohyvinvointia. Yksi vastaaja kertoi
tydskentelevansa pienessa yksikdssa (parinkymmenen hengen), jossa kaikki tuntevat
toisensa. “Tydyhteis6ssdmme kaikki ovat valmiita tukemaan toisiaan, yhteishenki on
vahva ja ja yhteistydéta tehdaan vahvassa “me-hengessad”. Opettajat ovat ylpeita
omasta ja toistensa tekemdasta tydstd ja arvostavat toistensa (myds erilaista)
ammatillista osaamista.” Myos eri-ikdisten opettajien tarkeys korostuu: “Kollegiaalista
keskustelua kaydaan aktiivisesti; vanhemmat pedagogit tukevat nuorempia tydssaan ja
toisaalta nuoremmat pedagogit tuovat mukanaan “uusia tuulia”.” Yksi vastaaja myos
kiteytti omat ajatukseni tahan lauseeseen: “Vanhempien kollegojen kokemusta ja
uusien innostusta arvostan ja kaipaan heiltd raikkaita ideoita niin opetusmenetelmien

kuin materiaalienkin suhteen omaan tyéhoni.” (Tydyhteisé Padlet vastaus.)
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3.3.2 Yhteisollisyyden kokemus

"Yhteenkuuluvuuden ja kiinteyden tunteiden luomiseen auttaa tyérakenteen mukainen
yhteistydén tutkiminen ja kehittdminen.” (Rovio, Nikkola & Salmi 2010, 99; Niemisto
2000, 171 mukaan.) Jokainen organisaatio on erilainen tyontekijdineen, esimiehineen
ja historioineen. Niemistdé huomauttaa, ettd tydpaikkojen erilaiset “kehittamis™- tai
virkistystapahtumat saattavat vain yllapitdd ryhman toimimatonta dynamiikkaa.
(Niemistdé 2000, 171.) Varmempi tapa olisikin kayttda erilaisia harjoitteita ja tyostaa
niiden tuottamia havaintoja eteenpain. Hyva huomio on myodskin se, ettd tallaista
naenndista yhteisollisyytta ei kannattaisi pitaa ylla vaan tarkastella yhteistyén maaraa
organisaatiossa kriittisestikin. Ovatko teot ja puheet linjassa vai ristiriidassa
keskendan? (Rovio, Nikkola & Salmi 2010, 99.)

Hyva tydyhteisé nakyy kaytanndn arjessa esimerkiksi yhteistydna, projektien
tekemisessd yhdessd sekd ajanviettona tydn ulkopuolella. Kollegoilta saa apua
ongelmiin esimerkiksi ongelmiin oppilaiden suhteen ja saa aikuiskontakteja tydssa
lasten kanssa. Nakyy myds siina, etta voi kaytavalla pysahtya juttelemaan tydasioita tai
niitd naitd muiden kanssa. Yhdessa vastauksessa kerrottiin mitd heidan opistossaan
tehdaan tyoyhteisén hyvaksi: “Jarjestamme syys- ja kevatlukukaudella liikunta- ja
virkistyspaivid sekad opettajakonsertin kerran vuodessa vahvistaaksemme

yhteisollisyytta.” (Tyoyhteison Padlet vastaus)

Tarkeana teemana esiin nousee myds kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus.
Kukaan vastaajista ei mainitse ettd haluaisi olla vahemman tekemisissa kollegoiden
kanssa tai ettd viestintd tapahtuisi sahkdisesti esimerkiksi séhkopostin valityksella.
Vanhat hyvat konstit tepsivat vielakin: kahvihuonejutustelu, yhteiset palaverit,

kokoukset seka tapahtumat kasvattavat tydyhteison ilmapiiria.

Kuten jo aikaisemmin mainitsin, hyva tydyhteisé nakyy oppilaitoksen ulkopuolelle silloin
kun jokaisen vahvuudet otetaan huomioon ja ovat naékyvana voimavarana opiston
toiminnassa. Hyva tydilmapiiri ja tydyhteison vaikutukset nakyvat kauas: “pitkalla
tahtaimella parantaa oppilaiden oppimistuloksia, vahentada koko yhteisén poissaoloja.”

(Tydyhteisd Padlet vastaus).

Toinen tarked teema on yhdessa tekeminen: “mielesténi kasvatamme lapsia ja nuoria

yhteisvoimin, eikd niinkdan sinun ja minun oppilaina”. “Opiston henkildkunta
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muodostaa joukon, joka kokee yhdessa tekevansa tyota kukin vahvuuksiensa mukaan
ja tiedostaen toisten tekemiset.” “Tarkeaa olisi, ettd on MEIDAN oppilaat, MEIDAN

opisto, ei sinun ja minun oppilaat.” (Tyoyhteis¢ Padlet vastauksia.)

Mita yhteisollisyys on?

uteliaisuutta
vuorovaikutusta

musiikkiperhe

rohkaisua,
tyokaverin neuvoa, apua,
kannustusta vinkkeja
B avoimuutta
toisilta oppimista luottamusta

Kuvio 8. Mita yhteisdllisyys on?

Tyoyhteis6 Padletista nousi esille vastauksia, joissa keskeista oli kiinnostus toista
ihmistd ja taman tekemistd kohtaan (kuvio 8). On hienoa, jos tydyhteis® koetaan
"musiikkiperheena”. Jain pohtimaan, kuinka itse otan uuden perheenjasenen vastaan?

Ja millaisia vaiheita uusi perheenjasen kay saapuessaan tydyhteis6on?

3.4 Tyodntekijan sosiaalistuminen

Jotta tydntekija sitten paasisi osaksi tydyhteisda, han kay lapi sosiaalistumisen vaiheet.

Pauli Juuti kirjassaan Johtaminen ja organisaation alitajunta (2003) kuvailee uuden
uuden tyodntekijan sosiaalistumisprosessia eradanlaisena ’syntymariittind” tai
uudelleensyntymisena. Uusi tyontekija siirtyy vanhasta identiteetista uuteen ja
omaksuu samalla uudenlaisia rooleja muuttuessaan uuden tyodyhteisOn jaseneksi.
Samalla tyOyhteison vanhat jasenet pyrkivat siirtdmaan tulokkaalle tydyhteison
kulttuuria seka sen ajattelu- ja toimintatapoja. (Juuti 2003, 95.) Sosiaalistumisprosessin
vaiheet ovat: varsinainen sosiaalistumisvaihe, luovuuden vaihe ja passiivinen

sopeutuminen. (Paasivaara & Nikkila 2010; Nikkila & Paasivaara 2008 mukaan, 76).



27

Paasivaara ja Nikkila avaavat sosiaalistumisprosessin vaihe vaiheelta seuraavalla

tavalla:

1. Varsinainen sosiaalistumisvaihe: uusi tydntekija alkaa ryhmitella ja kartoittaa
sosiaalisesti uutta tydymparistdon ja alkaa muodostaa tulkintoja tydyhteiststa
perustuen omiin aikaisempiin kokemuksiinsa. Tyontekijd oppii keskimaarin
ensimmaisen vuoden aikana, miten tyoyhteiséssa suhtaudutaan paivittaisiin
tapahtumiin ja miten hanen itse tulisi niihin reagoida. Tyontekija luo uusia
henkildsuhteita, kehittdd omaa itsekuvaansa ja omaksuu uusia arvoja seka

kayttaytymismalleja. (Paasivaara & Nikkila 2010, 77.)

2. Luovuuden vaihe: pyrkimyksend paasta tyoyhteison hyvaksymaksi,
taysivaltaiseksi jaseneksi (vertaa luku 3.3.1). Tyontekija siirtyy tdssa vaiheessa
tarkastelemaan asioita ja ihmisia tyOyhteisén nakdkulmasta. Onnistuakseen
tadssd, tyontekijan tulee saada riittavasti vastuuta ja itsendisyytta tyon
tekemiseen ja han on rohkaistunut solmimaan epavirallisia henkildsuhteita ja
edustamaan tydyhteis6a. Kaytadnndssa luovuuden piirteet (mm. haasteellinen
tydhon antautuminen, itsensd kehittdminen, tydyhteisdllisen panoksen
lisddminen) nakyvat sen jalkeen, kun uusi tydntekija on saaavuttanut oman
tyéroolinsa asiantuntija-tason (vertaa luku 3.1.1 osaamisen kehittyminen).
(Paasivaara & Nikkila 2010, 77-78.)

3. Passiivinen sopeutuminen: lIhanteellinen tilanne olisi, jos edellinen luovuuden
vaihe kestaisi mahdollisimman pitkdan tai ei jopa koskaan loppuisi. Joskus
kuitenkin kay niin, ettd luovuuden vaihe ei paase toteutumaan erindisista syista
johtuen tai tyd saa muuten vain passiivisen sopeutumisen piirteita. Silloin
tyontekijan tyonteko muuttuu rutinomaisemmaksi, tydn merkitys saattaa
hamartya ja han saattaa jopa eristaytya sosiaalisesti eikd tydntekijaa enaa
kiinnosta oman tyon ja tyOyhteison tarkeat asiat. Toisin sanoen siis tata vaihetta
tulisi valttdd mahdollisimman pitkdan ja panostaa tyoyhteis6ssa luovuuden
mahdollistamisen ja tukemisen kautta positiivisen yhteiséllisyyden

rakentamiseen. (Paasivaara & Nikkila 2010, 78.)

Varsinaisessa sosiaalistumisvaiheessa tydntekija siis omaksuu paljon uutta. Tassa

vaiheessa hiljaisen tiedon siirtamiseen tulisi Kiinnittdd huomiota. Seuraavassa
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alaluvussa kasittelen hiljaisen tiedon kasitetta sekd sen nakymista ja nakyvaksi

tekemista musiikkioppilaitoksissa asiantuntijuuden kautta.

3.5 Tydyhteison hiljainen tieto

Hiljainen tieto on erittéin laaja ja abstrakti kasite. Lahdekirjallisuuteen tutustuessani
yllatyin, kuinka monella tapaa hiljaista tietoa on tutkittu ja kuinka paljon eri kontekstissa
sen merkitys muuttuu ja monimutkaistuu. L&hdin pohtimaan hiljaisen tiedon
maarittelemista yksilon ja tydpaikan asiantuntijoiden nakokulmasta. Kasitteen

purkaminen ei ollutkaan niin yksiselitteista kuin olin aluksi ajatellut.

Toom esittelee kirjassaan Rolfin laatiman taulukon, jossa hiljaista tietoa pyritdan
avaamaan ikaan kuin vastakohtien kautta. Toomin ja Rolfin mukaan hiljaisen tiedon
kasitteet ovat vahintaankin epamaaraisia ja niita voisi keksia paljon lisaa. Esimerkiksi
kokemus on hiljaista tietoa ja sen vastakohta teoria taas ei ole. Hiljainen tieto on myds
jotakin konkreettista ja kontekstisidonnaista, myos henkilddn sidoksissa olevaa ja
monesti ankkuroitunut tunteisiin. Se on traditioiden ja esimerkkien valittdmaa ja sille on
ominaista mestari-kisalli suhde. Joskus sitd on mahdotonta verbalisoida ja se on
enemman toimintaa kuin sanoja. (Toom 2008, 35-36.) Myds Tissari kuvasi hiljaista
tietoa toimintatavoiksi, jotka liittyvat ihmisiin tai tydymparistoon. Esimerkiksi "meilla ei

ole tapana tehda nain” tai ”joku toimii aina niin”. (Haastattelu 17.10.2017)

teoria kokemus

selitetty itse koettu
kontekstivapaa kontekstisidonnainen
sana toiminta

oppikirjojen vélittamaa traditioiden valittamaa
nuorekas vanhanaikainen
Kriittinen avoimuus Luottamus pysyvyyteen

Kuvio 9. Hiljaisen tiedon kasite (mukailtu Toom 2008, 36).

Musiikin opiskelu itsessaan perustuu pitkalti hiljaisen tiedon siirtdmiselle. Siina edelleen

traditioiden mukaan mestarit opettavat kisalleja, ja tietoa ja osaamista siirretdan
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opettajalta oppilaalle hyvinkin monipuolisella tavalla. Myds oppilaan omat lahtokohdat
ja tietotaso ovat tarked osa opetuksen suunnittelua. Mielestdni sama tiedon siirtdmisen
kulttuuri saisi rikastua my6s musiikkioppilaitosten sisalla ja varsinkin opettajien valilla.
Musiikkioppilaitokset kuten muutkin organisaatiot eivat toimi ilman osaavia tyontekijoita.
Naiden tyontekijoiden todellinen osaaminen ja hiljaisen tiedon kayttévoima
syntyy vasta silloin, kun tietamysta jaetaan ja sitd kehitetaan edelleen seka

hyoédynnetaan jokapaivaisessa toiminnassa. (Virtainlahti 2009, 9).

Toomin mukaan hiljainen tieto on osa kulttuuria ja kokemusten myétd omaksuttua,
pitkalti niin paljon, ettd sitd voi jopa kutsua synnynnaiseksi. Kun uusi tyontekija tulee
taloon, han ymmartaa nopeasti miten tyopaikalla tulee kayttaytya ja miten toiminta taas
ei tuo haluttuja tuloksia aikaan. Toom toteaa my®és, ettd traditioihin liittyva ja pitkalti
perinteisiin nojaava hiljainen tieto on usein luonteeltaan konservatiivista, joten se ei
yleensa toimi erityisen innovatiivisena tai radikaalin uudistavana voimavarana. (Toom

2008, 10.) Voisiko uusi opettaja sen sijaan olla tdma uudistava voimavara?

3.5.1 Hiljainen tieto ja asiantuntijuus

”Kulttuuri pitdd sisélladn erilaisia arkisia ja ammatillisia yhteis6jd, joiden
yhteistoiminnassa pétevit tietyt rutiinit ja itsestdénselvyydet. Yksilot oppivat niin
arkipdiviisid asioita ja kdytinteitd kuin asiantuntijuuteensakin liittyvé tietoja ja taitoja
omasta toiminnastaan asioita tekemaélld ja niita reflektoimalla. Asiantuntijuuteen liittyvaa
tietoa luodaan, koetellaan, reflektoidaan ja muunnellaan tai se muuttuu kadytinndssd
tarpeiden ja tilanteiden vaatimuksesta. Sitd my0s jaetaan asiantuntijalta toiselle — ainakin
sellaisissa yhteisoissd, joissa tyon tekeminen yksin on mahdotonta ja joissa vallitsevat
vakiintuneet kollegiaaliset tietokdyténteet.” (Toom 2008, 10.)

Musiikkioppilaitoksissa toimivat kollegiot muodostavat Toomin kuvailevan kollegiaalisen
ryhman, jolla on paljon hiljaista tietoa. Taman tiedon pariin uuden opettajan olisi hyva
paasta. Kuten jo luvussa 3.3 Kkasittelin kollegiota organisaation huipputiimeina
ajattelisin myds, etta kollegiot ovat erdanlaisia hiljaisen tiedon pankkeja. Esimiesten
olisi hyva tiedostaa, millainen hiljaisen tiedon varallisuus onkaan varastoitunut naihin

asiantuntijatiimeihin.

Toom esittelee kirjassaan Gourlayn teorian siita, millaista hiljaista tietoa asiantuntijoilla
on ja millaisia eri hankkimisen tapoja heilla on. Gorlay toteaa, ettd asiantuntijat
mahdollisesti hankkivat hiljaista tietoa ja muokkaavat sitd seka ennen tydskentelyaan
ettd tyoskennellessaan tietyssa ammatillisessa kontekstissa. Organisaatioihin virtaa

myoOs paljon hiljaista tietoa ulkopuolelta, sellaista johon organisaatioiden johtajat eivat
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pysty vaikuttamaan. Sen sijaan ettd hiljaista tietoa |&hdettdisiin ohjailemaan ja
kontrolloimaan ylapuolelta, Gorlay ehdottaa yhdeksi vaihtoehdoksi antaa enemman
ohjailuvaltaa kaytannon toimijille ja yhteisdille itselleen. Tassa tapauksessa siis
esimerkiksi musiikkiopistoissa kollegioille. Tama sen takia, ettd on oletettavaa etta
kaytannén yhteisdjen jasenten omaava hiljainen tieto on relevanttia juuri heille itselleen

ja heidan tekemalleen tyodlle.

Toisin sanoen, uusi tyontekija tulisi ndhda myos aktiivisena hiljaisen tiedon
lahettilaana eika vain vastaanottava osapuolena. Uuden opettajan mukana
tydpaikalle tulee paljon uutta hiljaista tietoa, joka muokkaantuu pikkuhiljaa kokemusten

ja reflektion kautta yksilon ja asiantuntijoiden kayttéén. (Toom 2008, 11.)

Voiko olla, ettd monissa musiikkioppilaitoksissa ei ajatella nain laajasti? Omien
kokemuksieni pohjalta en voi sanoa, ettd joka paikassa otetaan uusi opettaja talla
tavoin vastaan. Voisin olettaa myos, etta eri kollegioiden toiminta voi olla vaihtelevaa
sekd oppitosten kesken saati sitten pelkastdan yhden oppilaitoksen sisalla. Mika on
kollegiaalinen vastuu uuden opettajan tullessa tyopaikalle? Onko ongelma resursseissa
vai ihmisten asenteissa? Koetaanko uusi opettaja uhkana ja totuttujen tapojen
uudistaminen pelottavana vai onko asia vain yksinkertaisesti niin, ettei kollegoiden
véliselle keskustelulle ja reflektiolle vain ole aikaa? Uusi ihminen nakee asioita monesti
myds laajemmalti ja osaa haastaa traditioita. Samalla toki uusi opettaja oppii todella
paljon tyon tekemisestd, ilmapiiristd ja jo aikaisemmin mainituista rutiineista ja

itsestaanselvyyksista.

Miten hiljainen tieto sitten saadaan nakyvaksi? Seuraavassa alaluvussa esittelen SECI-

mallin, johon vertaan ideaalin perehdyttdmisen kokemusta.

3.5.2 Nakymattdmasta nakyvaksi

Hiljaisen tiedon tuominen nakyvaksi SECI mallin mukaan. Nelja askelta hiljaisen tiedon
muuntamisesta nakyvaksi ja jalleen hiljaiseksi tiedoksi ovat sosialisaatio,
ulkoistaminen, yhdistdminen ja sisdistdminen. (Nonaka & Takeuchi 1995, 70-71;
Virtainlahti 2009, 98-101.)
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a) Sosialisaatio / sosialization : kokemusten, ajattelumallien ja tiedon valittamista
ja jakamista asiantuntijoiden kesken, myoés &aanettdmasti (havainnointi,

matkiminen).

b) Ulkoistaminen / externalization : hiljaisen tietdmyksen muotoutuminen sanoiksi
ja kasitteiksi. Nakyva muoto voi olla esimerkiksi kielikuva, vertaus, kasite, oletus
tai malli, nama edistavat havainnointia ja vuorovaikutusta ihmisten valilla. Tama
vaihe luo uutta, koska ihminen joutuu keksimaan tapoja ilmentdaa muuten

vaikeasti sanoiksi puettua hiljaista tietoa.

C) Yhdistdminen / combination : uusi nakyva tieto yhdistetdan jo olemassa olevaan
nakyvaan tietoon, uuden tiedon tuottamista jo olemassa olevan paalle, tapahtuu

lajittelemalla, lisaamalla, yhdistamalla ja luokittelemalla.

d) Sisaistaminen / internazionalization : edellisen vaiheen uudet toimintamallit
otetaan kayttdon, niistd tulee uutta hiljaista tietoa. Tekemalld oppiminen on

olennaista tdssa Tonakan ja Takeuchin SECI-mallissa.

Haastattelussani kysyin Tissarilta, miten hanen perehdyttdmisessaan nakyi hiljaisen
tiedon siitdminen. Hanen tapauksessaan tietoa siirrettiin paljon puhumalla, mutta myés
havainnoimalla ja vieresta seuraamalla. Ulkoistamisvaiheessa tyotehtavia esimerkiksi
selvitettiin yhdessa perehdyttajan kanssa ja mietinnan aiheena oli mm. "miksi jokin asia
on niinkuin se on.” Sitten kun asia on selvitetty, siitd tulee nakyvaa tietoa. Tissarin
tapauksessa tdma uusi nakyva tieto yhdistyy jo hanen olemassaolevaan tietoon, jolloin

yhdistdmisen kautta tieto sisaistyy ja tulee osaksi hdnen omia toimintamallejaan.

Yhteenveto: Hiljaisen tiedon esiintuominen siis kehittda koko organisaatiota. Virtainlahti
muistuttaa, ettd organisaatiolla itsellddn ei ole osaamista, vaan kaikki tietamys ja
osaaminen on sitoutunut sen tydntekijoihin. Eli vain yksilét voivat luoda uutta tietoa
jakamalla sitd keskenaan. (Virtainlahti 2009, 173.) Organisaatio, jossa tallainen
toimintakulttuuri toimii jatkuvasti voisi kutsua oppivaksi organisaatioksi. Jos uuden
tiedon luominen on jatkuvaa ja siihen pyritdan tietoisella toiminnalla, voi
musiikkioppilaitoksetkin saada hiljaisen tiedon hyodyt kayttodonsa eikd se havia
esimerkiksi elakoitymisen seurauksena. Taman takia perehdyttamiseen tulisikin
panostaa oppilaitoksissa. Seuraavassa luvussa kasittelenkin perehdyttamisen

kaytannon puolta ja siihen liittyva ongelmia.
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4 Sanat ja teot

Jokainen tulokas on oikeutettu hyvddn perehdyttdmiseen, esimiehet
mukaanlukien. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 26).

“Perehdytys on tervetulotoivotus tydpaikalle.” (Uusi opettaja Padlet)

”Perehdyttimisen tehtdvd on luoda organisaatioon yhtendisyyttd ja
yhteisollisyyttd.” (Kjelin & Kuusisto 2003, 201).

Perehdyttaminen eri organisaatioissa saattaa tarkoittaa hieman eri asioita. Yleensa
termi liittyy tydsuhteen aloitukseen ja perehdyttamisella tarkoitetaan nimenomaan vain
tydpaikalla tapahtuvaa uuden tyontekijan vastaanottoa ja alkuopastusta. Joissain
paikoissa perehdyttdminen saattaa sisaltda edellamainitun lisaksi myos tydnohjausta,
joka on jo pitempiaikaista toimintaa ja joka tahtaa tyotehtdvien omaksumiseen ja
hallintaan. Perehdyttamista tapahtuu yrityksissa myos silloin, kun tydntekijan rooli ja

tyétehtavat yrityksen sisallla vaihtuvat. (Kupias & Peltola 2009, 17-18.)

Opinnaytetydssani tarkoitan perehdyttdmiselld juurikin edellisessd kappaleessa
kuvailtua tapaa ottaa uusi opettaja vastaan uudessa tytpaikassa. Itse ajattelen, etta
perehdytys ei liity vain pelkastaan tydsuhteen alkuun vaan on pitempiaikainen prosessi,
joten se sisaltaisi myos elementteja tydnohjauksesta. Yleistermi perehdyttdminen nain
ollen sisaltaisi kaikki toimenpiteet, joiden avulla perehdytettdva oppii tuntemaan
tydpaikkansa (sen toiminta-ajatuksen, arvot ja tavat), ihmiset (tydkaverit, oppilaat ja
heiddn vanhempansa) sekd omaan tydhdnsa liittyvat odotukset ja tydtehtavat (Kupias
& Peltola 2009; Kangas & Hamalainen 2004 mukaan, 18).

Perehdyttdminen on tapahtumaketju, joka alkaa ensimmaisistd kontakteista uuden
opettajan ja musiikkioppilaitoksen valilld. Vaikeampi tehtavad onkin maaritelld, milloin
perehdyttdminen loppuu. Perehdyttdmisen tehtdva on johdattaa uusi tydntekija
kaytannodn pariin; sanoista tekoihin. Uusi tyontekija kohtaa uudessa ymparistdssa
runsaasti erilaisia tyotilanteita ja tunnekokemuksia ennen kuin hanesta tulee
tydyhteisdn taysivaltainen jasen ja toimija. Taman prosessin kesto on varmasti erittain
paljon yksilésta riippuvainen. Omalla kohdallani voisin sanoa, ettd perusasioiden
hahmottamiseen meni karkeasti noin vuosi, mutta edelleen tarvitsen valilla apua

joidenkin asioiden selvittamiseen.

Perehdyttamista pidetdan paasaantoisesti erittain tarkeana, mutta vaitan, etta se on

silti yksi laiminlyddyimpid prosesseja organisaatioissa. Musiikin opetuksen alalla
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yleisesti ottaen tyontekijat siirtyvat tyopaikkojen valilla, mutta tyotehtavat pysyvat
paaasiallisesti samoina. Tama ei kuitenkaan mielestani tarkoita sita, ettd asiantuntijuus
jotenkin sulkisi perehdyttamisen tarkeyden pois vaan uuden tydpaikan toimintakulttuuri
on joka tapauksessa uusi. Kuten Kjelin toteaa, laadukkaalla perehdyttamisessa
voidaan taata uuden tyontekijan tyokyvyn nopeampi saavuttaminen oppilaitoksessa.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 15.)

Yksi perehdyttamisen tarkeimmista tavoitteista on, ettd tyontekija omaksuu
organisaation toimintatavat ja kulttuurin. Samalla pyrkimyksena olisi, ettd organisaation
yhteiset arvot ja toiminnan selkeys sailyisi, joka taasen on tarkeada toiminnan
jatkuvuuden turvaamiseksi ja tasaisen laadun tuottamiseksi. (Kjelin & Kuusisto 2003,
15). Tyontekijan nakdkulmasta yksi tarkeimmista ja keskeisimmista perehdyttdmisen on
myds saada ihminen tuntemaan olevansa tervetullut ja kuuluvansa tarkeana osana

uuteen tydyhteis6on. (Juuti & Vuorela 2015, 63).

Sailyttava perehdyttdminen vs uudistava perehdyttdminen

Uudistava perehdyttdminen eroaa perinteisesta (sailyttvasta) perehdyttamisesta silta
osin, ettd se hyodyntaa perehdyttamistilannetta kattavammin organisaation tavoitteiden
tukemiseen. Eli se on perinteistd perehdyttamista tdydentdva nakokulma. Taman
lisdksi uudistavassa perehdyttdmisessa organisaation toiminnan luonne ja tilanne
vaikuttavat perehdyttdmisratkaisuihin. Tavoitteena olisi, ettd uusi tydntekijd muodostaa
uudistavan perehdyttamisen avulla “selkean kokonaiskasityksen sekd organisaatiosta,
omasta roolistaan ja tavoitteistaan ettd omasta patevyydestdan.” (Kjelin & Kuusisto
2003, 169.) Nakyyko sailyttdvan perehdyttamisen nakokulma musiikkioppilaitoksissa

tana paivana?

4.1 Perehdytys musiikkioppilaitoksissa

Lahettamallani Google Forms -kyselylla paasin kysymaan oppilaitosten
rehtoreilta/perehdytyksesta vastaavilta henkil6itd perehdyttdmisesta. Siteeraan

vastauksia, joista ei voi tunnistaa vastaajia.

Ensin halusin selvittda, ettd kuka tai ketka oppilaitoksessa vastaavat uuden opettajan
perehdyttamisesta. Sain yhteensa 24 vastausta eli kaikki kyselyyn vastanneet henkil6t

vastasivat tahan kysymykseen (kysymys 2).
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Vastauksista kavi ilmi, ettd perehdyttamisen vastuu on jaettu eri oppilaitoksissa erilaisin
tavoin. Vain viisi vastaajaa kertoi perehdyttamisen olevan yksin rehtorin vastuulla.
Yhdessa oppilaitoksessa perehdyttdminen on rehtorin ja apulaisrehtorin tehtava ja
yhdessa vastauksessa rehtorin tai apulaisrehtorin. 13 vastauksessa perehdyttaminen
tapahtuu rehtorin ja muiden tahojen yhteistyéna (kollegat, hallintohenkil6sto,
koulusihteeri, toimistotydntekijat). 11 vastauksessa mainittin perehdyttamiseen

osallistuvan myos joko mentori, opettaja tai aineryhman vastaava.

Yhteenveto: Naistd vastauksista voi paatella, ettd rehtorin rooli on hyvin pitkalti olla
mukana perehdyttdmisessad, mikd on hyva asia silld kontakti esimiehen kanssa
tydsuhteen alussa on erittdin tarkeda. Se luo pohjan esimiehen ja tyontekijan valiselle
kommunikoinnille. Jain kuitenkin myds miettimaan, ettd ja4akd perehdytys vain yhden
nakdkulman varaan jos perehdytyksesta vastaa vain yksi henkil6? Miten perehdytys
eroaa jos sen suorittaa rehtori tai kollega? Mihin asioihin rehtori on paras perehdyttaja
ja milloin esimerkiksi kollegion osaaminen olisi tilanteeseen paras ratkaisu? Naissa
vastauksissa ei mainittu kollegioita yhtdan kertaa, joten itselleni herasi kysymys, etta
jaé@kd kollegioiden tietotaito taysin hyddyntamatta? Vai sattuiko kyselyyn vastaamaan

vain sellaiset musiikkioppilaitokset, joissa nain ei ole.

Seuraavalla kysymyksella halusin selvittdaa, miten perehdytys kaytannodssa etenee

(kysymys 3). Jalleen sain vastauksen kaikilta vastaajilta.

Kuusi vastaajaa kertoi perehdyttamisen alkavat kaytannon asioiden lapikaymisella.
Naihin kuuluu esimerkiksi luokkatilojen ja opiston esittely, yleisten arkikaytantojen ja
toimintatapojen esittely, turvallisuusasiat seka palkkausasiat. Samaan alkuvaiheeseen
kerrottiin kuuluvan myds toimistohenkildkunnan ja mahdollisesti luottamusmiehen ja
tydsuojeluvaltuutetun esittely. Nelja vastaajaa mainitsi kayttdvansa opettajan opasta,
jota kdydaan systemaattisesti lapi joko rehtorin kanssa tai sitten uusi opettaja tutustuu

siihen ensin yksin ja sen jalkeen vasta tarvittaessa perehdyttajan kanssa.

Kahdessa vastauksessa ei mainittu lainkaan kasvokkain tehtavaa perehdytysta.
“Tiedot kaytannoista l6ytyvat opiston nettisivuilta, tuntimaarat ilmoittaa toimisto ja
rehtori vastaa kysymyksiin tarvittaessa. Tata ei voi mielestani kutsua perehdytykseksi.
On aika lailla omalla vastuulla miten ja mista saa tiedot ja kaytannét ongittua.” (Google

kysely vastaus). Tallaisessa tapauksessa vastaaja on mielestani taysin oikeassa,
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tiedon hankinta jaa aika pitkalti nimenomaan uuden opettajan oma-aloitteisuuden
varaan. Joissain tapauksissa sekin voi tietenkin viedd hyvaan lopputulokseen, jos
tyontekija tosiaan on itsendinen eikd kaipaa kasvotusten tapahtuvaa perehdytysta,
mutta kaikki eivat ole samanlaisia. Ja taytyy ottaa huomioon myds se, etta yleensa uusi
tydntekija ei edes tiedd mitd kaikkea hanen pitaisi tietdd, joten vaittaisin etta

alkuopastuksesta on hyodtya kaikille uusille tyontekijoille.

Kahdessa vastauksessa kerrottiin opiston toimintatapojen sisaltdvan mentorin tai
l&hiperehdyttajan. “Opettajan lahiperehdyttaja on aineryhman vastaava, jonka toivotaan
opastavan uutta opettajaa mahdollisimman paljon. "Tastakaan vastauksesta ei suoraan
kdy ilmi onko lahiperehdyttdjan tydaikaa neuvoa uutta opettajaa ja kuinka
l&hiperehdyttaja on valmistautunut tehtavaan. Arvelisin, ettd jos esimies haluaa tallaista
perehdyttamista tapahtuvan, sille pitdisi luoda jonkinlaiset raamit ja ohjeet kuinka
perehdytys tapahtuu. Nain ollen kaikki olisivat tietoisia siitd, miten perehdytys

kaytannossa etenee.

“Esimies perehdyttda ensin, ja nimedd mentorin kokeneemmista kollegoista. Syksyisin
jarjestamme ryhmaperehdytyksen kaikille uusille opettajille.” (Google kysely vastaus).
Tama vastaus sisaltaa mielestani kaksikin hienoa asiaa. Ensimmainen on se, etta
kuulostaisi siltd ettd esimies oikeasti miettisi kuka olisi kenellekin sopiva mentori eika
vaan mielivaltaisesti maaraa tehtavaa jollekin vanhemmalle tydntekijalle. Toinen on
asia on ryhmaperehdytys, mikd on varmasti kateva tapa tuoda uudet opettajat yhteen.
Uusien opettajien maara syksyisin varmasti vaihtelee oppilaitosten valilla, mutta voisin
kuvitella ettd perehdytystd voisi soveltaa myds esimerkiksi opinto/tybvapaalta tai

vanhempainvapaalta palaavien tydntekijoiden kohdalla.

4.1.1 Opettajien kokemuksia perehdyttamisesta

Uusille tyontekijoille suunnatussa Padletissa selvitin minkalaista perehdytysta he ovat

saaneet aloittaessaan tyét. Tahan kysymykseen sain yhteensa 9 vastausta.

Kaikissa vastauksissa kavi ilmi, ettd perehdyttdmisen maara koettiin vahaiseksi. Osalla
sita oli tarjottu vain sahkodisessa muodossa (esimerkiksi opettajan opas Intrassa tai
muussa vastaavassa formaatissa) ilman minkaanlaista kasvotusten tapahtuvaa
kontaktia. Selkeasti vastaajat olisivat kaivanneet enemman perehdytysta varsinkin

talon toiminnan, tapojen ja tilojen esittelyyn. Yksi sivutoimisena tuntiopettajana tyot
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aloittanut vastaaja vastasi nain: “Kirjoitin nimeni tyésopimukseen ja aloin opettaa.”

(Uusi opettaja Padlet vastaus.)

Myoskin nuoren, tyburaansa aloittavan opettajan kokemus tuli hyvin esille: “Olisin
toivonut yksityiskohtaisempaa katsausta ko. musiikkiopiston toimintaan, silla
aloittavana opettajana minulla ei ollut kielen paalla juuri ensimmaisena paivana oikeita

kysymyksia kaiken hotakan keskella.” (Uusi opettaja Padlet vastaus).

Kysymykseni ei mielestani ollut johdatteleva mihinkdan suuntaan ja sainkin

mielenkiintoisia vastauksia, seka positiivisia etta negatiivisia kokemuksia.

Positiivisia asioita, joita vastauksissa oli:

* kollegion puheenjohtaja oli perehdyttanyt yhta vastaajaa
* hallinnon ja toimiston vaki ollut perehdyttdmassa

* kollegan tuki sita itse pyydettaessa

Negatiivisia asioita, joita vastauksissa oli:

* tunne siita, etta jatetaan tahallaan yksin selviytymaan
» tieto sekavasti ripoteltu ympariinsa
* kantapaan kautta oppiminen ja jatkuva kysely

* stressaava tyon aloitus perehdytyksen puuttuessa

Naiden vastausten perusteella jain myds pohtimaan sitd, kuinka tarkea rooli
oppilaitosten toimistoilla on. Toimistoissa tyoskentelevat auttavaiset ja ystavalliset
ihmiset ovat erittdin tarkedssa ja nakyvassa asemassa seka ulkoisesti ettd sisaisesti
oppilaitoksissa. Toimistotyontekijoilla on todella paljon tietoa monesta asiasta ja heilla
on monta eri ndkdékulmaa oppilaitosten toiminnan kuvaamiseksi. Vaajamatta mietin
my0Os tuntiopettajien asemaa perehdyttdmisen nakdkulmasta. Padlet vastauksissakin

nakyi se, ettd he jaavat helposti huonommalle asemalle perehdyttdmisessa.

Toinen kysymys, joka Padletissa oli, koski perehdyttamisen tarkeyttd. Kuinka tarkeana
koet perehdyttdmisen tydén mielekkyyden/ty6hon sitoutumisen/tydhyvinvoinnin

kannalta?
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Kaikki vastaukset (11kpl) kertoivat siita, ettd perehdyttaminen on tarkeaa tai erittain
tarkeda tyon alkuvaiheessa. Talon tavat on hyva tulla tutuiksi heti alkuvaiheessa.
Perehdyttaminen vaikuttaa vaikuttaa myds paljon siihen, kuinka tervetulleeksi tuntee
olonsa tydyhteisdssa. Yksi vastaaja mainitsi tarkedksi alkuvaiheen tydvalineeksi
opettajan manuaalisen/kirjallisen ohjeen, josta asiat voi nopeasti tarkistaa. Saman
vastaajan mielestd tama toimintamalli takaisi myods sen, ettd oppilaitoksen sisaiset
kaytanndt olisivat samat kaikkien kesken. Tastd vastauksesta voisi paatella, etta
vastaaja on tormannyt tilanteeseen, jossa sisaiset kaytannot ovat olleet ristiriidassa.
Palaan tdhan aiheeseen syvemmin tydni loppupuolella, koska se on aihe, johon

térmasin tyota tehdessa seka Padlet vastauksissa etta kirjallisuudessa.

“Perehdyttdminen sitouttaisi, loisi yhteenkuuluvuutta ja lisdisi varmasti tydhyvinvointia.”
(Uusi opettaja Padlet vastaus). Myds Tissari oli sitd mieltd, ettd uusiin tyétehtaviin
perehdyttdminen on erittdin tarkedd ja se nopeuttaa tydéhdén Kkiinni paasemista.
(Haastattelu 17.10.2017)

Perehdyttdmisesta johtuvat ongelmat tydssa voivat ilmetd kaytannon tasolla ja
saattavat vaikuttaa latistavasti ammatti-identiteettiin. "Oletetaan, ettd osataan toimia
oikein saman tien ja sitten ihmetelldan kun ei niin tapahdukaan.” (Uusi opettaja Padlet
vastaus). Vastaajat toivoivat myds, ettei tarvitsisi kaikkea opetella kantapaan kautta.
Alkuvaiheessa stressia lisaa, se jos joutuu koko ajan miettimdan miten asiat toimivat.
"Jos ei osaa vastata vanhempien kysymyksiin, se latistaa ammatti-identiteettia kun
syntyy sellainen kuva, etta opettaja ei oikein ole asioiden tasalla.” (Uusi opettaja Padlet
vastaus). Naista vastauksista kay hyvin ilmi se tyduran aloitukseen liittyva stressi, josta

luvussa 3.1.1 jo mainitsin.

4.1.2 Perehdyttdmisen keinot

Kahdessa Google kyselyn vastauksessa mainittiin perehdyttdmissuunnitelma, josta
olisin ollut kiinnostunut tietdmaan lisda (kysymys 3). Olettaisin, ettd
perehdyttdmissuunnitelmalla tarkoitetaan tadssa tapauksessa perehdyttdmisen
laajempaa ja pitkdjanteisempaa hallintaa kuin esimerkiksi pelkan opettajan oppaan

lapikaymista.

Yhdessa vastauksessa mainittiin myds perehdytyskansio ja toisessa

perehdytyskeskustelu. Naissakin oppilaitoksissa luultavasti on perehdyttamisessa
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jonkinlainen suunnitelmallisuus mukana. Monissa vastauksissa myos kavi ilmi, etta
perehdytysta tapahtuu seka kasvotusten (keskustelut ja tapaamiset) etta kirjallisesti

(opettajan opas, nettisivut tai muu kirjallinen lahde).

Jotkut vastaukset eivat avanneet paljoakaan miten perehdyttaminen on jarjestetty:
“‘Melko sattumanvaraisesti” tai “rehtori opastaa alkuvaiheessa, opettajat auttavat

tarvittaessa”.

Erilaisten perehdytysmateriaalien ja -tapojen kayttdé varmistaa sen, ettd kaikenlaisille
oppijoille 16ytyisi se sopivin tapa oppia. Menetelmien valitsemiseen tulisi myoés
organisaatiossa panostaa, koska keskeista niiden valinnoille olisi se, etta:

- ne sopivat organisaation arvoihin ja tavoitteisiin

- tarjotaan erilaisia ndkdkulmia ja arsykkeita (Kjelin & Kuusisto 2003, 205).

1. Perehdyttdmismateriaali: millaisia musiikkioppilaitoksissa jo on? Erilaiset lehdet,
julkaisut, vuosikertomukset, opettajan oppaat, Eepos tai muut vastaavat
sahkaiset tietopankit. Perehdyttamista ei kannata kuitenkaan jattda sen varaan
ettd tulokas yksin tutustuu naiden avulla organisaation toimintaan. Sahkoisissa
tietopankeissa on se hyodty, ettad tieto on tasapuolisesti kaikkien saatavilla ja
yhdessa paikassa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 206-207). Sahkoisissa alustoissa on
kuitenkin (mielestani) se ongelma, ettd ne eivat valttamatta lisaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisdssa (vertaa luku 3.3.2 yhteiséllisyyden

kokemus).

2. Keskustelu ja tavoitteiden asettaminen: esimiehen ja alaisen valinen keskustelu
tydsuhteen alussa (esimerkiksi ensimmaisella tai toisella tydviikolla, ei
kuitenkaan ensimmaisena tyopaivana). Keskustelussa voidaan kasitella uutta
ty6ta suhteessa aikaisempiin tyokokemuksiin seka tyontekijan roolia ja
tydnkuvaa koskevat aiheita. Kjelin ja Kuusisto suosittelevat, ettd tallaisessa
orientointikeskustelussa kaytettaisiin samoja dokumentteja, joita on tydstetty jo
rekrytointiprosessissa. Naitd dokumentteja voisi olla esimerkiksi roolikuvaus
(tuntiopettaja, lehtori, toimistosihteeri), rekrytointikriteerit tai tyopaikkailmoitus.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 213-214).
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3. Koulutusohjelmat ja tydssa oppiminen: esimerkiksi tyOpaikan sisaiset
"maaramuotoiset” koulutusohjelmat tia vaihtoehtoisesti ulkopuolisten, avoimien
koulutusohjelmien kayttd. (Kjelin & Kuusisto 2003, 217).

4. Oppimistehtavat: sellaiset tyét, joiden avulla uusi opettaja tarkentaa
nakemystaan tydstaan ja oppilaitoksesta. Ne voivat olla tosiasiallisia ja aitoja
oppimistilanteita, esimerkiksi projektityyppisia toimeksiantoja eikd tuotoksen
tarvitse olla kirjallinen vaan voi olla myds havaintojen tarkastelua yhdessa
esimiehen tai kollegan kanssa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 223-224). Mitd nama

voisivat olla oppilaitoksissa?

5. Mentorointi, tydnohjaus, coaching: (mentorointia kasittelen laajemmin luvussa
X), Kjelin ja Kuusisto esittelevat myds coachaus termin, jota kayttda myos
Ristikangas, Clutterbuck ja Manner. Mentoroinnilla ja coachauksella on paljon
yhtenevaisia piirteita ja rajat termien valilla ovat epaselvat. (Kjelin & Kuusisto
2003, 230; Ristikangas, Clutterbuck & Manner 2014, 37).

6. Tyonopastus osana perehdyttamista: Kjelin ja Kuusisto esittelevat Vartiaisen
(Vartiainen Matti, Teikari Veikko & Pulkkis Anneli 1989 Psykologinen
tyd(n)opetus) Viiden askeleen tybnopastusmallin, jonka neljd vaihetta ovat:
valmistautuminen, opetus, mentaalinen harjoittelu, taidon kokeilu ja tarkastus.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 234.) Tahan kategoriaan voisi kuulua esimerkiksi
kaytannén asioiden lapikaymista: halytysjarjestelman kayttd, talon ovien

sulkeminen, tydajan seurantajarjestelmien ja sahkoisten jarjestelmien kaytto.

Yhteenveto: Naista edellamainituista tavoista siis kyselyn perusteella talla hetkella
Suomen oppilaitoksissa kaytdéssa on ainakin erilaiset perehdyttdmismateriaalit,

tapaamiset ja keskustelut seka jollakin tasolla myés mentorointi/lahiperehdytys.

Mitd muita tapoja voisi tarjota? Esimerkiksi kohdan 4 oppimistehtavat olisivat
mielenkiintoinen tapa perehdyttdd. Oppilaitoksissa voitaisiin rohkeasti hyddyntaa
opettajien tietotaitoa ja kayttdd mahdollisesti musiikkia yhtend perehdyttamisen
keinona. Millaisia mahdollisuuksia olisi hyddyntéda esimerkiksi yhdessa soittamista tai

improvisointia?
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4.1.3 Perehdyttamisen resurssit

Kyselyssani kysymys 4 koski perehdytykseen varattuja resursseja oppilaitoksissa
(23/24 vastausta). Kuten aikaisemmin jo luvussa 2.3.1 mainitsin, taman kysymyksen
asettelussa minun olisi pitanyt olla huolellisempi. Vastaukset olivat vaihtelevia ja eivat
kovin vertailukelpoisia keskendan. Jotkut vastaajat vastasivat hyvin epamaaraisin
termein kun taas joissakin vastauksissa oli selkeita ajan maarittelyja mukana. Vai oliko
niin, ettd resurssit kasitteena mielletddn eri tavoin ihmisesta riippuen? Mita
perehdyttamisen resurssit oikeastaan sitten ovat, ovatko ne jotakin konkreettista kuten

ennaltamaaritelty tuntimaara vai enemmankin avointa ja “ovet auki” ilmapiiria?

Virtainlahti (2009) jakaa resurssit kahteen osaan, aikaresursseihin ja

henkildresursseihin:

1. Aikaresurssit: perehdyttamiselle on annettava riittdvasti aikaa jos pyritdan
aidosti hyvaan lopputulokseen.

2. Henkiloresurssit: elakdityminen ja uuden tydntekijan palkkaus: olisi hyva jos
voisivat olla vdhdn aikaa samaan aikaan tdissd. Tama on monesti
kustannuskysymys. (Virtainlahti 2009, 179-180.) Musiikkioppilaitoksissa tama
on myo6s ongelmallista, koska uusi ja vanha tyontekija eivat valttdmatta kohtaa
ollenkaan. Monesti tydntekija aloittaa tydonsa syyslukukaudella, jolloin
tutustuminen tydyhteis6dn on vaikeaa ennen tdiden alkua kesaloman takia.
Musiikkioppilaitoksissa ei pystytd vastaamaan Virtainlahden esittamiin
ehdotuksiin siita, ettd ennakoivaa henkilostorakennesuunnitelmaa voitaisiin
vieda lapi tasolla, jossa uutta tydvoimaa palkataan ja koulutetaan tehtaviin
ennen elakodityvien lahtemista. Siksi konkarien hiljainen tieto tulisi saada
jaettua organisaatioon jaaville hyvissa ajoin, ettei se mene hukkaan.
(Virtainlahti 2009, 180.) Aikaisemmin mainitsemani hiljaisen tiedon pankit el

kollegiot voisivat olla erdanlainen hiljaisen tiedon talletuspaikka.

Virtainlahti muistuttaa myos, ettd “resurssien suunnittelu on esimiestydn kulmakivia”.
Silloin kun se tehdaan kunnolla, tyéntekijad ja lopputulosta ajatellen, hiljaisen
tietdmyksen jakamisesta ei tule lisdtaakkaa muiden tdéiden rinnalle. Mentoroinnin
kayttaminen perehdyttdmisessa vaatii myds aikaa, koska tutustumiselle tulisi myos
jattda aikaa, jotta luottamus ja kahdenkeskinen suhde voi syntya (joka on siis

mentoroinnin edellytys). (Virtainlahti 2009, 177-178.) Pitdmassani haastattelussa
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keskustelimme Minna Tissarin kanssa siitd, miten hanen perehdytykseensa oli
resursoitu aikaa. Perehdyttdminen alkoi vuosi ennen uusiin tyotehtaviin siirtymista,
joten aikaa oli resursoitu ruhtinaallisen paljon. Hanen kohdallaan hiljainen tieto paasi
siirtymaan suoraan konkarilta tulokkaalle eikd mennyt hukkaan. (Haastattelu
17.10.2017.)

Google kyselyn kysymys 4 vastauksista kavi ilmi neljan musiikkioppilaitoksen kohdalla,
ettei heidan oppilaitoksessaan ole varattu minkaanlaisia resursseja perehdyttamiselle.
Perati 15 vastausta sisalsi jonkin maarittelemattdoman maaran resursseja, kuten “sen
verran kuin on kulloinkin tarvetta” tai “osa toimenkuvaa rehtorilla ja apulaisrehtoreilla”.
Naista vastauksista ei siis kdynyt selvaksi kuinka paljon on resursseja on esimerkiksi
tunneissa laskettuna silloin kun vastaajat kayttivat sanoja “kuuluu yleisten asioiden

hoitoon”, “tapahtuu normaalin tyéajan puitteissa” tai “aikaa on varattu runsaasti’. Se voi

kertoa useista tunneista tai sitten minuuteista.

Kolmessa vastauksessa mainittiin ajallisesti perehdytykseen laskettu aika:

» “Ajallinen resurssi on rehtorin osalta 2h. Perehdytettava opettaja tutustuu taman
kaksituntisen lisaksi hallinnon henkilostéon ja sen tyotehtaviin (n.45min) seka
itsenaisesti Opettajan oppaaseen (laskennallisesti parin tunnin ajan).”

* “N.1h”

* “Opettajalle/perehdyttajalle (ei rehtoreille) 2 tuntia muuta ty6ta, tarvittaessa

enemman.”

Ylldolevassa sekd yhdessa toisessa vastauksessa mainittiin perehdyttajaksi joku muu
kuin rehtori. “Mentori saa perehdytyksestd muun tyon tunteja.” Olisi ollut kiinnostavaa

tietda, ettd kuinka paljon muun tydn tunteja tdhan on varattu.

Yhdessa vastauksessa mainittiin kaytadnndn opastus ensimmaisilla tunneilla, mika
kuulosti lupaavalta. Vastauksesta ei kaynyt ilmi, onko perehdyttaja fyysisesti lasna
oppitunneilla vai mitd vastauksella tarkoitetaan. Tastakin olisi ollut mielenkiintoista

saada enemman tietoa.

Yhteenvetona siis perehdyttdmisen resurssit nadhdaan hyvin vaihtelevina
oppilaitoksesta ja vastaajasta riippuen. Perehdyttaminen nahdaan osana

tydnkuvaaltydaikaa ja sille ei muutamaa tapausta lukuun ottamatta ole laskettu erityista
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tuntimaaraa. Toisaalta tuntimaara ei viela kerro perehdyttdmisen laadusta oikeastaan
yhtdan mitdan, joten se ettd perehdyttdmistd ei ole laitettu mihinkdan tietyn ajan
puitteisiin voi olla vain hyvakin asia. Eri ihmiset vastaanottavat asioita eri tahtiin ja
jokainen perehdyttaja on erilainen. Toisilla saman asian kertomiseen menee kauemmin
kuin toisilla. Se, etta esimies varaisi mentoreille ja opettajille muun tyon tunteja ehka
kannustaisi tydhon paremmin, koska muuten sita ei valttamatta voi lukea opettajan

tydnkuvaan kuuluvaksi.

4.2 Perehdyttdamisen ongelmia

Kerasin uusilta opettajilta kokemuksia siita, millaisiin ongelmiin he ovat térmanneet
tyossdan. Tarkemmin sanottuna ongelmiin, joiden he kokevat johtuvan
perehdyttamisesta. Sain yhteensd 8 vastausta. Perehdyttdmisen puute tai vahyys
johtaa kaytanndén tydon ongelmiin esimerkiksi avainten, soitinlainojen, opetustilojen ja
tunti-ilmoitusten kanssa. Tyon ongelmat vaikuttavat siihen, ettd tydntekijalle tulee

helposti stressaantunut olo kun ei tieda jotakin asiaa.

”Perehdyttdminen jadnyt niin huonolle tasolle, ettd perusasioiden hoitaminenkin on ollut
hankalaa: oppilaskonsertteihin ilmoittautuminen, erilaisten tietokonejérjestelmien
hallinta, muun tydn tuntien merkkaaminen, yhteissoiton jarjestiminen.” (Uusi opettaja
Padlet vastaus).

Myos "epamaaraisyys esim tiedon kulussa, tiedottamisessa, oletetaan etta kaikki tietaa
ja osaa jonkun kaytannon” ja "kaytannon asioiden selvittdminen yksi kerrallaan, (eika
selvia valttamatta viela silloinkaan)” koetaan ongelmallisiksi. Jotkut vastaajat kokivat
jatkuvan neuvojen kyselemisen ongelmaksi. Vastaaja ei tosin erittele miksi
kyseleminen tuntuu vaikealta. Auttaisiko tassa jokin nimetty "vastaajahenkil” tai opas,

johon voisi palata silloin kun kysymys heraa?

"Perehdyttdminen hidastaa tyéhdn kiinni paadsemistd.” (Uusi opettaja Padlet vastaus).

Tama oli mielenkiintoinen vastaus, silla ajattelisin etta asia olisi ihan painvastoin.

“Kun ei tiedd missd mikékin on ja tai mitdén talon perinteisisti tapahtumista, on vaikea
tehdd etukédteen suunnitelmia oppialaiden kanssa. Asioista kerrotaan sdhkopostitsekin
yleensd siten, ettd asia/tapahtuma pitéisi entuudestaan tuntea ja tietdd kaikki kaytannot,
ettd ymmartiisi mistd puhutaan. Onneksi on ihanat kollegat, jotka vastailee kysymyksiin
karsivallisesti.” (Uusi opettaja Padlet)
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Tahan vastaukseen voin hyvin samaistua, itsellani on ollut samankaltaisia kokemuksia.
Onneksi aika auttaa eikd ihan kaikkea tarvitse omaksua ensimmaisten viikkojen

aikana.

4.2.1 Perehdyttdmisen mahdollisia ongelmakohtia

Kjelinin ja Kuusiston mukaan perehdyttamiselld voi olla useampia mahdollisia
ongelmakohtia. Ensimmainen on Kkiire. Joskus tydsuhteen aloitusajankohta tapahtuu
huonona hetkena, sen ei kannattaisi olla organisaation kiireisimpaan aikaan. Toisaalta
tdma voisi olla otollinen aika uudelle tyontekijalle oppia uutta, mutta monesti kiireinen
ajankohta tekee sen, etta perehdyttamiseen on vaikea panostaa. Joskus tyontekijoiden
omat itsekkdat ajatukset voivat olla esteena: "Jos perehdyttdmisen halutaan olevan
tarkealla sijalla, on tydyhteison jasenille osoitettava sen hyodyt - eikd vain hyodyt
organisaatiolle tai hyodyt tulokkaalle vaan myds hyodyt perehdyttijille itselleen.
Miksi minun kannattaa uhrata aikaani tulokkaalle? Miksi jakaisin hanelle tietoani?”
(Kjelin & Kuusisto 2003, 242.)

Osaamisen tunnistamiseen liittyvat ongelmat esimerkiksi vaarat kasitykset uuden
opettajan valmiuksista, voivat ndkya perehdyttdmisen ongelmana. Tassa apuna olisi
perusteellinen osaamisen kartoittaminen rekrytoinnin jalkeen ja perehdytyksen
suunnittelu. Epaselvyydet organisaation sisalla, ongelmallinen vastuun maarittely tai
viestinnan puute voi johtaa siihen, ettei kukaan oikein tieda kuka perehdyttda ja voi
syntya tilanne ettei kukaan perehdyta tai tulokas saa pirstaloitunutta tietoa sielta taalta.
Tama nakyi myos Padlet vastauksissa. Joskus voi kdyda niin, ettd perehdyttdmisen
aikana selvidd, ettei tulokas ja organisaatio sovi yhteen jollain tavalla
(arvomaailmalta, toimintatavoilta tms.). Tallaisen tilanteen syntymista voi yrittda
ehkaistéd panostamalla rekrytointiin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 241-244.) Tallaisessa
tapauksessa on hyva muistaa, ettd perehdyttdminen on yhdenlaista yhteiséllista
toimintaa ja siihen liittyvat inhimilliset tekijat voivat nayttaytya joskus tallaisena

negatiivisena ilmiona. (Kesti 2014, 139).

4.3 Uudistumisen tarvetta?

Google kyselyssa halusin myds kartoittaa jo olemassa olevia hyvia toimintamalleja ja
siksi kysyin oppilaitoksilta, "mitkd asiat perehdyttdmisessa ovat hyvia

oppilaitoksessanne?” (kysymys 7) 22/24 vastasi tdhan kysymykseen.
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Selkeasti parhaimmaksi asiaksi vastaajat kokivat avoimen ilmapiirin ja tavoitettavissa
olemisen (13 kpl) ja sen, ettd perehdytys on opettajalahtoistd ja perustuu
keskustelukulttuurille. Useammassa vastauksessa tuli myds ilmi se, ettd pienempi
oppilaitos koetaan positiivisena asiana kun kaikki tyontekijat ovat saman katon alla
samassa toimipisteessa. Tarkeiksi asioiksi koettiin myods henkilokohtaisuus,

perehdyttdmiseen valmistautuminen ja sen perusteellisuus.

Kolme vastaajaa mainitsi opettajan oppaan tai perehdytysoppaan parhaimmaksi
kaytanteeksi. Neljassa vastauksessa mainittiin myds perehdyttamisen
kaytanndnlaheisyys, yhdessa vastauksessa oli hienosti oivallettu: “Kaikkea ei kannata
heti “kaataa” tiedoksi, vaan vahitellen opastaa kaytantdihin. Ja jos uudistamisen
tarvetta on, se tulee usein uuden opettajan kanssa vabhitellen esiin.” (Google kysely
vastaus.) Ainoastaan yhdessa vastauksessa mainittiin perehdyttdmisen jatkuvuus
pitemmalle kuin alkuvaiheeseen: “Lahestymme uusia opettajia puhelimitse mydhemmin
kaudella ja tiedustelemme kuinka on sujunut, mika askarruttaa ja mita palautetta olisi

meille.” (Google kysely vastaus).

Yhteenveto: Jotenkin naista vastauksista tuli minulle sellainen mielikuva, etta
vastaukset eivat jotenkin kohtaa ongelmien kanssa joita kasittelin aikaisemmassa
luvussa. Voisivatko oppilaitokset tarjota hyvana perehdyttdmisominaisuutena jotain
muutakin kuin sen, ettd luotetaan siihen ettd tulokas itse on aktiivinen ja hakee
vastauksia esimerkiksi toimistosta? Vastauksista on luettavissa, etta perehdytys nojaa
vahvasti perinteelle, jossa perehdytettavalle annetaan alkuvaiheessa paljon tietoa ja
sitten oletetaan, ettd kysyy tarvittaessa jatkoneuvoja. Millaista kiinnostusta
musiikkioppilaitoksilla olisi kehittdd perehdyttdmistd ja esitelld mahdollisia uusia

innovaatioita talla saralla?

Minua kiinnosti selvittda myos, koetaanko musiikkioppilaitoksissa, ettd perehdyttamista
olisi tarvettaa uudistaa (kysymys 5). Kysyin tdtd Google kyselyssani ja sain kaikilta

24:1ta oppilaitokselta vastauksen.

Kylla vastauksia yhteensa 10 kpl
Ei vastauksia yhteensa 10 kpl

En osaa sanoa vastauksia 4 kpl
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Onko perehdyttamista tarvetta uudistaa?

24 vastausta

® Kylia
OEi

En osaa sanoa

Kuvio 10. Kaavio uudistushalukkuudesta.

Pyysin myds Kylla vastaajia kertomaan, mitd asioita he uudistaisivat (kysymys 6).
Tahan kysymykseen tuli yhteensa 12 vastausta, vaikka ylldolevassa kaaviossa Kylla-
vastauksia tulikin vain 10. Arvelisin, ettd osa neljasta epatietoisesta vastaajasta vastasi
myds tahan kysymykseen.

Tallaiset teemat nousivat vastauksista esiin:

* Suunnitelmallisuus: viisi vastaajaa oli sitd mieltd, ettd kokonaisuus voisi olla
jarjestelmallisempi ja suunnitelmallisuutta ollaan useammassa paikassa jo
tallakin hetkella lisddmassa esimerkiksi perehdytyspaketin muodossa.

» Perehdyttamismateriaalin paivittiminen: kaksi vastaajaa oli sitd mielta, etta
tarkempi opettajan opas, jota taytyy jatkuvasti paivittdd on tarkea osa
perehdyttamista

» Laajennukset koko tyoyhteisolle: ei vaan uusien opettajien perehdyttaminen,
vaan myds “vanhemman vaen muistutukseksi” ja niille ketka palaavat esim

opintovapaalta/vanhempainvapaalta.

Kysyin uusilta opettajilta tatd samaa kysymysta ja he olivat sitd mielta, ettd heidan

perehdyttamisessaan hyvia asioita ovat olleet:

+ Kollegat ovat vuosien mittaan olleet parhaita perehdyttgjia itse arkityéhon
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* Toimiston henkilokunta oli aina valmiina auttamaan ja kertomaan asioista,
seka myds rehtori
« "Hyvaa oli se, ettd sitd edes oli vahan. Ettd ei ihan kaikkea joutunut

selvittdmaan itse.” (Uusi opettaja Padlet vastauksia.)

Parannusta uuden opettajat kaipasivat siihen, ettd perehdytysta olisi enemman ja etta
myo6s tuntiopettajille tarjottaisiin kasvokkain tapahtuvaa perehdytystd. Opettajat itse
ehdottivat parannusehdotukseksi mentorointia. "Kollega/opettajamentor ekaksi

vuodeksi rinnalle kulkemaan.” “Mieluiten saman soittimen opettaja, koska itse koin, ettd

sellaisissa asioissa oli eniten ongelmaa.” “Mielelldaan joku kollega, joka tietdd kaikki
asiat pitkalta aikavalilta. Voisi esitella kaikki tilat ym. jarjestelmat myds.” (Uusi opettaja

Padlet vastauksia.)

Kysyin myds tydyhteisdlle suunnatussa Padletissa vinkkeja siihen, miten uuden
opettajan perehdytystd musiikkioppilaitoksissa voisi parantaa. Sain yhteensa 17

vastausta ja tallaisia teemoja nousi esille:

* Suunnitelmallisuus: kuka perehdyttdd mihinkin aiheeseen, perehdyttamisesta
maksetaan korvaus

» Tasavertaisuus: kaikille uusille opettajille kattava opettajan opas, perehdytys
yhta kattava kaikille ja tarkea info jaettua

* Luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri: uuden opettajan rohkaiseminen
kysymaan tyhmiakin kysymyksia, kontaktin ottaminen uuteen kollegaan
(kysymykset ja avun tarjoaminen)

* Perehdytysmateriaali: sdhkdisena ja paperisena, henkildkohtainen perehdytys

rehtorin/vararehtorin tai kollegion puheenjohtajan taholta, tutoropettaja

“En osaa sanoa tahan mitdan, koska en tieda, kuinka se toimii talla hetkella
opistossamme. En ole ainakaan kuullut valituksia.” (Tyodyhteiso Padlet vastaus.)
Vastauksista mielestédni nousi pinnalle juuri se, ettd oppilaitosten tyontekijat eivat
valttdmattd tiedd kovinkaan paljon siitd, miten perehdytys on heidan tyopaikallaan
jarjestetty. Siitd voisi paatelld, ettd tydyhteisét eivat ehkad ole vield aktiivisesti mukana
uuden opettajan perehdyttdmisessa. Padlet vastauksien perusteella me-henki ja
avoimen ilmapiirin luominen olivat siis tyOyhteison nakokulmasta kriittisessa asemassa

perehdyttamista ajatellen.
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Yhteenveto: Esimiestasolla opistoissa oltiin sitd mielta, ettd suunnitelmallisuutta tulisi
lisdtd perehdyttamisen parantamiseksi ja perehdytysmateriaali pitda olla ajan tasalla.
Seka oppilaitokset ja tydyhteisd kokivat, ettd suunnitelmallisuutta voisi olla enemman.
Tyoyhteisélla oli konkreettisia ideoita perehdyttdmisen parantamiseen ja uudet
opettajat olivat sitd mielta, ettd perehdytysta saisi olla enemman ja sita pitaisi olla

enemman kasvokkain ja viela mieluiten opettajakollegan kanssa.

4.4 Miksi mentorointi?

Kysyin tyoyhteisolle suunnatussa Padletissa mentoroinnista ja minkalaisia ajatuksia se

heratti. Vastauksista oli poimittavissa seuraavanlaisia teemoja:

Mita mentorointi on?

avunantoa, “jeesausta”

perehdyttamista . . .
vierella kulkemista

lasnaoloa

kuuntelemista tukemista

opastamista

Kuvio 11. Mitd mentorointi on?

Kysymys heratti myds erilaisia vastauksia, joista oli paateltavissa ettei vastaajilla ehka
ollut kokemusta mentoroinnista. Muutama vastaaja oli sitd mielta, ettd mentorointi sana
on turhan hieno muotisana. Kysymyksen laatijaa eli minua kehotettiin myos etsimaan
termi wikipediasta tai sanakirjasta. Paattelin vastauksista, ettd mentorointi termina ei

ole kovin laajalti kaytdssad oppilaitoksissa. Yhdessa vastauksessa mentorointi oli
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kasitetty niin, ettd nuorempi uusi esimies kouluttaa vanhaa pidempaan kyseisessa

tydpaikassa ollutta opettaja-alaista, ja tekee valta-asetelmaa selvaksi.

Mentoroinnin voi kasittdd myds niin, ettd se on osa jokapaivaista kollegiaalista

yhteistyota.

“Koen mentoroinnin mielekkéins, usein pdivittdisend osana kollegiaalista
yhteistyotd. Mestari-kisdlliasetelma on yksi muoto, mutta roolit voivat vaihtua
helpostikin vahvuuksien mukaan. TyOyhteison parhaita puolia ehdottomasti.”
(Tyo6yhteiso Padlet vastaus.)

Samoin myds toinen vastaaja koki mentoroinnin laajemmalta koskettavan koko
tydymparistda, se olisi jaettua hyvaa, jossa jokainen voisi olla avuksi niilla osa-alueilla,
joilla on parhaimmillaan. Vastaaja pohti myés sita, ettd aina nain onnellisesti ei paase
tapahtumaan vaan joskus tyopaikka saatetaan nahda kilpailuasetelmana, joka estaa
jakamasta omaa tietotaitoa. Tai vaihtoehtoisesti ei olla lainkaan avoimia mentorin

neuvoille.

Yksi vastaajista koki ty6uransa alussa saaneensa apua kollegalta ja koki tdman
henkildbn mentorikseen. Valintaa ei oltu ehkd paatetty etukateen, mutta mentori ja

mentoroitava eli aktori olivat tdssa tapauksessa I0ytaneet toisensa.

Yhdesta vastauksesta selvisi, ettd heidan opistossaan mentorointi on jo ihan kaytannon

asteella.

“Mentorointi tarkoittaa oppilaitoksessamme uuden opettajan/tyontekijan
perehdyttdmistd oppilaitoksen kaytdnteisiin, opetussuunnitelmiin, yleensékin
oppilaitoksessa tehtdvddn opetustyohon. Painopiste on kuitenkin perehdytettdvin
pedagogin ohjaamista hénen omiin ty6tehtdviinsd. Mentorointiin on yleensd madrétty
joku tietty vanhempi kollega, mutta keneltd tahansa vanhemmalta tai kokeneemmalta
kollegalta voi aina my0s kyselld asioita.” (Tydyhteiso Padlet vastaus.)

"Mentorointi on pohjimmiltaan humaanisuutta toista ihmistd kohtaan.” (Ristikangas,
Clutterbuck & Manner 2014, 21). Tarvitsemme toisiamme tyOeldmassa ja edelldoleva
lause kiteyttda hyvin ajatukseni mentoroinnista. Jos haluamme kehittyd, saamme
enemman hyoétya siitd kun peilaamme tekemisidmme ja ajatuksiamme yhdessa toisten

ihmisten kanssa.
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4.41 Mentorointi on yhteista oppimista

Juuselan kokoamassa Tyoturvallisuuskeskuksen kirjasessa mentorointi maaritellaan
seuraavanlaisesti: "Mentorointi on aina tavoitteellinen, kahdenkeskinen
vuorovaikutussuhde, jossa on keskeistd henkilékohtaisuus, avoimuus, luottamus,
sitoutuneisuus ja vapaaehtoisuus.” (Juusela 2006, 3). Mentorointi ohjausmuotona on
erittdin vanha ja kaytossa ollut tiedonsiirron valine. Sen muodot ja kayttdtarkoitukset
ovat ajan saatossa muuttuneet ja muuttuvat edelleen. Silld voidaan hyddyntaa ja
kayttaa erittainkin monipuolisesti erilaisiin tarkoituksiin, mutta sen pitdisi aina olla
kontekstilahtdista ja suunniteltua ja mentoroinnin olennaisin asia on aina oppiminen.
(Kupias & Salo 2014, 12.)

Mentoroinnin pohjalla ovat seuraavat asiat:

+ Kahdenkeskisyys: mentorointisuhde perustuu luottamukseen puolin ja toisin.

* Sitoutuneisuus: molemmat mentori sekd aktori (mentoroitava) panostavat
ajallisesti ja jakavat osaamistaan, talla tavoin molemmat kehittyvat.

+ Tavoitteellisuus: Tavoitteellisuus nakyy seka mentorointiohjelman prosessissa
seka yksittaisten tapaamisten tavoitteissa, jotka luodaan mentorointisuhteen
alussa.

» Aitous: mentorointi on aitoa ja rehtia toimintaa.

* Joustavuus: yleisesti ottaen oppimisprosessia ei voi kiirehtia eika sita
pakottaa, molemmilta osapuolilta vaaditaan karsivallisyyttd antaa oppimisen

tapahtua silloin kun se tapahtuu. (Juusela 2006, 17.)

Valmentava mentoroinnin ndkdkulma voisi olla kayttdkelpoinen myds
musiikkioppilaitoksissa. Valmentava mentorointi on eurooppalainen suuntaus, jossa
tavoitteena on yhteinen oppiminen. Mentori tukee mentoroitavan (aktorin)
paatoksentekoa, jotta tama oppisi tekemaan parempia paatoksia ja kehittdmaan
itsetuntemustaan ja omaa viisauttaan. (Ristikangas ym. 2014, 25.) Samalla mentorointi
kehittdd molempien osa-puolien ammatillista kehitystd ja mielentaitojen kasvua.
(Ristikangas ym. 2014, 28).
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Valmentavassa mentoroinnissa korostuvat seuraavat seikat:

1. riittdva erillisyys: valmentava mentorointi ei toimi optimaalisesti esimiehen ja
alaisen valilla

2. tukea tarpeeseen: hyva mentori osaa tarjota apua kulloiseenkin tarpeeseen
ihmiseltd ihmiselle: hierarkialla ei ole merkitysta. Olennaista on erilaiset
kokemukset. Mentorointi voi kulkea myds kokemattomalta kokeneelle
(juniorimentorit, jotka tietavat uudesta teknologiasta)

4. selked tarkoitus: mentorointiohjelma ja tavoitteiden laatiminen (Ristikangas
2014, 27.)

Mentoroinnin kayttémahdollisuudet organisaatioissa ovat myos hyvin laajat ja sen
avulla on saavutettu hyvinkin monialaisia tuloksia, kun sitd on uskallettu lahted
systemaattisesti kehittdmaan erilaisissa konteksteissa. (Ristikangas, Clutterbuck &
Manner 2014, 18-19). Kupias ja Salo tosin toteavat myds, ettd mentorointi voi myds
epaonnistua monistakin syistd. Mentoroinnin p&aasiallinen tavoite tulisikin olla
mentoroitavan eli aktorin kehittyminen ja oppiminen. Tiedon jakaminen on prosessin
lahtokohtana ja sivutuotteena syntyy molemminpuolista oppimista. (Kupias &
Salo 2014, 12.)

4.4.2 Aktiivinen aktori

Kahdenkeskisessa ja henkilokohtaisuuteen perustuvassa mentori-aktori suhteessa on
tarkeaa, etta vuorovaikutus on rakentavaa, luottamuksellista ja avointa silla tavoin, etta
aktori oppii omien oivallustensa kautta. Mentori ei siis siirrd valmista tietoa, vaan auttaa
aktoria oivaltamaan itse asioita ja 16ytdmaan uusia nakokulmia kyseenalaistamalla
asioita, tekemalld yhteenvetoja keskusteluista, |I6ytamalla aktorin puheista ristiriitoja tai

pyytamalla esimerkkeja. (Juusela 2006, 8.)

Tarkoituksena ei ole vain auttaa toista henkildd uralla eteenpdin, vaan pikemminkin
tukea henkildd 16ytdmaan itsessaan kyvyt ja kasvupotentiaali sekd auttaa hanta
kehittamaan niitd. (Juusela 2006, 11.) Mentorointi on vastuun ottamista omasta

oppimisesta. (Juusela 2006, 5).
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Aktori hyotyy mentoroinnista monellakin tapaa:

* o0saaminen kehittyy ja mentorin kautta valittyy onnistumisen kulttuuri

* nopeuttaa sisdanajoa tyéhodn

* saa samaistumismallin: aktiivinen monessa mukana oleva mentori tarjoaa
laajan kokemusmaailmansa aktorin kayttoon

* saa informaatiota, jota kenties olisi vaikeata yksin hakea

* urakehitys nopeutuu

* saa palautetta, ideoita arvioidaan ja ongelmanratkaisussa autetaan

* itsetunto kasvaa ja lujittuu, uskallus ottaa riskeja ja tehda paatoksia kasvaa

* saa rohkeutta ristiriitojen kohtaamiseen

+ tietdmyksen ja tiedon tason noustessa tydskentelyvarmuus lisdantyy, uskallus
ja itsevarmuus lisdantyvat ja aktori kehittyy ihmisena

» verkostot laajenevat ja ha&n oppii tuntemaan organisaation historia ja toiminnan

taustalla olevia rakenteita paremmin. (Juusela 2006, 17.)

Mentorointi parantaa aktorin ajankaytt6a ja lisda tehokkuutta, silla tietoisuus toisten
kokemuksista ja tavasta tehda ty6ta tuo mukanaan uudenlaisia nakemyksia (Juusela
2006, 18). Tama oli itselleni varsin mullistava kokemus, kun paasin tydéskentelemaan
ensi kertaa isommassa oppilaitoksessa. Ensimmaistd kertaa nain opiskeluaikojen
observointikertojen jalkeen miten oppilaitoksen arki pydrii ja miten paljon erilaisia ja
inspiroivia opetustapoja eri opettajilla oli. Pelkkd opetuksen seuraaminen herattaa

paljon uusia ajatuksia ja ideoita opettamisesta.

Asioista on myds helpompi kysya mentorilta ja mentorit saavat puolestaan aktoreilta
uusia nakemyksia. Kun parit oppivat luottamaan toisiinsa, he uskaltavat tunnustaa
oman osaamattomuutensa ja kykenevat myds jakamaan naitd kokemuksia.
Tasavertaisen suhteen syntymisessa voi olla myds ongelmia, jos esimerkiksi aktori
kokee mentorin auktoriteettina, jota ei saa kyseenalaistaa tai vallanpitdjana, johon on
tehtava vaikutus. (Juusela 2006, 18.)

Hyvia vinkkeja aktorin muistettavaksi:

» ole rohkea ja ennakkoluuloton

* tunnusta omat heikkoutesi ja kehittdmiskohteesi
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* ala pelkaa virheita vaan opi niista, keskustele niistd mentorin kanssa
* mieti omat tavoitteesi ja keskustele unelmistasi. (Juusela 2006, 18-19; Juusela,
Lillia & Rinne 2000, 23.)

Mentoroinnissa mukana kulkeva ideointi tarkoittaa sita, ettd kumpikin osapuoli voi
tuoda hulluimpia ideoita esille turvallisessa ilmapiirissa. Samalla valtetdan arvostelun
kaltaista arviointia, sen sijaan annetaan realistista palautetta positiivisen
kannustamisen hengessa. Taman lisaksi perustelematonta ja negatiivista kritiikkia tulee
valttaa ja sen sijaan esimerkiksi mentorin omat esimerkit omista epaonnistumisista ovat
hyvia oppimisen kannalta. Dialogiin kuuluu se, ettd mentori on aidosti kiinnostunut
aktorin kasvupolusta ja esittdd kysymyksiad neuvojen sijaan. Mentorin tehtdva on myds
haastaa aktori pohtimaan ja sitd kautta kehittymaan. Mentori rooliin kuuluu toimia
rohkaisijana ja kannustajana. (Rovio & Tunkkari-Eskelinen 2010, 127.) Parhaimmillaan
mentorointi voi johtaa voimaantumisen tunteeseen. Aktorin voimaantuminen voi
parhaimmillaan olla mentoroinnin ansiota: paatoksien teko tuntuu varmemmalta ja

yksilé uskoo itseensa tydtehtavia tehtaessa. (Rovio & Tunkkari-Eskelinen 2010,125.)

4.4.3 Monipuolinen mentori

”Mentorointi on parhaimmillaan monivaiheinen, syvéllinen prosessi, jossa my0s mentori
saa virikkeitd omaan uudistumiseensa ja kehittymiseensd.” (Juusela 2006, 3).

Juuselan mukaan mentoriksi sopii ihminen, joka on kiinnostunut muista ihmisista ja
haluaa auttaa kollegoita eteenpain. Erityistd koulutusta ei tarvita, mutta mentorin
tydkokemuksen tulee kuitenkin olla riittdva. Inminen, joka luottaa omaan patevyyteensa
ja haluaa auttaa myds muita lisddmaan omaa patevyyttdan, etsii aktiivisesti avun
tarvitsijoita ja tarjoaa apuaan. Tallainen henkilé sopii hyvin mentoriksi ja han on
kiinnostunut on samalla kiinnostunut myés omasta kehittymisestdan ja on jatkuvasti
halukas oppimaan uutta. (Juusela 2006, 20.) Mentoriksi kannattaa valita sellainen
henkild, joka kykenee avoimeen keskusteluun ilman eturistiriidan pelkoa. Tallainen voi
esiintya esimerkiksi esimies-alainen suhteessa. Mentori on siis valittava tarkasti! (Rovio
& Tunkkari-Eskelinen 2010, 119.)

Ristikankaan mukaan mentoreiden valinnassa hyva Idhtokohta on se, ettd on olemassa
selkea kasitys siitd, mika tekee henkilostd hyvan toisen ihmisen kehittgjan. Tassa

tulisikin muistaa se, ettd se mika sopii toiselle voikin toiselle olla katastrofi. Siksi olisikin
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tarkeaa, ettd mentoreita olisi moneen 1ahtoon. Mentorin osaamista on vaikea maaritella

ja siksi sita voi yrittaa lahestya eri nakokulmista. (Ristikangas ym, 2014, 74.)

Esimerkkeja hyvasta mentorista:

* han pitdd oman ammatillisen osaamisensa ajan tasalla, hanelld on sopivaa
kokemusta seka laaja kontaktiverkosto

* han on kiinnostunut, pitda ihmisista ja on hyva kuuntelija

* han hallitsee vuorovaikutustaidot, kykenee puhumaan vaikeistakin asioista

* han luo luottamusta kertomalla avoimesti omista onnistumisistaan ja
epaonnistumisistaan

» tiedostaa motivoituvansa itse siita, ettd ndkee aktorinsa kehittyvan (Juusela
2006, 20.)

Ristikangas esittelee oman nakemyksensa mentorin kompetensseista. Niiden pohjalta
muodostuu valmentavan mentorin 10 erilaista roolia, joista sitten muodostuu
kokonaisvaltainen kuvaus mentorilta vaadittavista ominaisuuksista. (Ristikangas ym.
2014, 75.)

1. ltsensd ymmartaja: on kiinnostunut nakemaan omat vahvuutensa ja
heikkoutensa, on oman itsensa kanssa tasapainossa ja pystyy hyédyntdmaan
omaa itseymmarrystdan mentorointisuhteessa.

2. Inhimillisyyden kohtaaja: valmentava mentori kuuntelee, havainnoi, kayttaa
sanatonta viestintaa, tekee yhteenvetoja (ymmarryksen varmistus).

3. Jannitteiden laukaisija: valmentavalla mentorilla on kyky tunnistaa jannitteiset
tilanteet ja laukaista niitd esimerkiksi huumorin avulla, osaa my6s nahda
asioiden suhteet toisiinsa ja kytked ne laajempaan perspektiiviin.

4. Potentiaalin vapauttaja: luontainen kiinnostus auttaa muita tunnistamaan
potentiaalinsa ja osaa auttaa mentoroitavaa luottamaan itseensd ja omiin
kykyihinsa.

5. Paamaarista ohjautuja: auttaa mentoroitavaa selvittamaan tavoitteita ja
paamaaria, millaiseksi he haluavat kehittya ja miksi.

6. Kayttaytymisen tulkitsija: jotta mentorin voisi auttaa mentoroitavaa toimimaan
vuorovaikutusverkostossa (esimerkiksi tyOyhteisossa), mentorilla tulisi olla
riittavad nakemys vyksildiden ja ryhmien kayttaytymismalleista ja

toimintadynamiikasta.
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7. llmididen jasentdja: mentori auttaa mentoroitavaa ymmartamaan kohtaamiaan
asioita ja ilmiditd seka osaa auttaa linkittdmaan ne laajempaan kokonaisuuteen.

8. Liiketoiminnan tajuaja: mentorilla on bisnestajua.

9. Elinikdinen oppija: valmentava mentori on itse oppimisen roolimalli ja elinikaisen
oppimisen esimerkki, tarttuu mahdollisuuksiin kokeilla ja osallistua. Lukee
paljon ja tekee omia kehityssuunnitelmia.

10. Luottamuksen rakentaja: valmentava mentori rakentaa luottamuksellisen
suhteen mentoroitavan kanssa, arvostava suhtautuminen on tarkeaa.
(Ristikangas ym. 2014, 75-80.)

4.5 Mentoroinnin kayttdmahdollisuuksia

“Mentorointia pidetddn yhtend keinona pyrittdessd kehittdimiskeskeiseen opettajuuteen
kouluissa. Tdmdn vuoksi mentoroinnin pitéisi ajatella olevan kiinted osa koulujen
ammatillista kulttuuria eikd pelkdstd&in mentorin ja uuden opettajan vélinen erillinen
vuorovaikutusprosessi.” (Jokinen, Markkanen, Teerikorpi, Heikkinen & Tynjild 2012,
38.)

“Mentorointi ei ole vain tapa tukea yksittdisid opettajia vaan myds keino auttaa
rakentamaan vahvoja opettamisen kulttuureja kouluissa, jotka ovat omistautuneet
opettamisen, oppimisen ja huolenpidon kehittdmiseen.” (Jokinen, Markkanen, Teerikorpi,
Heikkinen & Tynjdld 2012, 40).

Koulumaailmassa on ollut kdytossad Verme eli vertaisryhmamentorointi, jota kaytetaan
uusien kouluopettajien kesken. “Verme on osaamisen kehittamisen menetelma, jossa
kokeneet osaajat ja nuoret tyontekijat jakavat kokemuksiaan ja osaamistaan
pienryhmissa.” (Jokinen, Markkanen, Teerikorpi, Heikkinen & Tynjala 2012, 11). Verme
perustuu hiljaisen tiedon yhteiseen tutkimiseen. (emt. 2012, 12). Vermen toimintamalli
on kehitetty vuosina 2006-2010 toimintatutkimushankkeissa. Naitd on ollut
rahoittamassa Tydsuojelurahasto, Opetushallitus seka opetus- ja kulttuuriministerio.
Osaava Verme- verkostoon kuuluvat kaikki Suomen opettajankoulutusta antavat

yliopistot ja ammatilliset opettajakorkeakoulut. (emt. 2012, 12.)

En ole itse aikaisemmin kuullut tallaisesta vertaismentoroinnin kaytosta, mutta on
erittdin hyva etta tallaisia on olemassa. Olisi mukavaa jos tallaista olisi tarjolla myos
musiikkipedagogipuolella. OAJ tarjoaa jasenilleen Nope (nuori opettaja) -koulutuksia,

joissa on mahdollista verkostoitua ja saada tietoa esimerkiksi liiton tarjoamista eduista.

"Mentorointi on ihmislaheinen, juuri tdman ajan tydvaline. Tydyhteisdissa korostetaan

tiimi- ja yhteisty6ta, erilaisuuden johtamista ja kohtaamista sekd osaamisen
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vuorovaikutustaitoja, kokemuksen vaihtamista ja verkottumista” (Juusela 2006, 4-5.)
Juusela linjaa, ettd mentoroinnin nykyinen suosio liittyy myo6s aikuiselle tyypillisten
oppimistapojen tiedostamiseen ja hyédyntamiseen. (Juusela 2006, 5). Olen samaa
mieltd Juuselan kanssa siind, ettd oppimaan oppiminen on taman ajan kiinnostava
teema ja olen huomannut, ettd sitd tutkitaan hyvin paljon. Pedagogina koen, etta
ymparistd ja vallalla oleva oppimiskasitys vaikuttaa opettamiseen ja
oppimiskokemuksiin hyvinkin paljon. Lukemani mukaan myds eri alojen yritykset ovat
entista kiinnostuneempia kokeilemaan erilaisia kehittamismetelmia ja tyon
maaritteleminen itsessdan muuttuu koko ajan. Varsinkin monet startup-yritykset ovat
tallaisen yritysmaailman kehittamisen etulinjassa. Mielestani myts musiikkioppilaitokset
voisivat voisivat rohkeammin tarttua uudenlaisiin tapoihin ja vieda toimintakulttuuria
sellaiseen suuntaan, jossa tyohyvinvointi ja oppilaiden oppiminen olisivat sen

tarkeimmat tavoitteet.

"Mentori auttaa yksilod kasvamaan kokonaisvaltaisesti ja pidemmalla aikavalilla niin
tydntekijana kuin ihmisenakin.” (Juusela 2006, 5). Juuselan mukaan mentorointi on
ennen kaikkea vuorovaikutuksellinen suhde, enemman kuin ammatillinen. Juuselan
mukaan mentoroinnissa mentori voi esimerkiksi ottaa esille enemman
henkildkohtaisiakin asioita ja ilmapiiri on usein rennompi kuin esimerkiksi
tydnohjauksessa. Kun mentorointi otetaan osaksi uuden opettajan perehdyttamista,
silloin mentoroinnin toimintakenttd laajenee ja keskustelu voi edetd esimerkiksi
yrityskulttuuriin, organisaation arvoihin ja visioihin sekéa perehdytettavan henkildn omiin
tavoitteisiin. (Juusela 2006, 5-6.) My0Os tyohyvinvointi on aina jollain tavoin mukana
mentoroinnissa. Tyohyvinvointimentorointia voidaan hyodyntaa esimerkiksi tyopaikan
muutostilanteissa, jolloin se toimii luonnollisimmin aktorilahtdisena mentorointina.
Mentoroinnin teemat voivat liittyd esimerkiksi tydssé jaksamiseen ja ajanhallintaan,
jolloin myds aktorin ongelmanratkaisukyky paranee ja tydntekija saa hyvia vinkkeja ja

neuvoja mentoriltaan. (Kupias & Salo 2014, 41-42.)

Mentorointi sopii mainiosti osaamisen ja hiljaisen tiedon siirtdmiseen. Sen avulla
voidaan sailyttaa tyéelamastd pois siirtyvan henkildén tiedot ja taidot tydyhteisdssa.
(Makisalo 2003, 120.) Virtainlahden mukaan mentorointi on rekrytoinnin ohella myds
yksi hiljaisen tietdmyksen jakamista tukevista henkildstétoiminnoista. (Virtainlahti 2009,
130-132).



56

4.6 Mentorointi musiikkioppilaitoksessa

“Mentoroinnilla voidaan seké sdilyttdd vanhaa ettd luoda uutta.” (Kupias & Salo 2014,
46.)

Musiikin alalla mentorointi voidaan kasittda tutummin mestari-kisalli asetelmana, joka
on meille alan ammattilaisille erittdinkin tuttua. Kaytanndssa miltei kaikki musiikillinen
osaaminen ja musiikin opetus perustuu talle. Opimme soittamaan ja laulamaan
"mestareiden” opastuksessa ja samalla olemme osa vuosikymmenten ellei satojenkin

vuosien musiikkiperinteen siirtamista.

Kaytannodssa mentorointi voi ndkya kolmenlaisena eri muotona. Kaikille naille muodoille

yhtendista on luottamuksellisuus ja kokemuksen valittyminen.

1. Suunniteltu mentorointi (myds formaali/systemaattinen mentorointi) tahtaa
tulevaisuuteen ja sen tarkoituksena on vastata organisaation vaatimuksiin. Tata
jarjestetddan mm. mentorointiohjelmien yhteydessa.

2. Epavirallinen mentorointi (informaali mentorointi) on joustavaa ja silla pyritdan
vastaamaan aktorin tarpeisiin. Se on myds vapaamuotoista vaikkakin sisaltaa
tavoitteet, joihin liittyy myds arviointi ja palautteenanto. Aloitteentekijan voi olla
kumpi tahansa ja prosessi voi olla kuukauden mittainen tai
oppimiskumppanuudesta voi tulla eldmanmittainen. Voi perustua myds
kahdenkeskiseen sopimukseen ilman kolmatta osapuolta.

3. Tilannekohtainen (spontaani) mentorointi on spontaania kaverillista tiedonantoa
ja silla ei pyritd vaikuttamaan toisen ihmisen toimintaan. (Rovio & Tunkkari-
Eskelinen 2010, 121; Juusela & Lillia & Rinne 2000, 17-18.)

Suunnitellussa ja epavirallisessa mentoroinnissa yhteista on tiedostetun tavoitteellinen
ohjaustoiminta. Ajankohdat ja tapaamisten pituudet saattavat vaihdella ja osa-puolet
voivat itse maaritelld ne etukateen tai sessiokohtaisesti. Suhteen pituus ei ole rajattu,
mutta Rovion ja Tunkkari-Eskelisen mukaan alle vuoden pituinen mentorointi ei ole
tarkoituksenmukaista. Toisin sanoen sen olisi hyva kestaa pitempaan. (Rovio &
Tunkkari-Eskelinen 2010, 121.) Spontaani mentorointi eroaa muista mentoroinnin
muodoista silla tavoin, etta sille ei yleensa aseteta tietoisia tavoitteita, vaatimuksia tai
rajoitteita. Mentorointisuhdetta ei mydskaan tueta ulkopuolelta, sillda monesti niista ei
tiedeta koska niilla ei ole muodollista asemaa organisaatiossa. (Kupias & Salo 2014,
21.)
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Spontaania mentorointia tapahtuu tyOpaikalla ja muussakin elamassa koko ajan.

Itsekin olen varmasti toiminut mentorina ja aktorina ihan huomaamattakin.

“Mitd enemmin ihmisilld on auttavia kollegoja ja ystdvid ympérillddn, sitd suurempi
mahdollisuus on saada spontaania tukea myds mentoroinnin muodossa. Samoin, mitd
vahvempi tiedon ja osaamisen jakamiseen kannustava ilmapiiri tyOpaikoilla on, sitd
suuremmat mahdollisuudet on saada ja antaa myds spontaania mentorointia.” (Kupias &

Salo 2014, 20.)

Spontaani mentorointi eroaa muista mentoroinnin muodoista silla tavoin, etta sille ei

yleensa aseteta tietoisia tavoitteita, vaatimuksia tai rajoitteita. Mentorointisuhdetta ei

myoskaan tueta ulkopuolelta, silld monesti niistd ei tiedetd koska niilld ei ole

muodollista asemaa organisaatiossa. (Kupias & Salo 2014, 21.)

Olen huomannut, ettd mentorointia tapahtuu musiikkioppilaitoksissa kolmessa tai jopa

neljassa eri tasossa:

Esimies

Opettaja

Opettaja

Oppilas

Kuvio 12. Mentoroinnin tasot.

Opettaja

Opettaja

Oppilas

Oppilas

Mihin kaikkeen muuhun mentorointia voisi soveltaa musiikkioppilaitoksessa?

* Mentorointiohjelmien raataldintiin:

mentorointiohjelman kaytto

musiikkioppilaitoksissa joustavalla sabluunalla.
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* Oppilasmentorointi esimerkiksi orkestereissa: kokeneempi soittaja samassa
pultissa uuden soittajan kanssa tai uusi oppilas, jolle vanhemmat oppilaat
esittelevat musiikkiopiston tiloja ym.

* Ongelmanratkaisumentorointi: johonkin tiettyy ongelmaan liittyvaa, apua
konkreettisiin pulmiin. (Kupias & Salo 2014, 36-37).

*  Ammatillisen kehittymisen ja kasvun mentorointi: voi olla yksildllista tai sitten
pari- tai pienryhmamentorointia. Tallaisessa mentoroinnissa voidaan hyddyntaa
myds coachingin ja tydnohjauksen menetelmia. (Kupias & Salo 2014, 40.)

+ Tybhyvinvointia tukeva mentorointi: tavoitteena aktorin tydhyvinvoinnin
vahvistaminen esimerkiksi muutostilanteessa esimerkiksi aktorin aloittaessa
uudessa tyOssa tai vaikeassa elamantilanteessa. Mentoroinnissa voidaan
kasitella esimerkiksi erilaiset tavat vahentaa tyon kuormittavuutta tai parantaa
ajankayton hallintaa ja tyon priorisointia. (Kupias & Salo 2014, 41.)

e Uramentorointi: uratoiveiden konkretisoimista, mentori voi esitella
uravaihtoehtoja ja toimia suosittelijana. Mentori voi esimerkiksi esitelld aktorin
sopiville henkildille ja avata uusia ovia ja mahdollisuuksia. (Kupias & Salo 2014,
42.)

Joskus oppilaitoksessa voi tulla eteen tilanne, jossa jonkun kokeneen tydntekijan tieto
ja kokemus halutaan saada esille (jaettavaksi, hyoddynnettavaksi tai kriittisesti
arvioitavaksi). Tallaista voidaan kutsua hiljaisen tiedon mentoroinniksi ja se on tassa
tapauksessa mentorilahtéistda mentorointia. Tallainen hiljainen tieto ei helpolla
nayttdydy ja sen esiin houkutteleminen vaatii yleensa keskusteluilta tavallista
enemman aikaa, pysahtymistd ja rauhoittumista. (Kupias & Salo 2014, 25 & 44.)
Tallaisessa tapauksessa tulisi miettia kenelle tai keille hiljaisesta tiedosta olisi
kaytanndssa eniten hyodtya ja kayttad mentorointia taman tiedon siirtdmisen

apuvalineena.

4.7 Mentorointi muuntautuu moneksi

Vertaismentoroinniksi voidaan kutsua sellaista mentorointia, jossa kumpikaan siihen
osallistuva osapuoli ei ole lukkiutunut mentorin tai aktorin rooliin, vaan rooli voi
vaihdella tapaamisten valilla tai jopa aikana. Kumpikin oppii toisiltaan ja molemmilla on
jaettavaa osaamista annettavanaan. Aidon dialogin syntyminen on tassa tarkeassa
asemassa. (Kupias & Salo 2014, 30-31.)
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Perehdytysmentoroinnissa Kupiaksen ja Salon mukaan mentori ja perehdyttaja voivat
olla eri henkil6t. Talléin mentorin tyé alkaisi perehdyttamisvaiheen (yrityksen
perustiedot, tyotehtavan esittely) jalkeen, jolloin itse syvallinen perehdyttaminen

tapahtuisi mentorin kanssa. (Kupias & Salo 2014, 34.)

Mentorointia voi kayttda myos kaanteisesti. Kédanteismentoroinnissa kokeneesta tulee
aktori ja kokemattomasti mentori. Esimerkki tallaisesta tilanteesta voisi olla uuden
tyéntekijan ideat johdolle, jotka saattavat synnyttaa innovaatiota. (Kupias & Salo 2014,
32.) Kaanteismentorointi tuottaa myds paljon tietoa, kun uusi opettaja katsoo viela
musiikkioppilaitosta ulkopuolisen silmin. Uusi tydntekija kyseenalaistaa (aidon
ihmettelyn kautta) organisaation/yrityksen toimintamalleja ja mentorin ajatuksia. Uusien
ideoiden kautta myds nakemykset organisaatiossa voivat ldhted muuttumaan. (Kupias
& Salo 2014, 32).

Perinteisen perehdytyksen painopiste on ollut siind, ettd tulokas oppii talon tavat ja
tydtehtdvat mahdollisimman nopeasti. Makisalo tarjoaa vaihtoehdoksi “rinnalla
kulkemisen mallia”: oppivassa organisaatiossa mennaan enemman siihen suuntaan,
ettd oppiminen on kaksisuuntaista. “Rinnalla kulkemisessa korostetaan, ettei
tavoitteena ole uuden tydntekijan nopea sosiaalistaminen tydyhteison kulttuuriin. Mita
kauemmin uusi tyontekija nakee ja kokee asioita erilaisesta nakokulmasta, sita
pidempaan tyoyhteisolla on mahdollisuus oppia ja uudistua.” (Makisalo 2003,
132.) Tatakin voisi siis hyddyntdd musiikkioppilaitoksissa uuden opettajan tullessa

taloon.

4.7.1 Oppiva organisaatio

‘Parhaimmillaan mentoroinnin avulla edistetdan koko tyOyhteison oppimista ja
vahvistetaan tydyhteisén edellytyksia vastaanottaa uusia tyéntekijoitad.” (Makisalo 2003,
130).

Kuten aikaisemmin tyéssani on todettu, mentorointi ja sen eri muodot sopivat hyvin
organisaation kehittdmisen valineeksi. Sen parhaat mahdollisuudet saadaan kayttéén
vasta kun on pohdittu minkalaista tukea ja tietoa halutaan organisaatioon lisata. Se voi

tukea musiikkiopiston strategisia tavoitteita esimerkiksi seuraavalla tavalla:
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» Loéydetaan opettajien ja koko henkildstdén piilevat lahjakkuudet ja kehitetdan
heidan osaamistaan tehokkaasti.

» Lisataan opettajien sitoutumista ja vdhennetdan vaihtuvuutta.

* Mentoroinnissa mukana olevat henkilot kokevat itse kehittyvansa ja se lisaa
tyénteon motivaatiota.

* Musiikkiopiston yhteisen arvopohjan ja toimintakulttuurin rakentaminen.

* Mentoroinnilla voidaan lisdtd oppivan organisaation ilmapiiria, koska vastuu

oppimisesta painottuu yksiléiden aktiivisuuteen. (Juusela 2006, 16.)

Martela ja Jarenko tuovat Draivi -kirjassaan myos esille oppivan organisaation mallia,
jossa oppiva yksild voi olla osana jatkuvan kehittamisen kulttuuria. Kaytanndssa tama
voisi tarkoittaa sitd, ettd organisaatio, tdssd tapauksessa musiikkioppilaitos, osaisi
liittda yksildiden oppimisen yhteen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Erilaiset
kaytannot, joita musiikkioppilaitos pystyisi tarjoamaan tyontekijoilleen voisi lisata

tallaista oppivan organisaation kulttuuria.

» Kokoontumiset, joissa vaihdetaan tietoa ja kokemuksia. Jaetaan onnistumisia ja
ratkotaan ongelmia. Myds koulutuksen jakamista ja talon ulkopuolelta tulevan
tiedon jakamista.

» Sahkoiset tietokannat, teemakeskustelut, aihepiireittain kootut tietoalustat.

* Tybnkuvan rakentaminen vahvuuksille ja tulevaisuuden osaamistoiveille.
Jokainen Kkirjoittaa, missd on hyva nyt ja missa haluaa olla hyva
tulevaisuudessa. Tieto jaetaan esimiehen, mutta myds kollegoiden kesken.
Osaaminen kehittyy siihen suuntaan, mihin on toivonutkin ja mahdolliset
projektit ja tyoparit 16ytavat toisensa.

» Sisdisten mentoreiden malli (k&ytéssa esimerkiksi Vincit -yrityksessad), jossa
joukko tydntekijoitd on ilmoittaunut mentoriksi. Jokaisella henkiléllda on oma
teemansa, joista heidan kanssaan voi kdyda juttelemassa. (Martela & Jarenko
2015, 109-111.)

4.7.2 Tyobyhteison jaettu tietoisuus vs. Piilonormit

Hiljaisen tiedon jakaminen voi olla vaikeaa, ja sita ei valttdmattad helposti saada koko
tydyhteison yhteiseksi. Tydyhteison jaetun tietoisuuden esteeksi saattaa tulla

piilonormit, koska “hiljaisen tiedon tutkiminen nostaa esille tydyhteisén kulttuuria ja



61

toimintatapoja”. (Rovio & Tunkkari-Eskelinen, 2010, 130.) Piilonormit voivat olla
esimerkiksi kayttaytymiseen liittyvia odotuksia, joita ei sanota aaneen. Tydyhteisd
kantaa mukanaan monenlaisia normeja, myds tiedostamattomia ja sellaisia, jotka

kantautuvat jo hyvinkin kaukaa. (Ahonen, luento 26.1.2018.)

Tallaiset piilonormit tai piilotoimintamallit elavat syvalla tydyhteiséssa. "Ne ovat
muotoutuneet ajan saatossa, eika niitd edes kyseenalaisteta.” (Paasivaara & Nikkila
2010, 60). Uuden tyodntekijan tullessa taloon, talle siirretdan juurikin tatd samaa
perinnetietoa. Ja jos ”joku pyrkii muutokseen, hanet palautetaan nopeasti takaisin
rutiineihin.” (Paasivaara & Nikkila 2010, 61.) "Tydyhteison kulttuurin vahvuutta ja
jaykkyyttd on helppo arvioida sen perusteella, saavatko uudet ehdotukset ja kokeilut
osakseen vahvaa muutosvastarintaa.” (Paasivaara & Nikkild 2010, 61). Tieto voi

merkitd myos valtaa ja sita voi kayttaa vaarin. (Rovio & Tunkkari-Eskelinen, 2010, 130.)

Ymmarrettavaa on myos se, ettd jokainen aikakausi ja ikaluokka luo oman yhteisen
tarinansa. "Nain on kaiketi aina ollut ja tulee aina olemaan. Eri-ikdiset ihmiset kokevat
ja kasittelevat myods eri tavoin saman ajan ja yhteiskunnallisen murrosvaiheen
tapahtumat.” (Haarakangas 2008, 22). Haarakangas toteaa myds, ettd "eri ihmiset ja
ihmisryhmat puhuvat eri 8anissd.” (Haarakangas 2008, 22.) Eri-ikdiset tydntekijat ovat
kuitenkin tyopaikan voimavara. Nuorien tyontekijoiden into seka ian tuoma viisaus luo
tyopaikalle rikkaan toimintakulttuurin ja molempia osapuolia tarvitaan tadman

toteutumiseksi. (Juusela 2006, 6.)

Nakyvaa ja nakymatonta tietoa voi verrata jaavuoreen. Jaavuoren huippu kuvaa
organisaation nakyvaa/tietoista osiota, johon kuuluu mm. tavoitteet, tyénjako, sdannot
ja ohjaus sekad tehtavakeskeisyys. (Rovio, Nikkola & Salmi 2010, 97).

Musiikkioppilaitoksissa lisaksi nakyvaa on esimerkiksi opetussuunnitelma.
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NAKYVA/TIETOINEN

Tavoitteet, tydnjako, saannét ja
ohjaus, tehtavakeskeisyys,
rationaalisuus,
opetussuunnitelma

NAKYMATON/TIEDOSTAMATON/
PIILEVA

asenteet, arvot, tunteet,
vuorovaikutus, piilonormit,
ailahtelevaisuus, tunnekeskeisyys,
mielikuvat, keskinaiset
henkil6kohtaiset suhteet,
piilo-opetussuunnitelma

Kuvio 13. Jaavuorimalli. (Rovio, Nikkola & Salmi 2010, 97 mukaan).

Pinnan alla on nakymatdn/tiedostamaton/piileva. Naihin kuuluvat asenteet, arvot,
tunteet, vuorovaikutus, piilonormit, ailahtelevaisuus, tunnekeskeisyys, mielikuvat,
keskindiset henkikokohtaiset suhteet. (Rovio & Nikkola & Salmi 2010, 97.)
Oppilaitoksissa nakymattdmissa voi olla myds toimintatapoja, joita voisi kutsua piilo-

opetussuunnitelmaksi.

Jaavuorimalli pohjaa vahvasti japanilaisten tutkijoiden Tonakan ja Takeuchin hiljaisen
tiedon maarittelyyn. Myds Nonaka ja Takeuchi kuvaavat nakyvaa tietoa (explicit
knowledge), jonka voi kuvata sanoin tai numeroin, jaavuoren huipuksi ja loppu
vedenpinnan alle jddva osa on hiljaista tietoa (tacit knowledge). (Nonaka & Takeuchi
1995, 8.)

Viralliset ja epaviralliset normit

Tybyhteisdissa elad samaan aikaan virallisia ja epavirallisia normeja. Rainan mukaan
esimerkiksi kouluissa toisen tydhén puuttumattomuus on daneen lausumaton normi.
Koulut ovat myos hyva esimerkki sellaisesta tydyhteisodsta, jossa voi olla vaikeuksia

luoda sellaista normistoa, johon kaikkien on helppo sitoutua. “Asiakkaiden
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(vanhempien) ja lasten mukanaan tuomat epaviralliset, yksityiset normistonsa, taytyy
saada liitetyksi tyOyhteisdéssa elavaan.” (Raina 2012, 85.) Kiesildinen on tutkinut
ammatillisia vuorovaikutussuhteita opettajayhteisdssa ja on saanut samankaltaisia
tuloksia siitd, ettd yhteisdissd on kahden tasoista vuorovaikutusta: avointa ja
"piilotettua”. Piilotettu alue on kuitenkin tydyhteisdéssa tunnistettua, mutta monesti
kasittelematonta ja siksi se tuntuu hahmottomalta ja sita voi olla vaikea pukea sanoiksi.
(Kiesilainen 2004, 171.) Jokaisella tydntekijalla on myds omat “kayttaytymiskoodinsa”,

jotka perustuvat kokemuksiin, uskomuksiin, tottumuksiin ja arvoihin. (Raina 2012, 85).

“‘Mita enemman keskustelua toiminnan ja vuorovaikutuksen luonteesta kaydaan, sita
vahemman on epaselvyytta siitd, millaista kayttaytymista yhteisdssa odotetaan.” (Raina
2012, 86). Tassakin siis avoimuus ja aktiivinen toimintakulttuurin kehittdminen on

avainasemassa.

Piilonormit tulivat esille myods pitdmassani haastattelussa. Tissari linjaa etta
yhteisdllisyys tydpaikalla ndkyy myds siind kuinka paljon piilonormeja on havaittavissa.
Ne voivat nakya kaytannon tasolla esimerkiksi "asioiden oikomisena tai tekematta
jattamisend”. (Haastattelu 17.10.2017)

Sanojen ja tekojen ristiriita voi ndkya myds yksilotasolla: "toive yhteisdllisyyden
tuomista eduista tuntuu vaativan lilkkaa henkil6kohtaista panostusta, ja siksi sita
vastustetaan.” Mutta kuten Kiesilainen viisaasti toteaakin, toisaalta muuta tieta

tavoitteiden saavuttamiseksi ei ole. (Kiesilainen 2004, 173.)

Siispa kohti tydyhteison jaettua tietoisuutta ja oppivan organisaation mallia!
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5 Pohdinta

Perehdyttaminen ja mentorointi ulottuu paljon laajemmalle kuin mita opinty6ta
aloittaessani ajattelin. Silla on monia kayttdémahdollisuuksia eri musiikkioppilaitoksen
hierarkiatasojen valilla ja se muuntautuu moneen suuntaan. Mentorointia voi hy6dyntaa
todella monipuolisesti kollegojen tai esimiehen ja alaisen valilla sekd myds ryhmassa.
Uutta tydntekijaad helpottaisi perusteellinen ja nopeasti saatavilla oleva tieto ja sen
Ioydettavyys yhdesta paikasta. Tyonantajan velvollisuus on huolehtia
perehdyttdmismateriaaleista ja perehdyttamisen lapiviennistd. Kyselyiden perusteella
mentorointi on jo kaytdssa Suomen musiikkioppilaitoksissa. Se ei valttamatta ole
yksinomaan ainoa ratkaisu perehdyttamisen parantamiseen. Mielenkiintoista on se,
ettd vertaismentorointi on kuitenkin kaytdssa ja sitd hyddynnetdan jo kouluopettajilla
(Verme 2012). Musiikkipedagogipuolella vertaismentorointia ei vield ole ja
jatkotutkimukselle voisi tassa olla tilaa. Taman tyon kyselyissa sain suuntaa antavia
vastauksia perehdytyksestd musiikkioppilaitosten rehtoreilta ja opettajilta. Sain
vastauksia perehdytyksen jarjestelyistd ja ehdotuksia uuden opettajan
vastaanottamiseen tyOpaikalla. Olisin voinut kysya myds tarkentavia kysymyksia
monisuuntaisesta perehdyttamisestd. Omat ennakkokasitykseni vaikuttivat toki
kysymysten laadintaan ja vastaukset tukivat omaa kokemustani perehdytyksen
puutteesta. Kuitenkin uusien ideoiden runsaus vahvisti ajatustani monisuuntaisesta

perehdyttamisesta.

Toivon, ettd tyoni antaa tyOnantajalle ajatuksia omaa oppilaitosta koskevan
perehdytyspaketin kokoamiseen. Ty6stani voi mahdollisesti saada ideoita millaista
perehdytystd uudelle tyontekijalle voisi tarjota. Koen onnistuneeni tyéssani, jos
perehdytyksessa tulevaisuudessa otetaan paremmin huomioon tydntekijan yksildlliset
tarpeet ja jo olemassa oleva tietotaito. Perehdyttamisjakso on tarkea vaihe tydntekijan
oppimisprosessissa ja samalla se on tydntekijan ensikosketus musiikkioppilaitokseen.
(Virtainlahti 2009, 130-132). Monet kysymykset jaivat tédssa tydssa viela vaille
vastausta. Miksi kasvokkain tapahtuva perehdytys on parempi kuin sahkdiset
formaatit? Millaisia uusia tapoja oppilaitokset voisivat tarjota
perehdyttamismateriaaleiksi? Miten oppilaitos voi taata, ettd perehdytys on tasa-
puolista kaikille? Kyselyjen perusteella oppilaitoksilla on muutoshalua ja myos tarvetta

uudistaa perehdytyskaytantoja.
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Tyoni kautta loytyvida havaintoja voisi kayttda hyddyksi esimerkiksi mahdollisen
oppilaitoskohtaisen perehdytyssuunnitelman teossa tai perehdyttdmisen
uudistamisessa. Toivoisin, etta opinnaytetydstani olisi hyotya musiikkioppilaitoksille silla
tavoin, ettd se tyoni herattelisi tarkastelemaan perehdytyksen nykytilaa ja olisiko sita
tarvetta muuttaa jotenkin. Keraamani tyéntekijdiden kokemukset tuovat esille asioita,
joita oppilaitosten perehdyttamisesta vastaavat henkilét voisivat pohtia. Pystyisiko
esimerkiksi kollegiot olemaan tarkedmmassad roolissa uuden opettajan

perehdyttamisessa.

Hiljaisen tiedon nakyvaksi tekeminen ei ole aina ongelmatonta. Aineistoni perusteella
organisaation sisaiset toimintamallit ja piilonormit ovat usein esteena hiljaisen tiedon
siirtymiselle. Mentorointi nayttaisi olevan yksi keino, jolla estetdan elakditymisesta
aiheutuva hiljaisen tiedon katoaminen. Tiedon siirtdminen on kaytdnnossa jakamista
silloin kun se tehdaan kasvokkain. Sen edellytyksena nayttaisi olevan tarkeaa, etta
tieto tavoittaa kaikki organisaation jasenet. Talla tavalla helpotetaan uusien

toimintatapojen kehittdmista.

Jos oppilaitokset kiinnittdvat huomiota omaan toimintakulttuuriinsa ja sen avoimuuteen,
silloin uuden opettajan tulo osaksi jo olemassa olevaa tyoyhteis6a sujuu vahemmilla
ongelmilla. Kun uusi opettaja saa jakaa tuoreita nakemyksiaan tydyhteisolle, silloin
tydyhteisén kehittyminen tulee suuremmalla todennakodisyydelld mahdolliseksi.
Musiikkioppilaitokset voivat hyétyd naistd uusista ideoista ja rohkaista tulokkaita
jakamaan omaa tietotaitoaan. ja tuoda mukanaan uusia ideoita ja ajatuksia.
Tutkimusaineistoni ja kirjallisuuden pohjalta voi todeta, etta yhteisollisyyden kokemus
on tarkea osa tyohyvinvointia. Se sitouttaa tyontekijaa ja auttaa jaksamaan ty6elaman
karikoissa. Jokainen tydyhteisdn jasen voi vaikuttaa tydilmapiiriin ja yhteisollisyyden
kokemukseen ja voi osallistua musiikkioppilaitosten kehittamiseen. Voiko tata
kuitenkaan vaatia kaikilta tyontekijoiltd vai onko se enemmankin johtamisasia?
Spontaani mentorointi tydpaikoilla, virkistystapahtumat ja muu yhteistoiminta ovat
keinoja tuoda ihminen lahemmas ihmista. Kuinka herkka balanssi samanmielisyyden ja
kehittdmisideoiden tydyhteisdn siséalla lopulta on? Milloin yhteenkuuluvuuden tunne

kaantyy itseaan vastaan?

Kirjallisuuden kayttaminen on tuonut paljon lisatietoa erilaista nakdkulmaa tyéhoni ja on
ollut mielenkiintoista paastad soveltamaan Kkirjallisuudesta poimittuja asioita

musiikkioppilaitosymparistéon. Kirjallisuus antoi opinnaytetyoélleni monia eri nakékulmia
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ja vinkkeja perehdyttamisen suunnittelemiseen. Mentoroinnin eri kayttdmahdollisuuksia
olisi mielenkiintoista paasta kokeilemaan kaytannossa. Kirjallisuuden aihe-alueet ovat
vieneet minua sellaisten aiheiden pariin, joista en olisi uskonut itseani Idytavan
muutama vuosi takaperin. Uusien ndkemysten omaksuminen on yksinomaan vain

hieno asia, silla olen oppinut jotain uutta itsestani tydelaman kautta.
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