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JOHDANTO

Kehittdmishankkeeni kéasittaa kaksi osiota. Ensimmaisessé osassa on pedagogiikkaa ja
ihmisen oppimista. Toisen osan on tarkoitus ja&da tyopaikalle tyontekijan tueksi. Siind
késitelladn Metsatahden keittioon liittyvia kaytdnnon asioita.

Siikaisten Metsatahden keittié on ollut vailla perehdytysohjelmaa. Ty6ni pedagogisen
osan tarkoituksena on saada perehdytysosaksi oppimisen ymmartdmysta. Olen
késitellyt oppimista eri oppimiskésitysten pohjalta, ja miten ne voi siséllyttaa
perehdytykseen. IThmisen sanotaan oppivan parhaiten tekemalla, eli tarkeintd on antaa
uudelle tulokkaalle aikaa oppimiseen, omien kokemusten ymmarrykselle ja
arvioinnille. Parasta olisi, jos hanelld olisi mahdollisuus rinnalla kulkevaan tyot
osaavaan tukihenkildon, joka véhitellen ajan my6ta vaistyisi taka-alalle. T&mé suo
mahdollisuuden saada tydpaikkaan motivoitunut, tavoitteet ymmartdva ja laadukasta

tyota tekeva henkild.

Tyopaikalle jadvassa osiossa olen késitellyt niitd kaytannon asioita, joista luulen olevan
varsinkin uudelle tyontekijalle apua. Ké&sittelyssé ovat olleet tyontekijan oikeudet ja

velvollisuudet, tyonkuvat, omavalvonta ym.

Metsétahden keittiossa on aina valilla pulaa lyhyiden sijaisuuksien tekijoista.
Perehdytyskansioon siséllytan tdné kevaana tekemani tydonkuvaukset, joissa kerrotaan
paivan tyot aamusta iltaan. Nama ovat olleet sijaisten keskuudessa suuressa suosiossa.
Lyhytaikaiset sijaiset tulevat yleensé apuun kun henkilostosta on yllattaen pulaa esim.
akillisten sairauslomien takia. Neuvominen on usein hataraa, kun kaikilla on kiire. On
tullut palautetta siitd, kuinka paljon helpompi on sisdistaa uutta asiaa, kun sitd voi lukea

paperista ennakkoon ennen tyohon ryhtymista.



1 METSATAHDEN KUVAUS

Satakunnassa sijaitseva Siikainen on pieni ja elinvoimainen kunta, jonka vanhainkoti
Metsétahti on kokenut paljon muutoksia parin viime vuoden aikana. Noin 0 vuotta
sitten valmistuneen vanhainkodin yhteyteen rakennettiin hiljattain paivakoti ja
dementiaosasto. Laajennus valmistui 2006. Naapurissa sijaitsevan koulun oppilaat
siirtyivat syksystd 2007 sydmaan vanhainkodin valoisaan ja tilavaan ruokailutilaan.
Koska taloon tuli uusia ruokailijoita, keittiota laajennettiin ja uusia koneita ja laitteita
hankittiin. Keittiohenkilokuntakin lisddntyi. Monet uudistukset ovat tuoneet keittion
tyonkuvaan uudenlaista organisointia. My0s erilaisten ja eri-ikdisten asiakkaiden
toiveita ja tarpeita on pyritty ottamaan huomioon ruokia suunniteltaessa. Ruokailijoita
on arkipdivana lounasaikana noin 260. Liséksi tarjoillaan vanhusten aamupalat,

paivakahvit, iltaruoat ja yopalat. Viikonloppuisin ruokailijoita on lounasaikaan noin 70.

Kunnan eri palveluja tuottavat yksikot kuuluvat julkisen sektorin piiriin. Julkisen
palvelutuotannon ensisijaisena tavoitteena ei ole voiton tuottaminen, vaan I&hinn&
madréttyjen kansalaisten tarpeiden tayttdminen. Mikali julkisten palvelujen
tuloksellisuutta halutaan arvioida, tulisi kehittd4 organisaation todellisia tavoitteita
mittaava tulosmittari, jolla. voitaisiin laskea tuotettujen palvelujen volyymit suhteessa

niiden tuottamiseen k&ytettyihin resursseihin. (Kasvio, 1994, 77-78)

Toiminnan tavoite. Vanhainkoti Metsatdhden keitti6 tarjoaa ruokaa monenikaiselle
siikaslaiselle. Koululaisten ruokailu syksysta 2006 lahtien on tuonut omat haasteensa
ruokailun suunnittelulle. Oppilas saa hyvin suunnitellusta ja valmistetusta
kouluateriasta ravintoa ja energiaa. Hyvé ruoka on maukasta, monipuolista ja varik&sta
ja sitd syodadn niin, ettd energiansaanti vastaa kulutusta. Kouluruokailun tulisi kattaa
kolmannes lapsen kokopdivéisesta ravinnontarpeesta (Lintukangas, Manner, Mikkola-
Montonen, Mékinen & Partanen, 1998, 48) Usean viikon vakioruokalistat takaavat
vaihtelevuutta ja tasalaatuisuutta. Paivakodin lapset saavat samaa ruokaa kuin

oppilaatkin. Lisaksi heilld on monipuolinen aamupala seké vaihteleva valipala.

Mya0s vanhusten ruokailussa riittéda haastetta. Ik&dantymisen ja sairauksien seurauksena
ruokahalua ja syomisté saateleva jarjestelmé muuttuu. Makuaisti heikkenee ja siitd voi

olla seurauksena ruokahaluttomuutta ja liian alhaista energian saantia. (Soini, 2007, 10)



Asiakkaina on seké talossa asuvat ettd lahistolla tukipalvelun piiriin kuuluvat

vanhukset ja kauempana asuvat kotipalvelun ateriapalveluun kuuluvat ik&ihmiset
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KUVIO 1. Metsatahden ruokailevat asiakkaat

2 OPPIMISTARPEITA

2.1 Organisaation kehittyminen

Organisaation perinne liittyy organisaation muistiin, joka on muotoutunut
organisaation el&essa erilaisiin tieto- ja taitovarantoihin. Nama varannot el&vat
organisaation kulttuurissa, rakenteissa, henkildst0ssé, uskomuksissa, arvoissa ja
fyysisessé tydymparistossa. Tieto- ja taitovaranta eldd myos sidosryhmien keskuudessa
menneiden yhteistyosuhteiden perusteella. (Sarala & Sarala, 1999,72.) Organisaatioissa
yleensa siirret&an erilaisia ajattelumalleja, toimintatapoja ja traditioita tyontekijoiden
sukupolvelta toiselle. Tata kutsutaan sosiaalistumiseksi. Sitoutuminen menneisyyteen
heikentd4 mahdollisuuksia ottaa huomioon organisaation asiakkaiden ajatukset, tarpeet
ja tavoitteet. (Sarala & Sarala, 1999, 88.)

My0s valta on oleellinen osa organisaation toimintaa. Mitd suuremmassa
muutostilanteessa organisaatio on ollut, sitd enemman siell4 vallitsee toisiaan
poikkeavia ndkemyksia toimintatavoitteista ja keskeisista arvoista. Jotta tyon tehokkuus

syntyisi yhteisista toimintatavoitteista, standardeista ja jarjestelmien taitavasta



hyddyntadmisestd, tulisi ndin ollen myds uuden tydntekijan saada yhtenédinen késitys
omasta tyopanoksestaan osana kokonaisuutta.( Kjelin & Kuusisto, 2003, 146.)

Tyon tehokkuus ei voi syntya siitd, ettd teemme aina enemman ja enemman, vaan
asioita tulisi tehdg alykkaammin. Jotta td4hén paastaan, tarvitaan paljon tietoa, osaamista
ja ymmarrysté. Organisaation tulisi muistuttaa eldvaa organismia, jolla olisi kyky
jatkuvasti uusiutua, ennakoida muutoksia ja oppia nopeasti. Tiedolla sindll&dén ei ole
itseisarvoa vaan tavoitteena on tiedon soveltaminen ja kehittdminen. Eli tieto on
ymmarrettdva, jota sitd voidaan soveltaa ja ymmartévan soveltamisen kautta tieto voi
edelleen kehittyd. (Sydanmaalakka, 2004, 222.)

2.2 Oppimisen esteet

Oppimista voidaan tehostaa paljon poistamalla tiettyja esteitd. Naista esteité esiintyy eri
tasoilla; toiminnallisella, tiedollisella, ymmarrykselliselld ja soveltavalla tasolla.
Toiminnan kautta oppimiseen voi liittyd ongelmia, joita ovat haluttomuus oppia,
motivaation puute, oppimistavoitteiden epdselkeys. Myds oman havainnointikyvyn
kapeus sekd urautuneisuus seké herkkyyden puuttuminen erilaisten signaalien
vastaanotossa voivat olla oppimisen esteend. Tiedolliset esteet oppimisprosessissa
voivat olla ajan ja tiedon puute, tietojen runsaus, ristiriitaisuus, epdjohdonmukaisuus ja
sekavuus. My0s aikaisempien kokemusten puutteellinen esille otto ja muistamattomuus
tapahtuneista voi olla esteend uuden oppimiselle. Ymmarryksen kautta tapahtuvat
oppimisesteet tulevat esiin arviointiin kdytetyn ajan puutteellisuutena, asioiden
ymmartamista ei pidetd tarpeellisena, vaan pinnallisen tiedon katsotaan riittavan.
Johtopé&éatokset saattavat olla ristiriidassa keskendén aiheuttaen ndin hammennysta.
Soveltamisessa oppimisen esteet ilmenevat dokumentoinnin puutteellisuuden vuoksi
mm. asioiden unohduksena. Mahdollisuudet erilaisiin kokeiluihin ovat olemattomat,
soveltamista ei tueta eikd asioita vied& loppuun pitk&janteisyyden puuttumisen takia.
(Sydanmaalakka, 2007, 45- 46)

Kari Lahti on kuvannut Syddnmaalakan kirjassa sivulla 46 osuvasti yksiloista johtuvia
esteitd. Naitd ovat: ”Pieni ikkuna”, joka rajoittaa havaintojen tekoa. Asiat ndhdaan
kapea-alaisesti ja eikd ymparistod eika toisten tunteita edes haluta havaita. ”Paksu

nahka” taas rajoittaa havaintojen vastaanottoa, jolloin uudet asiat eivat padse lapi.



Toisten mielipiteita ei edes haluta kuunnella, jos olemme itse eri mieltd. Omaan itseen
suuntautuvaa kritiikkid ei haluta kuunnella ja urautuneisuus vaivaa. ”Suljettu portti”
ehkaisee suunnitelman toimeenpanoa, jolloin uusien asioiden sulattaminen on vaikeaa.
Tapahtuu jahkailua ja viivyttelyd toiminnan sijaan. Asioista, joihin ryhdytaan, halutaan
olla téysin varmoja epéonnistumisen pelossa. ”Vuolas virta” ehkéisee suunnitelmien
viemisté loppuun ja asiat jd&vat usein puolitiehen. Vaikeudet ja ongelmat lannistavat.

Vuolasta virtaa ei halutakkaan ylittd4, vaan palataan puolitiesta takaisin.

2.3 Yksilon oppimistyylit

Oman oppimistyylin tunnistaminen auttaa arvioimaan sitd, missa ja miten opimme
parhaiten. Oppijat voidaan jakaa oppimistyylin perustella neljgdn malliin. Nait4 ovat
aktiivinen osallistuja, harkitseva tarkkailija, looginen ajattelija ja kaytannon toteuttaja.
Oman oppimistyylinsd tunnistaminen auttaa meitd kehittdmaan sitd oppimistyylia, mité
emme yleensa kéytd. Aktiivinen osallistuja oppii parhaiten tiedon laajentamisen kautta
eli kokeilemalla ja saadessaan haastavia tehtavid. Osallistuminen mahdollisimman
moneen toimintaan on kyseiselle oppijalle ominaista. Han ei yleensé jaksa perehtyé
asioihin hyvin syvéllisesti, vaan pitd4 nopeatempoisesta toiminnasta. Harkitseva pohtija
oppii tiedon hankinnan kautta eli rauhaisan tiedon kerdilyn ja arvioinnin kautta. Han on
sivusta seuraaja, joka analysoi muiden tekemisid. Oppimisen pitéa olla
suunnitelmallista ja nopeat muutokset ovat hanelle hankalia. Looginen ajattelija oppi
ymmaérryksen kautta eli ajattelulla ja loogisia malleja rakentamalla. Han haluaa kysell,
kokeilla ja analysoida asioita eri puolilta. Hanen taytyy sisdista asiat, ennen kuin on
tyytyvdinen. Kaytannon toteuttaja oppii toiminnan kautta. Hanelle ovat vaikeita

teoreettiset harjoitukset ja siksi hdn mielellaan pyrkii kdytannon ratkaisuihin.
Tehokas oppiminen edellyttaa kaikkien oppimistyylien hallintaa. Omaa oppimista voi
kehittaa eri tyyleja hyddyntaen eli toteuttamalla, pohtimalla, ajattelemalla ja
osallistumalla.

2.4 Ty6n uudet haasteet

Henkiloston joustava toiminta edellytta, ettd organisaation kulttuuri tukee tehokkaasti

koko henkiloston oma-aloitteisuutta ja yhteistyota. Henkildstdongelmat ovat usein
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joustavan toiminnan este. Jotta organisaatio kykenisi vastaamaan nopeasti ja joustavasti
ulkopuolelta tuleviin muutosvaateisiin ja toimintavirikkeisiin, henkildston on voitava
toimia oma- aloitteisesti ja nopeasti. Avoimet toimintajérjestelmat edellyttavat jatkuvaa
kanssakaymista seké eri henkilostoryhmien ettd organisaation tuotanto- ja
toimintaympériston vélilla. Tyohon on oltava seka fyysinen ettd henkinen kontakti.
My0s lisaantyvalla sitoutumisella on kdytanndssad mahdollista ottaa laajempi vastuu
oman tyon suunnittelusta ja toiminnan kehittdmisesté. Organisaatiossa jokaisen tulisi
osallistua laadun kehittdmiseen. Tyotehtavat tyopaikalla muuttuvat yhda enemman
joustavan tuotannon myo6ta entistd monipuolisimmiksi ja erilaista ammattitaitoa
edellyttavaksi. Yhteista kyvykkyyden kehittdmisen malleille on asiakaslahtdisyys ja
henkisten oppimis- ja kehittymiskyvyn parantaminen.( Sarala & Sarala, 1999, 28.)

3 PEREHDYTYSOHJELMA UUDEN TYONTEIJAN TUKENA

Perehdytyksen ja tyonopastuksen tarkoituksena on valmentaa henkilo tehtdvéénsa.
Tavoitteena on tutustuttaa hanet ympéaroivaan tyoyhteisoon: tyokavereihin, asiakkaisiin
ja muihin tyopaikan ihmisiin, ty6oloihin, tydyhteison tavoitteisiin, toimintaan seké niita
koskeviin muutoksiin (Lepistd, 2004, 58.) Myds omaan tyohon ja siihen liittyviin
velvollisuuksiin ja odotuksiin perehtyminen (tydnopastus) on yksi perehdytyksen
paakohdista (Borgman & Packalen, 2002, 121.)

Taitavalla tyosuorituksella on aina taloudellinen, yhteiskunnallinen ja henkil6kohtainen
arvo. Tekniikka kehittyy ja mitd enemmén elektroniikka tulee mukaan laitteisiin, sit4
enemman tietoa ja teoreettista ja kasitteellista ajattelua laitteiden toiminnan
ymmartdminen ja késittely vaatii. Tdma kehitys antaa taidoille aivan uudenlaista
merkitystd. (Lepistd, 2004, 56.) Uuden tulokkaan ké&sitykset tyOpaikasta ja omasta
roolista muotoutuvat perehdyttdmistoimenpiteiden seké toimipaikan tapahtumien
mukaan. Kaikkea ei voi etukéteen suunnitella ja hallita. Tarkeimman johtopaatoksen
tulokas tekee ndkemastaan, joten huomiota pitaa kiinnitta4 siihen, mika on se
ymmarrys, jonka uusi tyontekijéa tyopaikan organisaation toiminnannasta saa.
Tyontekijoiden kyky analysoida ja etsid tarkoituksia organisaation eri toimintatavoista,
auttaa antamaan selke&é kuvaa myos uudelle tyontekijalle. Tdma on perustana myos

yhteisyon luomiselle. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 51.)
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Sosiaalisesta ympéristosta omaksutaan arvoja, normeja ja menettelytapoja samalla
tiedostaen mika on hyvéag, arvokasta ja tuloksellista. Ihminen tydskentelee tavoitteiden
saavuttamiseksi, ja tata tyoskentelyé saatelee kasitys todellisuudesta, kaytettavissa
olevat voimavarat ja motivaatio. Perehdytyksen ja tydonopastuksen merkitys
tyomotivaatioon, tyon tuloksiin, tyoturvallisuuteen ja tydyhteison hyvinvointiin ovat
merkittavia. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 57.)

Vastuu tuotannon ja palvelun laadusta ja kehittdmisesté siirtyy yhd enemman tuotteiden
ja palvelujen tekijoille. Tyon tekemisen tavoissa ja toimintamalleissa tyontekijan
ammattitaitoa tulisi yhdistadé uudella tavalla esim. joustavalla tyjaolla, tyon
yhteisollisyydelld ja yhteistd vastuuta lisadmalla (Etelapelto, 2002, 65). Seuraavat
taulukot kuvaavat perehdyttdmisen ja tydopastuksen vastuunjakoa (taulukkol)



TAULUKKO 1. Tyon- ja vastuunjako perehdytyksessa
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PEREHDYTTAMINEN JA TYONOPASTUS
TYON- JA VASTUUNJAKO

Ty0Onantajan
huolehdittava
perehdytyksesta

Esimies, vanhempi
tyotoveri tai koulutettu
tybnopastaja

Esimies huolehtii uusi
henkild saa
perehdytyksen.
Perehdyttadmisen
esimies joko jakaa,
delegoi tai suorittaa itse

Tukevat tulijan
oppimista ja
sopeutumista joukkoon

TYONANTAJA
—toiminnan periaatteet
— kirjalliset ym. aineistot
— resurssit

— kehittaminen

PEREHDYTTAJA, TYONOPASTAIJA
— ké&ytannon toteutus

— toiminnan ja oman tyon kehittdminen

LAHIN ESIMIES
— suunnittelu, toteutus, seuranta

— kehittaminen omalla alueella

TYONTEKIJAT
— aktiivinen osallistuminen toteutukseen

— palaute kehittdmisen pohjaksi

toteuttamiseksi ja TYOSUOJELUORGANISATIO

— aktiivinen tyoskentely toiminnan kehittamiseksi ja toteuttamiseksi
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4 OPPIMISKASITYKSET PEREHDYTYKSEN POHJANA

4.1 Mité on oppiminen

Oppiminen on henkistd toimintaa, joka johtaa sisdisten mallien muodostamiseen.
Oppija rakentaa omaa maailmankuvaansa ja pohtii selitysmalleja sen ilmidille
tarkkailemalla, valikoimalla ja tulkitsemalla opetusaineistoa. Siihen, miten oppija
késittelee uutta tietoa vaikuttaa hénen aikaisempi tietorakenteensa ja toimintansa. Uusi
opittu aines sulatetaan aikaisempaan tietorakenteeseen. Oppimisen mielekkyys on
yhteydessa siihen, miten uusi tieto kohtaa vanhan tiedon ja miten se sulautuu oppilaan
toimintaan ja aikaisempaan tietoon. (Engestrom, 1996, 19.) Usein virheellisesti
erotetaan tieto ja taito toisistaan, asenteet pidetdan erilladn tiedoista, muisti mielletdén
varastohuoneeksi. Oppijaa pidetaén virheellisesti vain ulkoisten vaikutusten kohteena
ja oma toiminta on sivuseikka ja oppiminen mielletdan yksittaisten muistitietojen,
suoritusten tai elamysten omaksumiseksi kokonaisvaltaisten tietorakenteiden ja&dessé
syrjaan. (Engestrom, 1996, 18-19.)

Perehdytys ja tydopastus ovat oppimistapahtumia, joiden tarkoituksena on tyon
tavoitteiden ja organisaation toiminnan ymmartaminen, omien velvollisuuksien ja
vastuiden selkiyttdminen seké& tyon kokonaiskuvan eli sisdisen mallin luominen, jonka
varassa voi suoriutua tyotehtavista. Siséiset mallit ohjaavat ihmisen kaikkea toimintaa,
joka syntyy ympadristod koskevista havainnosta ja niiden tulkinnasta. Thmisen toimintaa
ohjaavat hanen kasityksensé ympéaroivasta maailmasta ja omasta asemasta. Sisaiseen
malliin kuuluu koko tydyhteison ja oman tyon tavoitteita koskeva tieto; eli mitd pitaa
ty0ssé saada aikaan. Siihen kuuluu my6s koko tyoprosessia koskeva tieto ja kasitys
omasta tehtavasté koko tyoprosessin osana. Myos tydprosessiin kuuluvat hairiot ja
muuttumiset seké erilaiset tyovélineet ja tydmenetelmat kuuluvat siséiseen malliin
kuten myds tyonjakoa, omaa asemaa ja yhteisosuhteita koskeva tieto ( Ahtimo, Eteld &
Kujala, 2001, 58)Tyonilo ja tyytyvaisyys tyosuoritukseen saavat aikaan erilaisen
siséisen mallin kuin jatkuvat epdonnistumisen kokemukset ja pettymykset

(Lepistd, 2004, 57).
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4.2 Oppimiskasitykset

Perehdytyksessa kouluttaja on tiedonjakaja ja oppija on tiedon vastaanottaja.
Behavioristisessa oppimiskasityksessa opettaja on aktiivinen ja oppilas passiivinen
vastaanottaja. Behavioristinen kouluttaja suuntaa energian opetuksen suunnitteluun ja
oppimistavoitteiden tiukkaan méaérittelyyn. Tulokas itsessaan ei ole niinkdan huomion
kohde, vaan hénen tietonsa ja taitonsa, joita arvioidaan systemaattisesti.(Kjelin &
Kuusisto, 2003, 40.) Tyopaikalla tyonantajan antamia mahdollisia kirjallisia aineistoja
kéaydaan lapi. Perehdyttgja on talloin tiedon jakaja ja oppija on vastaanottaja.

Kognitiiviseen oppimiskasitykseen liittyva sisaisen mallin luominen tyyhteisossa vaatii
tyon tavoitteiden tiedostamista eli tietoa siitd, mité pitd4 saada aikaan. Lisdksi oman
tyon merkityksen ké&sittdminen osana kokonaisprosessia, mahdollisine hairidineen ja
muuttumisineen, on tarkedd. Eri tydmenetelmid, tyovalineitd ja materiaaleja koskeva
tieto on térkedd kuten myos tydjakoa, omaa asemaa ja yhteistyosuhteita koskeva tieto.
(Lepist0d, 2004, 58) Erityista huomiota tulee kiinnitta4 roolien selkiyttdmiseen,
tulokkaan tutustumiseen ja yhteistyon rakentamiseen. Naita tekijoita tulisi kasitella
yhdessa, ei toisistaan erillising tekijoind (Kjelin & Kjelin, 2003, 51). Painotus on siing,
miten henkilo havaitsee ja oivaltaa asioita, miten opittava asia ymmarretaan ja miten
kieli vaikuttaa oppimiseen. Aluksi esitetddn organisaatiosta kokonaisndkemys, jotta
tulokas voi ymmartad myos yksityiskohtia (Kjelin & Kjelin, 2003, 41). Kognitiivisen
oppimiskasityksen mukaan havaintoja tehdessamme tulkitsemme ja valikoimme
informaatiota. Kognitiiviseen oppimiskasitykseen liittyy my0s orientaatioperusta eli
tiivistetysti ja pelkistetysti julkistettu yleisperiaate seka oleellisten kohtien

kokonaisvaltainen esiintuominen opittavasta asiasta. ( Engestrom, 1996, 79.)

Orientoituva oppiminen takaa kehittynytta ty6tapaa ja taitavaa tyosuoritusta. Taméa
edellyttadd korkealaatuista oppimista ja tietoista orientoitumista, mielenkiinnon
suuntaamista opittavaan tyon perusperiaatteisiin ja ehtoihin. Orientoituvassa
oppimisessa oppija tekee monia “miksi” kysymyksid ja muodostaa jo opetuksen alussa
selke&n kokonaiskuvan ja hahmottaa sen rakenteen samalla yrittaen selvittaa itselleen
yleisen periaatteen. Tata periaatetta han soveltaa myds muiden tehtdvien ratkaisussa.

( Engestrom, 1996, 79.) Orientoitunut opetus tarvitsee jarjestelmallista tyon opastusta

eli teoriatietoa, tavoitteet, tyovalineet, tydmenetelmét ja koneet ja laitteet. Yleisen
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periaatteen omaksuminen antaa evéita tyon rytmitykseen, tydmenetelmien vaihtoon,
ennakointiin ja korjaustoimenpiteisiin ( Ahtimo, Anttila, Hopsu, Kujala, Seppalé,
Wilkmann & Yltio, 2001, 59).

Kirjassa Opettajatiedon kipingita- kirjoituksia pedagogiikasta Enkenberg, Vdisanen &
Savolainen toteavat oppipoika- kisallikoulutuksen olevan erinomainen tapa prosessien
opettamiseen. Koulutuksessa korostuvat havaintojen teko, valmentaminen seké
harjoittelu mestarin ohjaamana ja myohemmin itsendisesti. Tama kaikki tapahtuu
sosiaalisessa asemassa. Keskeistd on ensinnd mallintaminen eli miten tietty prosessi
etenee ajallisesti. Asian selittdminen kuvaa miksi toiminta tapahtuu niin kuin se
tapahtuu. Valmentamisessa seurataan oppilaiden toimintaa ja tarvittaessa autetaan ja
tuetaan. Ns. rakennustelinevaiheessa oppilaita tuetaan tydskentelyn aikana niin, etta he
selvidvat tehtavéstd. Opettaja vaistyy asteittain taustalle huomatessaan toiminnan
sujuvan ilman tukea. Suoriuduttuaan tehtévésté oppilas reflektoi eli arvioi ja analysoi
suoritustaan. Verbaaliin muotoon reflektoinnin tuotoksia puetaan artikuloinnissa.
Lopuksi oppilaita kannustetaan hypoteesin muodostamiseen, niiden testaamiseen ja

uusien ideoiden ja nakokulmien I6ytamiseen.

Tatd mallia voisi kayttdd myos Metsatahden keittion perehdytyksessa. Kognitiiviseen
oppipoikakoulutukseen kuuluva erilaisten toimintatapojen ja uusien ajatusten

sovellutukset ovat tervetulleita. Esimerkkind mainittakoon esim. salaattien valmistus.
Ensiksi tehddin selvaksi aikataulu, miksi, miten ja minkalaista salaattia valmistetaan.
Ohjeena on valmistaa sellainen salaatti, jonka menekki olisi mahdollisimman hyvé ja

purentavaikeuksista kérsivét saisivat myos itselleen sopivan salaatin.

Oppija tekee salaatin ja valmentaja seuraa jattaytyen vahan sivummalle huomatessaan
tyon sujuvan. Han pysyttelee kuitenkin laheisyydessa antaen mahdollisia vinkkeja. Kun
ty0 on tehty, oppija arvioi tuotostaan ja se saatetaan verbaaliseen muotoon. Lopuksi
oppijaa kannustetaan miettiméén vaihtelumahdollisuuksia eri salaateista ja niihin

sekoitettavista hedelmisté ja muista kasviksista.

Kéytannon tyossé olisi ihanteellista, jos tyontekijéalla olisi perehdytysaikana
mahdollisuus olla tydpaikan yliméaaréainen henkild, joka perehdyttdjén ja tydonopastajan

avulla tutustuu taloon ja sen eri toihin ja saa taten kasityksen kokonaisprosessista. N&in
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hanelle jdisi aikaa tietojen tulkintaan ja valikointiin ja mahdollisuus siséisten mallien
luomiseen kasvaa. Esim. koneiden ja laitteiden kaytt0 voitaisiin opettaa ensin
mallintamalla ja sen jalkeen uusi tyontekijé toistaa saman oppimansa mallin mukaan.
Samalla hén saisi henkil6kohtaista opetusta laitteiden kaytosta. Nain tyontekijan

varmuus kasvaisi ja hén pystyisi helpommin itsendiseen tydskentelyyn.

Konstruktiivinen oppimiskasitys liittyy l&heisesti kognitiiviseen oppimiskésitykseen, ja
silla on monia eri tavoin ilmenevi& painotuksia. Aikaisemmat tiedot, kokemukset ja
ongelmanratkaisutavat ja skeemat ovat oppimisen laht6kohtina. Nait tapoja
muokkaamalla, tdydentdmalla ja rakentamalla uudelleen saavutetaan oppimista, jota
tulisi konstruktivistisen oppimiskéasityksen mukaan kokeilla k&ytdnndssé niiden
toimivuuden varmistamiseksi. Tarkedd on oppijan oma ymmarrys siit4, mit4 han itse
ymmartaa tai el ymmarrg, jolloin itsearviointi ja reflektointitaito korostuvat. Opettajalla
on merkittava sija motivaation luomiseen ja oppiaineksen valikointiin huomioimalla
oppilaiden taustat ja taidot. ( Rauste- von Wright & von Wright, 124-127, 1997).

Perehdytyksessa tulokkaan yksilolliset 1aht6kohdat ja henkilokohtainen tausta ovat
vahvasti esilla. Tulokkaalla on konstruktiivisessa oppimiskésityksessa suuri oma
vastuu, mutta hén saa tukea ympéristoltaan ja mahdollisuuksia uusien

tietokokonaisuuksien jasentamiseen.(Kjelin & Kuusisto, 2003, 43)

Oppimista tarkasteltaessa k&ytdnnon tyoeldamassa yksilollinen ndkokulma on usein
riittdmaton. Yksilon koulutuksessa saatu oppi ei valttamatta vality tydelamén
kaytantoihin. Tamd siksi, koska tydeldmén tilanteisiin tarvitaan yhteisollista ja
nimenomaan toimintaymparistoon liittyvaa osaamista.(Etelapelto, 1999, 156.)
Asiantuntijuus hioutuu vasta kun koulutuksen tuottamat potentiaaliset tiedot ja taidot
sekd kaytannon tilanteet kohtaavat (Etelapelto, 1999, 123).

Sosiaalista vuorovaikutusta ei voi tarpeeksi painottaa tydssé oppimisessa. Sosiaalisen
vuorovaikutuksen kautta oppija voi ulkoistaa omaa ajatteluaan ja saada reflektion
aineksia muilta. My0s sosiaalisen tuen saaminen ja antaminen kuuluvat sosiaaliseen
vuorovaikutukseen. (Etelapelto, 1999, 164.) Sosiokonstruktivistinen oppimisnakemys
korostaa puolestaan opiskelijan omaa aktiivisuutta oppijana ja tiedon luojana.

Oppimisessa sosiokonstruktivismi tarkoittaa, ettd hyddynnetadn sosiokulttuurista
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nakemysté ja vuorovaikutusta ryhmissa ja yhteisossa vaikkakin itse tiedonmuodostus ja
oppimisprosessin katsotaan olevan yksilollista. (Kauppila, 2007, 50-51.) Opiskelija voi
mielipiteita ja ajatuksia vaihtamalla padstaa parempiin oppimistuloksiin ja saada

vahvistusta asioiden luonteille ja merkityksille (Kauppila, 2007, 132).

Oppimisen ja oppimismiljoon vélistd toiminnallista yhteyttd kutsutaan
kontekstuaaliseksi oppimiseksi. Oppimisen tulisi ndin ollen tapahtua hyvin kiinte&ssa
yhteydesséa jokapdivaiseen toimintaan seké siihen ympéristoon, jossa oppija toimii.
Toimintamiljo6td muokkaamalla voidaan edistd4 ja aikaansaada lisad oppimista.
Organisaatiossa tyota tehdessamme noudatamme tydyhteison vallitsevia k&ytantoja.
Toimintaymparistomme muokkaa meitd ihmising, se vaikuttaa ajatuksiin, tapoihin ja
tottumuksiin. Toisin sanoen tietty organisaation rakenne ja sen seurauksena oleva
toimintamalli edistavat tietynlaista oppimista. Ndin ollen péatevyyttd ja oppimistuloksia
olisi mahdollista kehittdd muuttamalla my6s ihmisen ymparistoa eiké vain ihmista

itsedan.

Kokemuksellisen oppimisen ydinajatus on, ettd oppiminen etenee tekemisen ja
kokemisen kautta. Tavoitteena on reflektion avulla saavuttaa teoreettista ymmartamista
ja entistd parempia toimintamalleja. Oppimisen tavoitteena on hyvan kayttoteorian
muodostuminen. Kokemuksellinen oppimiskésitys nakyy runsaana tydssdoppimisena.
Pelkk& tyon tekemisen kokemus ei sindllaan riitd, kokemukselliseen oppimiseen

tarvitaan kokemuksen ymmartamistd, jasentamisté ja hyodyntamista.

Kun ty6taito syntyy sattumalta kokemuksen ja joskus myos yrityksen ja erehdyksen
kautta, on tyontekijan vaikea yksiloida tyotapojensa syitd. Hanen on mygs vaikea
muuttaa tyotapojaan, vaikka uudet tydbmenetelméat keventéisivat tyoté selvasti.( Ahtimo
ym., 2001, 59)

Kokemuksellisessa oppimisessa myds tulokkaan aikaisemmasta kokemuksesta ollaan
kiinnostuneita ja tulokasta kohdellaan yksilollisesti. Mahdollisesti kahden viikon tai
kuukauden kuluttua tulokkaan saapumisesta pidettdvassa arviointikeskustelussa otetaan
esille uuden tyontekijan tuntemukset, omat vahvuudet ja heikkoudet. Tarkoituksena on

saada tyontekijan itse analysoimaan ja ymmartamaan kokemaansa.Samalla arvioidaan
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perehdytyksen onnistumista. Mukaan keskusteluun otetaan esimies, perehdyttdja,

mahdollinen tydnopastaja ja muut tyotoverit

3.3 Tybnohjaus ja mentorointi

Tyonohjaus on tydntekijan ja hanen tydnsa valisen suhteen tutkimista, erittelemisté ja
jasentamistd. Se on myos menetelmd, jonka avulla tyontekija sitoutuu paremmin
tyohonsé. Tydnohjauksessa on kolme elementtid: opetuksellinen, hallinnollinen ja
tukea antava. Hallinto ké&sitt44 organisaation toiminta-ajatuksen, tavoitteet ja
paamaaradn. Opetuksellinen puoli on tydntekijan tietojen ja taitojen lisddntymisesté ja
niiden soveltamisesta k&ytantoon. Tyonohjauksessa tukea antavaa toimintaa on
kokemusten jakaminen toisten kanssa. VVuorovaikutus ja yhteinen jakaminen toimivat
itsetuntoa vahvistavana. Jokaisessa tyonohjaisprosessissa ovat lasna kaikki kolme
sektoria, mutta niiden painotus vaihtelee tyonohjausprosessin eri vaiheissa. (Borgman
& Packalen, 2002, 63-64.)

Tybdnohjausta voi tapahtua seka lahelté ettd kaukaa. Tydnohjaajana toimii ekspertti,
joka auttaa noviisia. Parhaiten ohjaus sujuu, jos ekspertti ja noviisi voivat tyoskennelld
yhdessa ongelmanratkaisun parissa. Ekspertin tulisi osata rohkaista oppijaa oma-
aloitteisuuteen ja asettaa hanet ongelmaratkaisijan rooliin. Ohjaava kokenut tyontekija
voi kéyttad ohjauksen keinoina mallintamista, valmentamista, véhittaista vetaytymista
jne. Jokaiselta tyopaikalta l6ytyva hiljainen tieto esitetddn uudelle tyontekijalle taitavan
ekspertin tuomana esim. kielikuvin, tarinoin, diagrammein seka linkittaden teoreettista

tietdmysta ja sen soveltamista. (Jarvinen, Koivisto & Poikela, 2000, 178)

Etéohjausta voivat antaa sekd muut tyontekijat etté virikkeitd siséltava tyoympéristo.
Etéohjaus voi olla erilaisia vihjeitd, neuvoja, kirjoittamattomia sdént6ja ja ohjekirjoja
eli asioita, jotka ovat koko ajan lasnd tyoprosessissa. Téllaisia ohjauksellisia
elementtejd monipuolisesti sisaltavalla tydymparistolla on todettu olevan ammatillista

kehityst& auttava vaikutus. (Jarvinen, Koivisto & Poikela, 2000, 178.)

Tyonohjaus ja Mentorointi ovat kasitteind lahelld toisiaan, mutta selkeésti erilaista

toimintaa. Toiminta on tyOpaikalla vapaaehtoista ja siita toivotaan tulevaisuudessa
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tulevan yksi suomalaisen tyoelamén kehittdmisvéline. (Borgman & Packalen, 2002,
119)

Kokemattoman tyontekijan aloitettua uudessa tydpaikassa, hénelle voidaan osoittaa
kokenut ja arvostettu henkild (mentori), joka osoittaa hanelle ohjausta ja tukea.
Aktiivisella ja asiantuntevalla mentorilla voidaan tosin voimaannuttaa ket tahansa
organisaation jasentd merkitsevasti. Mentoriksi kannattaa valita sellainen henkild,
johon voi luotttaa ja johon on toimivat suhteet. Mentorin tehtdvanad on varmistaa, etta
uusi tyontekija oppii jotain uutta jokaisesta ensi kertaa kohtaamastaan tilanteesta. Jos
asiat tuntuvat ylivoimaisilta, mentorin on hyva ottaa yhteytta niihin henkil6ihin, joidn
vastuulla tehtdvat ovat. Mentori saattaa olla myo6a etdalld mentoroitavan tyotilanteista.
Mentorointiprosessiin osallisuvan tarkoituksena on selvita erillisista ongelmista ja
tehtavistd sekd nain parantaa hénen itsetuntemustaan ja auttaa kehittdmaan késitysta
omasta itsestadn sekd auttaa rakentamaan itselleen kehittymissuunnitelmaa. Mentori
auttaa kayttamalla apuna omia tietojaan, taitojaan ja kokemuksiaan. Mentorointi voi
saada jopa ohjauksen piirteitd. Tarkeintd on pit&a jatkuvaa molemminpuoleista
kehitysté ylla. Menestyksekk&éstd mentorointisuhteesta hyotyy koko organisaatio.Hyva
mentori auttaa mentoroitavaa véhitellen luopumaan kéyttdmistadn apuvoimista ja han
alkaa tulla toimeen omillaan. Parhaassa tapauksessa mentori on mahdollistaja, joka
edistdd mentoroitavan kehitystd ja vahvistaa siséista voiman tunnetta.( Heikkild Jorma
& Kristiina, 2005, 275- 277)

5 HAASTEET PEREHDYTYKSESSA

Hyva perehdyttdja on yleensé kokenut tyontekijé, joka kuitenkaan ei ole unohtanut
miltd tuntuu aloittaa uudessa tydympaéristossa. Toisaalta olisi hyva, jos koko tydyhteiso
osallistuisi perehdyttdmiseen vuorollaan. Ty6 jakaantuisi tasaisemmin, kun
perehdytysrengas on laaja. Huomioon tulee kuitenkin ottaa perehdyttdjén tehtava ja
suhde tulokkaaseen. Perehdyttdminen vaatii asian merkityksen sisaistamistd, aikaa ja
motivaatiota. Ihanteellista olisi, jos esimies ottaisi huomioon perehdyttamisjakson
my06s perehdyttdjan osalta, vaikka ajan organisointi onkin usein tyontekijan itsensa
vastuulla. Keskeistd on kuitenkin perehdyttajan ominaisuus olla kiinnostunut toisen
auttamisesta ja opettamisesta. Hyvé perehdyttdjé luo ensin kokonaiskuvan ja liittaa

esittamansa asiat aina kokonaisuuteen. Erinomainen oppimistilanne on sellainen, jossa
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tulokas oman tyonhallinnan lisddntymisen lisdksi liittyy tyoyhteison jaseneksi. (Kjelin
& Kuusisto, 2003, 196.) Perehdytyksen vaikutus perustuu seka sen sisaltoon etta
toimintatapaan, jolla tulokas otetaan vastaan. Perehdyttdminen tapahtuu aina avoimessa
tilanteessa, jota ei voi koskaan kokonaan suunnitella tai hallita. On tarkedd, etté
organisaation toimintatavoista ja tavoitteista kerrottaessa toimitaan myos niiden

sanojen mukaisesti. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 45 )

Perehdyttdmisen jaksottaminen on tarke&a. Tulokkaan tulee saada tukea ja opastusta
sitd mukaa kun tilanteet niin vaativat. Aloitustilanteessa tulokas on jatkuvassa
informaatiotulvassa ja silloin on hyvé sdénndstella tiedon tulvaa. Usean asioiden
jaksottamisessa yleisemmat ja mahdollisesti tutuimmat asiat k&ydaén lapi alussa. Uudet
asiat ja keskittymista vaativat kdydaan lapi myéhemmin. On hyva jos perehdyttdminen
voidaan sisallyttaa pitkalle aikavalille.( Kjelin & Kuusisto, 2003 196)

Perehdyttdmisajattelussa kiteytyy organisaatiolle ominainen oppimisajattelu. Jos
organisaatiossa oletetaan ihmisten selvidvan yksin ja oppivan kaikki arkikaytanngssa,
on taustalla ihmiskasitys, jossa ihmisen valiset suhteet ngdhdé&an lahinna kilpailuna eika
yhteistyond. Oppiminen saatetaan nahda kapeana ja kdytannosta lahtevana
tapahtumana, jossa sijaa ei ole pysahtymiselle eik& yhteisille pohdinnoille. Jos
organisaatiossa uskotaan yhteisOllisyyteen ja ihmisten aktiivisuuteen, se tarjoaa
henkilostolleen mahdollisuuden néihin. Tyoyhteisolta tulisi 16ytya kykya oman
oppimiskasityksensa ymmartamiseen. Nain perehdytyskin voidaan suunnitella
sellaiseksi, ettd se tukee organisaation tavoitteellisia toimintamalleja. ( Kjelin &
Kuusisto, 2003, 44.)

Useat ihmiset menevét uuteen ryhmaan epavarmoina, jannittyneina ja jopa
ahdistuneina. Jollakin voi olla vaikeuksia péaésté tyoyhteison jaseneksi. Ne, jotka ovat
tyoskennelleet kauan yhdessd, ovat kiinted omat normit ja toimintatavat tiukasti
siséistanyt ryhmd, jonka rakenteen uusi tulokas rikkoo. Uusi jasen on kuitenkin
riippuvainen tyotovereistaan ja yhteison tuki vaikuttaa sopeutumiseen ja oppimiseen.
Eli tyoyhteisolla on tarkea rooli sosiaalistumisessa eli jasentymisessé organisaatioon.
Tyoyhteiso perehdyttad uutta tulokasta tietoisesti tai tiedostamattaan.

( Lepistd, 2004, 59).
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My0s johtajuuden ollessa tydpaikalla epaselvaa, niin se vélttdmatta ei ohjaudu enda
tavoitteesta vaan tilalle tulevat erilaiset organisaatiopelit. Tydyhteist saattaa olla
ahdistunut, uudelle tulokkaalle kerrotaan vaan puutteita ja epdoikeudenmukaisuuksia.
TyoOkavereiden repiva avoimuus kaikista ongelmista voi olla tulokkaalle ahdistavaa.
My0s tyokavereiden Kriittisyys ja kyynisyys vaikuttaa tulokkaan arvioon siitd, mika
todellinen tilanne on ja valtapeli, joka kohtaa tulokasta kuvaa tyopaikan tilannetta.
(Kjelin & Kuusisto, 2003, 146.)

Mikali perehdytyksessa tapahtuu epdonnistuminen, tulee asiaan puuttua heti. Konfliktin
ei saa antaa ajautua liian pitkalle siksi, etté ei rohjeta tarttua asioihin ajoissa. Mita
pidemmalle asian puheeksi ottamista siirretddn, sen vaikeampaa on ep&onnistumisen
valttdminen asianmukaisella johtamisella. Tulokkaalla on oikeus mahdollisimman
rehelliseen nakemykseen mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Talloin saattaa olla
vield mahdollista 16ytd4 uusi ja tdsmennetty pohja odotuksille ja yhteistyolle.( Kjelin &
Kuusisto, 2003, 44.)

Perehdyttdmisen tavoitteena on taitava ty0, hyvé tuottavuus ja laadukas tuote tai
palvelu seka tyoturvallisuus ja henkinen hyvinvointi. Tavoitteeseen padstaan, kun
tyéhon perehdyttaminen ndhddan monivaiheisena opetus- ja oppimistapahtumana, joka
ei rajoitu vain tyotehtavien opettamiseen, vaan painoa annetaan myos
omatoimisuudelle. Oppiminen, osaaminen ja omien taitojen osoittaminen antavat

jokaiselle niin uudelle kuin vanhallekin tyontekijalle hyvaé henkistd oloa.

Perehdytyksen esteend ovat useimmiten lukkiutuneet ajattelutavat ja asenteet. Se
nahddan kustannuksena, vaikka todellisuudessa se on kannattavaa investointia.
Siikaisissa Metsatédhden keittiossé ei ole kaytdssa viela minkaanlaista
perehdytysohjelmaa, vaan uusi tyontekija otetaan yleensé joukkoon kylmiltéan ja
uuden tyontekijén tiedon hankinta jaa suurelta osin tyontekijan omalle vastuulle.
Kehittdmishankkeessani olen késitellyt eri oppimistapoja ja oppimiskasityksié.
Toivoisinkin taméan kehittdmishankkeen myota etenkin uuden tyoéntekijén tietoisuuden
omista oppimistavoistaan lisdéntyvan. Ndin saavutetaan varmuutta ja nopeutta asioiden

késittelyyn ja omaksumiseen.
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Yksi syy perehdytyksen laiminlydntiin voi olla oppimiskasitysten ymmartaminen
vaikeiksi ja haastaviksi. Ndin ollen ei edes syvennytd lahemmin opetusmallien
vaatimiin jarjestelyihin ja kayttdonottoon. Ei haluta kokea ponnisteluja, jota vaaditaan
uuden tyontekijan ohjeistamiseen, neuvomiseen ja mallintamiseen ja jopa tyoyhteison
toiminnan muuttamiseen. Tama kaikki kun pitd4 tehda viel4& oman tyon ohella, voi
urakka monesta tyontekijasta tuntua ylivoimaiselta. Mieluummin valitaan helpoin tie ja

toivotaan oppimisen tapahtuvan itsestaan.

Kuinka osuvia ovatkaan oppimisen esteind olevat kuvaukset pienestd ikkunasta,
paksusta nahkasta, suljetusta portista ja vuolaasta joesta. Néita kaikkia esimerkkeja
I6ytyy varmasti monelta tyOpaikalta. Harva silti osaa tai haluaa ajatella itsednsa
johonkin néista kategorioista. Naista kuvauksista voisi tehda vaikka tyopaikalle
huoneentaulun huumorimielessé, jolloin sen viesti voisi mennd paremmin perille ja

muutosta ehké saataisiin aikaan.

Toivottavasti Siikaisten kunta tulevaisuudessa myontyy siihen, ettd uudella
tyontekijalla olisi esim. viikon pituinen perehdytysaika, jolloin han olisi ylimaaréinen
oppipoika kaikissa tyovuoroissa. Hanell& olisi talléin kokenut mentori tukenaan, joka
alussa ohjaisi ja neuvoisi talon tapoja ja vahitellen jaisi taustatueksi. N&in jaisi uudella
tyontekijalla aikaa myos rauhalliseen asioiden omaksumiseen ja omien sisdisten

mallien rakentamiseen.
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