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THVISTELMA

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia luovan alan asiantuntijoiden perehdyt-
tdmisen nykytilaa Muotoiluinstituutissa seké tuottaa tietoa kohdeorganisaatiolle
perehdytyksen kehittamisen tueksi. Tutkimus toteutettiin Lahden ammattikorkea-
koulun Muotoilu- ja taideinstituutin toimeksiannosta. Vastaavaa tutkimusta ei ollut
tehty kohdeorganisaatiossa téssé laajuudessa aikaisemmin.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Opin-
naytetyon teoriaosassa selvitetdan perehdytysta seké sen yhtymakohtia rekrytoin-
tiin, organisaatiokulttuuriin, hiljaiseen tietoon sek& osaamisen johtamiseen ja ke-
hittdmiseen. Teoriaosassa kasitelladn myos luovaa asiantuntijaorganisaatiota.

Empiriaosuus muodostuu Muotoiluinstituutin paatoimisen opetushenkildston pe-
rehdytyksen nykytilan kartoituksesta seké sen kehittdmistarpeista. P4apaino on
perehtyjien nakdkulmassa, mutta perehdyttdjien kokemuksia ja nakemyksia selvi-
tetddn myos. Tutkimusaineisto hankittiin teemahaastatteluina. Tutkimusta varten
haastateltiin kuutta paatoimiseen opetushenkildstoon kuuluvaa henkilda.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd Muotoiluinstituutin
luovan alan asiantuntijoiden perehdytys on epétasalaatuista seka jokseenkin suun-
nittelematonta ja koordinoimatonta. Tulosten valossa on selvéé, ettd opetushenki-
I6ston perehdytysta tulee kehittad seka yksildiden ettd Muotoiluinstituutin toimin-
nan kokonaisuuden kannalta. Suunnitelmallisuus tuo eheytta perehdytykseen, mi-
k& nékyy laatuna perehdytyksen toteutuksessa.

Tasté tutkimuksesta nousi esiin seuraavia seikkoja perehdytyksen kehittdmisen
tueksi: perehdytykseen tulisi luoda kirjallinen ké&ytanto, joka huomioi perehtyjan
yksilolliset tarpeet. Siséllot tulisi rakentaa niin, etta niissé huomioidaan hallinnol-
liset, pedagogiset ja sisallolliset osiot eri tasoilla kokonaiskuvan muodostamista
varten. Mentorointia voitaisiin menetelména soveltaa seké perehdytykseen etta
hiljaisen tiedon jakamiseen. Lisaksi osaamisen kehittdmisessa jo perehdytyksesta
l&htien tulisi huomioida modernin ty6eldmén tarvitsema monitahoinen osaajuus.

Asiasanat: perehdyttdminen, asiantuntijaorganisaatiot, luovat toimialat, organisaa-
tiokulttuuri, hiljainen tieto, mentorointi
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ABSTRACT

The aim of this thesis was to study the current practice and development needs of
induction at the Institute of Design from creative industry experts’ perspective.
The study was commissioned by Lahti University of Applied Sciences’ Institute
of Design and Fine Arts. Such a study on this scale has not been carried out earlier
in the organization.

The method used in the study was qualitative. In the theoretical part of the thesis
the following areas will be covered: induction, recruiting, organizational culture,
tacit knowledge, and professional knowledge management and development. Cre-
ative expert organization will be also explained in the theoretical part of the thesis.

The empirical part of the study consists of surveying the current practice of induc-
tion of full-time teaching staff as well as its development needs. The emphasis is
on the new starters’ perspective, but the experiences and views of mentors have
also been investigated. The data was collected by theme interviews whereby six
people of full-time teaching staff were interviewed.

According to the study results the quality of the induction practice of creative in-
dustry experts at Institute of Design is rather irregular, as well as unplanned and
uncoordinated. The study results also indicate the teaching staff induction should
be developed for both individuals and the Institute of Design operations as a
whole. Methodical approach brings integrity into the induction by bringing quality
to the implementation of the induction.

The following development needs emerged from this study: a written induction
policy that takes into account the individual needs of new starters should be creat-
ed. The contents should be constructed in such a way that they take into account
administrative, pedagogical and content sections for different levels of the overall
picture. Mentoring as a method could be applied to the orientation phase and tacit
knowledge sharing. In addition, since the modern working life requires multiply
skilled professionals this should be considered in the development of competence
starting from induction.

Key words: induction, expert organizations, creative industries, organization cul-
ture, tacit knowledge, mentoring
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1 JOHDANTO

Jokainen, joka on joskus aloittanut uudessa tydpaikassa tai -tehtdvassa, on pereh-
tynyt eteen tuleviin uusiin asioihin tavalla tai toisella. Moni on toiminut myos
perehdyttdjan roolissa. Perehdyttdaminen on voinut olla suunnitelmallista, kattavaa
ja yksilollista. Joidenkin kohdalla perehdytys on saattanut olla hapuilevaa, ylimal-
kaista tai sitd ei ole ollut juuri lainkaan. Organisaatiossa saattaa olla perehdyttami-
sen avuksi laadittu malli tai suunnitelma, mutta niiden kayttd on véhéista tai niita
ei ole kehitetty vastaamaan organisaation olemassa olevia tarpeita. Pahimmillaan

ohjeistukset ovat jdéneet kayttaméattomiksi mappiin tai intranetiin.

Perehdytys kohdistuu ja vaikuttaa erityisesti yksiloon, mutta myods tydyhteisoon.
Perehdyttdmiselld voidaan vaikuttaa muun muassa yksilon motivaatioon, sitoutu-
miseen, tydelamaosaamiseen ja tydhyvinvointiin. Tydyhteison ndkdkulmasta pe-
rehdyttdminen vaikuttaa muun muassa tuottavuuteen ja yhteisollisyyteen (Honka-
niemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2007, 154-155).

Perehdytys synnyttdad myds valittdmia ja valillisia kustannuksia riippumatta siita,
onko perehdytys toteutettu hyvin tai huonosti. Kangas & Hamalainen (2007, 4-5)
toteavat, ettd laadukkaalla perehdytykselld voidaan yhtaélta védhentaa kustannuk-
sia seké toisaalta lisatd tyonteon mielekkyytta sekd motivaatiota. Siksi on tarkeéa,
ettd perehdyttdminen on tavoitteellista ja laadukasta niin perehtyjén kuin tydyhtei-

sonkin nakokulmasta.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus

Opinnaytety6 tehtiin Lahden ammattikorkeakoulun kulttuurialan yksikkéon, jonka
palveluksessa olen ollut 1990-luvun puolivalista l&htien opetuksen tukipalveluihin
liittyvissa tyotehtavissd. Vuodesta 2007 alkaen nykyiseen toimenkuvaani kyseisen
yksikon toimistosihteerind on siséltynyt jonkin verran perehdytysté ja tyon opas-
tusta sek& uusille tulokkaille etta tydyksikdssa jo aiemmin olleille. Kyseisessé
organisaatiossa tyoskentelee opettajina muotoilun ja kuvallisen viestinnan alan
asiantuntijoita, joilla on oman ammattialansa erikoisosaaminen. Opiskelijoiden

luovuus nékyy monin tavoin koulun toiminnassa ja he ovatkin tarkeé osa koko



tyoyhteisod. Tukipalveluhenkiloston tehtdvané on tukea opetuksen toteuttamista ja

opiskelijoiden valmistumista tyoelamaan.

Tydssani kohtaan l&hes paivittéin tilanteita, jotka saavat pohtimaan perehdytyksen
merkitysta tydyhteisosséni. Perehdytys on noussut esiin kehityskeskusteluissa
esimieheni kanssa vuosina 2011 ja 2012. Kaytyjen keskustelujen perusteella ta-
voitteeksi otettiin perehdytyksen kehittdminen, koska muun muassa henkiléston

ikarakenne viittaa uusien rekrytointien lisédntymiseen lahivuosina.

Toisaalta on myos néhtévissa, ettd ammattikorkeakoululain uudistus seké opetus-
ja kulttuuriministerion taholta tulevat valtakunnalliset muutokset koko ammatti-
korkeakoulukentéssa tulevat vaikuttamaan viimeistadn vuodesta 2014 l&htien
my06s kohdeorganisaatioon rakenteellisesti. Olemassa olevia toimenkuvia seka
henkildston ja rekrytoitavien méaraa tullaan tarkastelemaan aiempaa kriittisem-
min. T&ta ndkemysté vahvistaa myds tammikuussa 2013 alkanut konsernitasoinen

yhteistoimintamenettely, joka koskettaa myds kohdeorganisaatiota.

Tutkimuksen taustalla on myds vuonna 2012 tekeméni suppea selvitys Muotoi-
luinstituutin perehdyttamiskaytanndista kahden esimiehen eli perehdyttdjan nako-
kulmasta. Kumpikaan heista ei osallistunut tdhan tutkimukseen. Kyseisen selvi-
tyksen perusteella voitiin todeta, ettd Muotoiluinstituutissa ei ole systemaattista
Kirjattua perehdyttamiskaytantdd, mutta suunnitelmalliselle perehdyttdmiselle on
tarvetta. Sen kehittdminen toimivaksi ja sitouttavaksi ilman monipuolista lahtoti-

lannetietoa on vaikeaa.

Selvityksessani todettiin, ettd toimivaan perehdyttamiseen vaikuttavat tydyhteison
perehdyttdmisen kéytanteet ja organisaatiokulttuuri. Tavoitteena on, etté tulokas
paéasee mahdollisimman pian tydyhteison jaseneksi, ja alkaa toimia seké tehok-
kaasti ettd sitoutuneesti tydyhteison hyvaksi. Jotta kehittdmistyd on mahdollisim-
man monipuolista, on tarpeen tarkastella myods perehtyjien kokemuksia perehdy-

tyksen lahtétilanteesta sekd heidan ndkemyksiaan sen kehittdmisesta.

Perehdyttdmisesta yleensa seké sen tarkeydestd yhtend johtamisen osa-alueena on
Kirjoitettu paljon muun muassa henkilostdjohtamisen oppaissa. Aihetta on kasitel-

ty muun muassa asiantuntijaorganisaatioista tehdyissa tutkimuksissa, mutta pe-



rehdyttamisesta erityisesti luovan alan tyoyhteisossé tai asiantuntijaorganisaatios-
sa ei toistaiseksi ole tutkimustuloksia tai kirjallisuutta. Koska kohdeorganisaa-
tioon soveltuvia aiempia tutkimustuloksia ei toistaiseksi ole kaytettaviss, tarvi-
taan tietoa kohdeorganisaation perehdytyksen nykytilasta seka sen kehittdmistar-
peista. Tutkimuksella saatavien kehitysehdotusten perusteella voidaan laatia koh-
deorganisaation opetushenkildstoéd koskeva kirjallinen perehdytyssuunnitelma tai
-malli, jossa on huomioitu voimassa oleva lainsdadéanto, perehtyjien kehittdmisaja-
tukset ja tydyhteison ominaispiirteet. Lisaksi kohdeorganisaatio saa tietoa siitd,
millaiseen perehdytyksen laatuun ja hiljaiseen tietoon tulisi jatkossa kiinnittaé

enemman huomiota.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittad, millaista kohdeorganisaatiossa tydsken-
televien luovan alan asiantuntijoiden laadukas perehdytys on. Tutkimus painottuu
perehtyjien nakokulmaan, mutta perehdyttdjien kokemuksia ja nakemyksia on
my0s selvitetty. Perehtyjien osalta tutkimus rajattiin koskemaan opetushenkilds-
toa, joka oli tydskennellyt Muotoiluinstituutissa paatoimisesti enintdan kolme
vuotta. Rajauksella pyritddn saamaan nykytilaa vastaava késitys perehdytyksesté.
Perehdyttéjien osalta rajaus koski yliopettajia, jotka ovat toimineet uusien opetta-

jien perehdyttdjind viimeisen kolmen vuoden aikana.

Tutkimuksessa selvitetddn opettajien kokemuksia perehdytyksestéd seké heidan
nakemyksiaan perehdytyksen kehittdmisestd. Tutkimuksessa selvitetddn myaos,
millaisia ominaispiirteitd kohdeorganisaatiossa on ja mika on hiljaisen tiedon
merkitys. Lisaksi pyritdan selvittdméan, mista tekijoista Muotoiluinstituutin opet-

tajan osaaminen muodostuu ja millaisia luovat asiantuntijat ovat oppijoina.

Taman tutkimuksen tavoitteena ei ole tuottaa tutkittavalle tyoyhteisolle kirjallista
perehdyttamissuunnitelmaa tai -mallia, vaan antaa kohdeorganisaatiolle tietoa
perehdytyksen kehittamisty6td varten. Tutkimuksen empiirinen osuus perustuu
teemahaastatteluihin, jotka toteutettiin kevaalld 2013. Haastattelurunko on tutki-

muksen liitteend (liite 1).



1.2 Tutkimusongelmat
Tutkimuksen padongelma on

= Miten luovan alan asiantuntijoiden nykyisté perehdytysta tulisi kehittaa

Muotoiluinstituutissa?
Tutkimuksen alaongelmat ovat

= Miten ty6yhteison ominaispiirteet vaikuttavat perehdytykseen?
= Millainen merkitys hiljaisella tiedolla on perehdytyksessa?

= Millaista osaamista Muotoiluinstituutin opettaja tarvitsee tydssaan?

Tutkimus on ajankohtainen, sill& opinndytetyd on tehty kohdeorganisaatioon tilan-
teessa, jossa Lahden ammattikorkeakoulun uusi organisaatiomalli on otettu kéyt-
toon vuoden 2013 alusta lukien. Uusi organisaatiomalli on tuonut mukanaan ai-
kaisempaan malliin verrattuna muutoksia muun muassa esimies-alaissuhteissa

seké hallinnollisissa kaytéanteissé. (Lahden ammattikorkeakoulu 2013e.)

Nykyiseen organisaatiomalliin on rekrytoitu tydyhteison sisdisesti uusia esimie-
hig, joista kaikilla ei vélttdmatta ole aiempaa kokemusta esimiehend toimimisesta
vaan he ovat tyoskennelleet aiemmin samassa tyoyhteisdssa alansa asiantuntija-
tehtdvissd. Uudet asiantuntija-esimiehet tarvitsevat perehdytysta uuteen roolinsa ja
siten my0s perehdyttamiskaytantoon. Tamén lisaksi opetus- ja kulttuuriministeri-
On asettamat ammattikorkeakoulukentan rakenteelliset muutokset ja kiristyva ta-
lous pakottavat organisaatiota tehostamaan toimintaansa kaikilla osa-alueilla. On
siis todenn&kaistd, ettd toiminnan tehostaminen tulee koskemaan myos rekrytoin-
tia ja siihen olennaisesti liittyvaa perehdytysta. (Paijat-Hameen koulutuskonserni
2013d.)

1.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus ja tavoite. Tutkimus voi olla luonteeltaan
joko tieteellinen tai soveltava. Vilkan mukaan (2005, 23) tieteellisen tutkimuksen
tavoitteena on uuden tiedon — teorian — tuottaminen. L&hestymistapa on siten teo-

reettinen. Soveltavan tutkimuksen tavoitteena on myos uuden tiedon tuottaminen.



Teoriaa kéytetdan télloin keinona tuottaa tutkimusaineistosta tietoa esimerkiksi
tyoelamaén tarpeisiin (Vilkka 2005, 24).

Yhté tutkittavaa ilmiota tai tutkimusongelmaa voidaan lahestyé eri strategioilla ja
menetelmilla. Tutkijan tekemét valinnat ja paatokset ohjaavat muun muassa tut-
kimuksen kulkua ja aineiston hankintaa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 20009,
123). Tutkimuksen kannalta olennainen tutkijan tekemé péatds on tutkimusmene-
telman valinta. Tutkimusmenetelmia on kaksi: kvantitatiivinen eli méaaréllinen ja
kvalitatiivinen eli laadullinen (Vilkka 2005, 49).

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmé soveltuu tutkimuksiin, jolloin pyritaan saa-
vuttamaan numeraalista tietoa suuresta maarésté havaintoyksikoista (Sajama
1993, Vilkan 2005, 49 mukaan). Tutkimuksen tavoitteena on talloin kuvailla tai
selittdd asiaa tai ihmisen toimintaa teknisesti lukujen ja syy-seuraus -suhteiden
avulla. Tutkimusaineisto tulee siten muuttaa mitattavaan ja testattavaan muotoon.
Aineistonkeruumenetelmand voidaan kayttaa esimerkiksi kyselylomaketta. Maa-
rélliselld tutkimusmenetelmélla ei pyrita I0ytdmaan poikkeavuuksia vaan yleisia
sdannonmukaisuuksia. (Vilkka 2005, 49-50.)

Mattila, Ruusunen & Uola (2008, 98) ovat todenneet, etté kvalitatiivisen tutki-
musmenetelman luonne on kokonaisvaltainen tiedonhankinta. Aineisto kertaan
todellisissa tilanteissa. Tiedon keruussa tarkedaa ovat ihmisten omat havainnot ja
keskustelut, jonka Hakala (2010, 21) vahvistaa toteamalla, ettd laadullisen tutki-
muksen tavoitteena on tyypillisesti tuoda esiin tutkimuksen kohteena olevien toi-
mijoiden omia tulkintoja. Laadullisen tutkimuksen tiedonhankinnan strategioita
ovat Metsdmuurosta (2008, 16) mukaillen muun muassa tapaustutkimus, feno-

menologinen tutkimus, Grounded Theory ja toimintatutkimus.

Tama tutkimus perustuu kvalitatiiviseen tutkimusmenetelméan. Tutkimuksen tar-
koituksena on selvitt&a tutkittavan ilmion nykytilaa seké kehittdmistarpeita tutki-
malla aineistoa monipuolisesti. Tutkimuksen lahtékohtana on aineisto teorian si-

jaan eli se on luonteeltaan soveltava.

Aineistonkeruu toteutettiin teemahaastatteluina, jossa haastattelun aihepiirit on

ennakkoon maaritelty. Kaikki valitut teema-alueet kdydaan haastateltavan kanssa



l&pi teemoihin liittyvien tarkentavien kysymysten avulla. Kysymysten laajuus ja
jarjestys voivat vaihdella haastattelujen kesken. (Eskola & Vastamaki 2010, 28;

Tuomi & Sarajérvi 2009, 75.) Tutkimuskysymysten luonne on kuvaileva.

Tutkimuksen ulkopuolelle rajattiin artefaktin luominen eli tyéyhteison perehdyt-

tamissuunnitelman tai -mallin laatiminen.

1.4 Kirjallisuuskatsaus

Tyb6hon perehdytysté asiantuntijaorganisaatiossa on tutkittu Jenni Tossavaisen
(2006) pro gradu -tutkielmassa, jossa tydhon perehdytysta tarkasteltiin tyoyhtei-
s00n sosiaalistumisen, asiantuntijuuden ja tydssa oppimisen ndkdkulmasta. Tos-
savainen pohti tutkimuksessa perehdytyksen vaikutusta yksiloéon, sosiaaliseen
yhteisdon ja organisaatioon. Tutkimus tehtiin suurelle konsulttiyritykselle, jolla

oli toimintaa Suomen liséksi myds muualla Pohjoismaissa.

Kyseisen tutkimuksen tulosten perusteella voitiin todeta, ettd tydhon perehdytyk-
sen suurimpia haasteita olivat kiire, riittdvé sosiaalinen tuki sekd organisaation
arvojen ja vision sisaistaminen. Tutkimustulosten mukaan hyvén perehdytyksen
ominaispiirteiksi katsottiin tydnkuvan ja tavoitteiden méaarittaminen, tulokkaan
aikaisesmman kokemuksen huomioiminen, tukeminen tydyhteis6on sosiaalistumi-
sessa seka tyohon liittyvien rutiinien opastaminen. Keskeisend tekijana nahtiin
toiset tyontekijat, jotka toimivat tulokkaalle opettajina ja tiedonvalittajina. (ks.

Tossavainen 2006.)

Perehdyttamista kehittdmisen vélineend erdissé suomalaisissa tietoalan yrityksissa
on tutkinut myds Hannu Ketola (2010) vaitoskirjatutkimuksessaan Tulokkaasta
tuottavaksi asiantuntijaksi. Tutkimustulosten perusteella asiantuntijatyéyhteisossa
onnistuneeseen perehdyttdmiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttavat toi-
miva perehdytyksen prosessi, rohkaiseva “’sisddnajo”, tulokkaan aiempi osaami-
nen seka toimiva verkosto. Tutkimuksen mukaan perehdytyksen avulla voidaan
vaikuttaa asiantuntijan omaan aktiivisuuteen, siséiseen yrittajyyteen, osaamisen
syventamiseen ja ammatilliseen kasvuun, oman arvon tunteeseen seka toimintaan

tyoyhteison taysivaltaisena jasenend. (ks. Ketola 2010.)



Hiljaisen tiedon siirtdmista perehdytyksessa on tutkittu Tiina Karppisen (2011)
ylemméan ammattikorkeakoulututkinnon opinnéytetytssa sosiaali- ja terveysalalla.
Tutkimukseen liittyvan kehittamisprojektin tavoitteena oli yhtéalta kehittdé pereh-
dytysohjelmaa seka toisaalta luoda malli, jonka avulla voidaan varmistaa hiljaisen
tiedon siirtdaminen. Testatun pilottimallin lopputuloksena hiljaisen tiedon siirtami-
seksi tuli kahden henkilon vélinen tunnin mittainen tutortapaaminen, joissa kay-

daan lapi tutorin vastuualueella olevaa tyon siséltoa. (ks. Karppinen 2011.)

Elinkeinoeldman keskusliitto EK:n Oivallus-hankkeessa tarkasteltiin vuosina
2008-2011, millaista osaamista elinkeinoeldméssa tarvitaan tulevaisuudessa ja
miten sitd kehitetdan. Tarkastelun lahtokohtana oli, etté elinkeinoeldamé on 2020-
luvulla aiempaa verkostoituneempi. Hankkeen tuloksina voidaan Elinkeinoeldman
keskusliitto EK:n asiantuntija Jenni Ruokosen (2013) mukaan todeta, ettd samalla,
kun organisaatiorakenteet ja tyoyhteison késitteet muuttuvat, myds osaaminen
vanhenee nopeammin. Liséksi asiantuntijatehtévien osuus ty6elaméssa kasvaa
edelleen vuoteen 2030 mennessa siten, etta perinteiset jaot tyontekijéiden, alempi-
en ja ylempien toimihenkil6iden valilla hamartyvat. Tyéelamén vaatimat osaamis-

tarpeet muuttuvat, koska tavat tehdé tyota muuttuvat edelleen.

Oivallus-hankkeessa syntyneiden johtopadtdsten mukaan tulevaisuuden osaamista
voidaan ajatella tydeldman uutena yleissivistyksena eli taitoina, jotka jokaisella
tulisi olla. Tutkimustulosten mukaan tietoyhteiskunnan asiantuntijan osaamista
voidaan kuvata perinteisen syvan erikoisosaamisen hallitsevan I-tyypin osaajan
sijaan T-tyypin osaajana. T-tyypin asiantuntijan osaaminen ulottuu pystysuorasti
yh& syvemmalle oman alan ammattitaitoon ja erityisosaamiseen seké vaakatasossa
venyy yhé laajemmin ty6eldman muihin osaamisalueisiin, kykyyn ymmartaa niit4

ja verkostoitua. (ks. Elinkeinoelaman keskusliitto EK 2011.)

Oivallus-hankkeen loppuraportin mukaan tulevaisuuskuvaan voidaan vastata luo-
vuuden edistamiselld kaiken koulutuksen l&pileikkaavaksi teemaksi. Luovuudella
tarkoitetaan mahdollisuutta ajatella ja hyddynt&é vaihtoehtoisia toimintatapoja.
Koulutus, jonka lahtokohtana on luovuuden edistdminen, rohkaisee yrittajyytta,
kokeilemista ja erehtymista. Talléin se l&hestyy myds tyeldmad, jossa asioita

tehdaan yhdessa ja verkottuneesti, ei niinkaan yksilésuorituksina. Hankkeen lop-



puraportissa todetaan, ettd oppimisympaéristojen rakenteiden tulisi tukea yhteisol-
listd opettajuutta, jolloin voidaan mahdollistaa luovuutta edistavén oppimiskult-

tuurin toteutumista. (ks. Elinkeinoelaman keskusliitto EK 2011.)

Taman tutkimuksen avulla pyritaan selvittdmaan, millaista luovan alan asiantunti-
joiden perehdytys tulisi olla, kun tutkimuksen kohdeorganisaatio on osa ammatti-

korkeakoulua.

1.5 Tyon rakenne

Tutkimus on jaettu kuuteen eri paaluukuun ja niiden alalukuihin. Tutkimuksen

rakenne esitetdadn kuviossa 1.

¢ Johdanto
Luku 1

¢ Perehdytyksen olemus ja yhtymakohtia
Luku 2

e Luova asiantuntijaorganisaatio
Luku 3

ePerehdytys Muotoiluinstituutissa
Luku 4

¢ Johtopaatokset

Luku 5 ¢ Kehitysehdotukset

* Yhteenveto
Luku 6

KUVIO 1. Tutkimuksen rakenne.

Tutkimuksen ensimmainen luku muodostuu johdannosta, jossa kéasitelldan tutki-
muksen taustaa, tavoitteita ja tutkimusongelmia. Liséksi téssa luvussa selvenne-
tdén tutkimusmenetelméaa ja tyon rakennetta seké tutkimuksessa kaytettya aineis-

toa.

Luvussa kaksi kasitelldaan perehdytyksen tarkoitusta, lahtokohtia, menetelmié ja

tavoitteita. Tassé luvussa selvitetddn myos perehdytyksen yhtymékonhtia rekrytoi-



tiin, organisaatiokulttuuriin, hiljaiseen tietoon seké osaamisen kehittdmiseen ja
johtamiseen. Luvussa kolme kasitell4&n luovan asiantuntijaorganisaation omi-

naispiirteité ja luovia aloja.

Tutkimuksen neljannen luvun muodostaa tutkimuksen empiriaosuus, jossa kasitel-
1&4&n Muotoiluinstituutin opetushenkiloston perehdytyksen nykytilaa ja selvitetddn
kehittdmistarpeita. Johtopéatokset ja kehitysehdotukset esitetddn luvussa viisi.

Tutkimuksen yhteenveto esitetadn luvussa kuusi.

Tutkimuksessa kaytetty aineisto koostuu teemahaastatteluista, joiden lisaksi on
kaytetty aihepiiriin liittyvaa kotimaista ja ulkomaista tietokirjallisuutta seka sah-
koisessé muodossa olevia julkaisuja. Edellisten lisaksi on kéytetty myos aiempaa

suppeata selvitystd Muotoiluinstituutin perehdytyksesta.
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2 PEREHDYTYKSEN OLEMUS JA YHTYMAKOHTIA

Perehtya-verbilld on useita synonyymeja: tutustua johonkin, paésta perille, selville
jostakin, harjaantua, tottua johonkin (Kielitoimiston sanakirja 2012, 474). Tyo6-
elamén nakokulmasta perehdytyksella tarkoitetaan yleensé organisaatioon ja tyo-
yhteis0on tutustumista sekd tyéhon opastamista (Kupias & Peltola 2009, 13). Pe-
rehdytys on Juholinin (2009, 234) mukaan my0s vuorovaikutteista viestintda niin

yksilon kuin tyéyhteison vélilla.

Perehdytyksen sisaltoon vaikuttavat monet tekijét yhteiskunnan, organisaation,
tyoyhteison ja perehtyjén taholta (Kupias & Peltola 2009, 16). Yhteiskunnan n&-
kdkulmasta perehdytyksen taustalla on lainséadénto, jolla on erityisesti tyonteki-
jaa suojaava merkitys. Organisaation kannalta katsottuna perehdytyksella on stra-
teginen, toiminnallinen ja taloudellinen rooli. Perehdytykselld voidaan vahvistaa
yhteisOllisyyttd ja verkostoitumista. Perehdytys vaikuttaa myos yksilén motivaati-
oon ja sitoutumiseen, joten perehtyjan aiempi osaaminen, kokemus ja oppimistyy-
li tulisi ottaa yhdeksi ndakdkulmaksi perehdytyksen sisaltéd suunniteltaessa. (Kje-
lin & Kuusisto 2003, 39; Kupias & Peltola 2009, 120.)

Kirjallisuudessa perehdytyksen yhteydessa on tuotu esiin myos tyon opastus, jol-
loin ne voidaan nahda toisistaan erillisind vaiheina. Perehdytys on useimmiten
mielletty sijoittuvan tydsuhteen alkuun. Kupias & Peltola (2009, 17-19) katsovat
kuitenkin, ettd perehdytys on laajempi kokonaisuus, ylakasite, joka sisaltaa alku-
ja yleisperehdytyksen seka tyon opastuksen. Tallaista laajempaa késitysta pereh-
dyttamista tarvitaan paitsi uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa, myos tyotehtévien
muuttuessa kokonaan tai osittain tydnantajan tai tyoympaériston sailyessa ennal-
laan. (Kupias & Peltola 2009, 18.)

Tyypillisesti perehdyttdminen liittyy henkiléstomuutoksiin, kuten esimerkiksi
henkilon siirtyessa toiseen tydpaikkaan tai uuden tehtdvan perustamisen yhtey-
teen, jolloin organisaation on rekrytoitava uutta henkildstod toiminnan jatkamisen
varmistamiseksi. Uudet henkildston jasenet on perehdytettéava niin organisaation
rakenteisiin ja strategiaan, tydyhteison toiminnallisiin ja hallinnollisiin k&ytantei-
siin kuin yhteisollisyyteen ja hiljaiseen tietoon (Virtainlahti 2009, 131-132).

Suunnitelmallinen perehdyttdminen seka kaikkien osapuolten motivaatio — tai
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edellisten puutteellisuus — vaikuttavat olennaisesti tulokkaan kokemukseen tyoyh-
teisostd. Perehdytykselld voidaan vaikuttaa yksilon tyotyytyvaisyyteen seka tyo-

yhteisdon sitoutumiseen. (Honkaniemi ym. 2007, 154.)

2.1 Perehdytyksen lahtokohdat ja tavoitteet

Perehdytyksen eras lahtokohta on lainsdadéantd. Useassa tytelamad koskevassa
laissa sdadetdan perehdytyksesta joko suorin maarayksin tai viittauksin. Nako-
kulma on tyontekijaa suojaavaa ja tydnantajaa velvoittavaa. Perehdyttdminen ei
siten ole tydnantajalle valinnanvaraista toimintaa, vaan vahimmaisvaatimus, jota
on noudatettava. Tyodsopimuslaki, tydturvallisuuslaki, laki yhteistoiminnasta yri-
tyksissa seka useiden alojen tydehtosopimukset sisaltavat perehdytyksen element-
teja. (Kupias & Peltola 2009, 20-21.) Lisaksi julkishallintoa koskeva laki tydanta-
jan ja henkil6ston vélisesta yhteistoiminnasta kunnissa (13.4.2007 / 449) ja Kun-
nallinen opetushenkildston virka- ja tydehtosopimus, joka koskee muun muassa
ammattikorkeakoulun opettajia, siséltavét viitteitd perehdytyksesté ja henkiloston

osaamisen kehittamisesta (ks. KT Tyonantajat 2013).

Perehdyttdmisen lahtokohtana voidaan pitda myds motivaatiota, aikuisen oppimis-
ta ja kykyd omaksua uusia asioita. Perehdyttamiseen liittyy ndkdkulmia ammatil-
lisen kasvun, oppimaan oppimisen, kokemusperéisen ja tydssé oppimisen seka

mentoroinnin osa-alueilta. (Ketola 2010, 53.)

Perehdytys liittyy organisaatioon ja sen toimintaan usealla tavalla. Osana rekry-
tointiprosessia ja osaamisen johtamista se kuuluu henkildstdjohtamisen alueeseen.
Laajemmin tarkasteltuna perehdytys ja organisaation strategia liittyvat myos toi-
siinsa. Perehdytys, jonka toteutuksessa on huomioitu strategia, tukee niiden tavoit-
teiden saavuttamista, jotka organisaatio on itselleen asettanut. Tallainen perehdy-
tys Kysyy joustavaa ja muunneltavaa rakennetta, koska organisaatio tarkistaa tai
muokkaa strategiaansa ajoittain olosuhteiden muuttuessa. (Kjelin & Kuusisto
2003, 49; Kupias & Peltola 2009, 43.)
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Kupiaksen & Peltolan (2009, 19) mukaan perehdytyksen tavoitteena on, etté pe-
rehtyjé

» muodostaa kokonaiskasityksen organisaation toiminnasta ja rakenteesta

= pystyy tekemaan tyota itsendisesti ja tehokkaasti

= péasee tyoyhteison jaseneksi

= lis&d tiedoillaan ja taidoillaan tydyhteisonsa kollektiivista asiantuntijuutta.

Perehdytyksen kokonaisuus

Perehdytyksen katsotaan tarkoittavan kaikkia niita toimia, joiden avulla tulokkaan
edellytyksen menestyé ja kehittya tyossadn kasvavat. Kupias & Peltola (2009, 18—
19) esittavat, ettd perehdyttdmisen yleistermi rakentuu yha yleisemmin alku- ja
yleisperehdytyksesté seké tyonopastuksesta, eiké niita vélttamatta pystyta enaa

erottamaan selkedsti toisistaan organisaatiosta riippuen.

Kun henkild palkataan niin sanottuun vakituiseen, kokoaikaiseen tydsuhteeseen,
voidaan perehdytysprosessia kuvata Kupiaksen & Peltolan (2009, 102) mukaan

esimerkiksi kuvion 2 mukaisina vaiheina seuraavasti:

Ennen 1. kuukausi Koeajan
rekrytointia ’ paattyessa
Rekrytointivaihe 1. viikko Ty”o”suhteep
paattyessa
Ennen tyon Vastaanotto ja
aloitusta 1. paiva

KUVIO 2. Perehdyttamisen vaiheet (Kupias & Peltola 2009, 102).

Organisaatiossa aloitetaan perehdytyksen valmistelu jo ennen rekrytointia mietti-
malla tehtdvén vaatimuksia ja sen hoitamisessa tarvittavaa osaamista. Rekrytointi-
vaiheessa hakijat saavat tietoa tehtavasta, organisaatiosta ja tydyhteisostad. Ennen

tyon aloittamista tehtavéaan valitulle tydtekijalle annetaan tarkempaa tietoa tule-
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vasta tyostaan ja tyoyhteisostadn. Samalla tyoyhteiso valmistelee uuden tyonteki-
jan saapumista. (Kupias & Peltola 2009, 102.)

Vastaanotto ja ensimmainen tyopaiva kannattaa rakentaa niin, etta tulokkaalle
muodostuu hyva ensivaikutelma tydyhteisosté ja ettd han kokee olevansa odotettu.
Ensimmaisen pdivan aikana hoidetaan myds kiireisimmat kaytannon asiat, jotta
ty6hon tutustuminen péésee alkuun. Ensimmaisen viikon aikana tulokas paasee
kiinni tyon tekemiseen. Hénelle alkaa véhitellen muodostua kokonaiskuva tyéteh-
tavastd, organisaatiosta ja tydyhteison toimintakulttuurista. Tulokkaan kokemuk-
set ja aiempi osaaminen tulee selvittad ensimmaisen viikon aikana, minké& pohjalta
hanelle laaditaan tai tarkennetaan tulokkaan oppimista tukeva perehdytyssuunni-
telma. (Kupias & Peltola 2009, 103-106.)

Ensimmaisen kuukauden aikana perehdytys jatkuu suunnitelman mukaisesti. Pian
ensimmaisen kuukauden paattymisen jalkeen olisi hyodyllista pitéa tulokkaan
kanssa palautekeskustelu, jonka yhteydessa arvioidaan seké perehtymisté etta pe-
rehdytystd. Samalla sovitaan mahdollisista korjaustoimenpiteistd. Ennen koeajan
paattymista pidetaan koeaikakeskustelu esimiehen johdolla. Sen yhteydessa kay-
daan lapi perehdytyksen onnistumista ja mahdollisia jatkoperehdytystarpeita.
(Kupias & Peltola 2009, 107-109.)

Organisaatiosta, tyosuhteesta ja tydtehtdvasta riippuen perehdytys paattyy joko
suunnitelmallisesti tietyn ajan kuluessa tai viimeistaan tydsuhteen paattyessa.
Lahtokeskustelun yhteydessa on hyva keskustella my6s perehdytyksen onnistumi-
sesta. Pitkén tydsuhteen paattyessé on tarkedd huomioida myos l&htijan omakoh-
tainen hiljainen tieto, jota kannattaa hyddynt&é organisaatiossa. (Kupias & Peltola
2009, 109-110.)

Alku- ja yleisperehdytyksen voidaan katsoa sijoittuvan tydsuhteen alkuun, jolloin
tavoitteena on tutustuttaa uusi tyontekijé yleisesti organisaation toimintaan, tyo-
ympadristoon ja tyéyhteisdon. Tyonopastuksella tarkoitetaan jarjestelmallisté toi-
mintaa, jonka tavoitteena on tyotehtdvien omaksuminen, tyon sisalléllinen hallinta
ja itsendisen tydskentelyn mahdollistaminen (Juuti & Vuorela 2006, 48). Tyon-

opastuksen yhteydessa huomioidun kokemusperdisen tietdmyksen avulla voidaan
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lyhentad opetteluvaihetta ja nopeuttaa tyotehtdvien omaksumista (Manninen 2008,
118).

Alku- ja yleisperehdytyksen, tyon opastuksen ja tyén tekemisen yhteydessé po-
raudutaan syvemmélle organisaation, tydyhteison ja toiminnan yksityiskohtiin.
Samalla opitaan suhteuttamaan ja linkittdmaan perehdytyksen aikana opitut tiedot
ja asiat toisiinsa. Perehtyjélle syntyy uusi, tarkempi kokonaiskuva, joka on vahvis-
tunut perehtyjan omista kokemuksista. (Kupias & Peltola 2009, 156.) Onnistuneen
perehdytyksen tuloksena perehtyja on myos rikastuttanut organisaatiota ja tydyh-
teis6dén aiemmilla tiedoillaan ja taidoillaan, sekd ndin lisdénnyt organisaation kol-
lektiivista asiantuntijuutta. (Kupias & Peltola 2009, 167.)

Kuten edelld on todettu, on perehdyttaminen osa henkildston kehittdmistd, johta-
mista ja esimiesty6td. Perehdyttdmisen tavoitteena on antaa tyontekijalle selkeé
kuva hanen ty6tehtavistaan, organisaatiosta ja sen toimintaperiaatteista. Onnistu-
neen perehdytyksen avulla tulokas péésee osaksi sosiaalisia yhteisgja ja hiljaiseen
tietoon. Perehdytyksen suurimpia haasteista on kiire, joten samantasoinen pereh-
dytys kaikille ei toteudu aina (Tossavainen 2006, 59).

Myos Juuti & Vuorela (2006, 49) nakevét, ettd hyvin suoritetun perehdytyksen
seurauksena tulokkaalle syntyvat luontevat suhteet niin esimieheen kuin tydyhtei-
son muihinkin jaseniin. Lisaksi Virtainlahti (2010, 132) toteaa perehdyttdmisen
vaikuttavan kokonaisvaltaisesti uuden henkilon sosiaalistumiseen uuteen tydyhtei-

sO0nsa.

2.2 Perehdytyksen menetelmia

Organisaatiosta ja tyotehtévasté riippuen perehdytyksen menetelmié voivat olla
Rytkdsen (2011, 74) mukaan esimerkiksi ammattilaisen tydskentelyn seuraaminen
ja yhdessa tekeminen, keskustelut eri tehtavissa olevien henkil6iden kanssa, kou-
lutustilaisuudet ja oppimistehtévat seké perehdytysmateriaaliin tutustuminen itse-
naisesti. Ndiden lis&ksi vertaisoppiminen, mentorointi, tuutorointi ja coaching

voivat soveltua perehdytykseen.
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Edelld mainituista perehdytyksen tavoista kiinnostus mentorointia kohtaan tyo-
elamassa ja opettajankoulutuksessa on kasvanut (Heikkinen & Huttunen 2008,
203). Ammattikorkeakoulukentélld mentoroinnin kdynnistamiseen liittyy joitakin
haasteita, mutta Hintikka, Kilpikivi, Laitinen-Vaananen, Méakinen & Salonen
(2009, 34) katsovat, ettd mentorointia voidaan hyodyntéé kaikilla koulutusaloilla,

kun se on hyvin suunniteltua ja toteutettua.
Mentorointi

Mentoroinnin juuret ulottuvat kauas vuosisatojen taakse ja sen tarkoituksena on
ollut perinteisesti edistad nuoren henkilon kasvua. Mentorointia on kdytetty muun
muassa kasityoldisammattien kokemukseen perustuvan osaamisen siirtdmisessa
sukupolvelta toiselle. (Hintikka ym. 2009, 8.)

Tydeldman mentoroinnin perinteisesséd mallissa on kaksi henkil6d, mentori ja ak-
tori. Molemmilla toimijoilla on toisistaan poikkeavat roolit, sill4& mentori kasite-
taén tyoelamaéssa pitkaan toimineeksi, kokeneeksi henkiloksi. Aktori taas on ko-
kemattomampi, mutta hdn voi olla fyysiselta ialtddn mentoria vanhempi henkild.
Kahdenkeskisessa mallissa voi olla kyse joko tyduraa koskevasta tai psykososiaa-
lisesta mentoroinnista. Nakarin ym. (1998) mukaan tyduraa edistdvaa mentoroin-
tia k&ytetdan esimerkiksi asiantuntijatehtavissa toimivien henkildiden kehittami-
seen ja patevyyden lisaédmiseen kokemusten, nakemysten ja osaamisen siirtdmisen
avulla. Psykososiaalisen mentoroinnin avulla pyritaan lissdaméaén patevyyden tun-

netta sek& vahvistamaan identiteettié ja itsearvostusta. (Hintikka ym. 2009, 8-9.)

Parityoskentelyn lisaksi mentoroinnin tapoja ovat vertais- ja ryhmamentorointi.
Vertaismentoroinnissa mentorin ja aktorin kokemus- ja tietoperusta ovat lahella
toisiaan. Ryhmamentoroinnista on kyse silloin, kun yksi mentori mentoroi useaa
aktoria samanaikaisesti ryhmadssa. (Hintikka ym. 2009, 8.) Yhdell& aktorilla voi
olla myos useita mentoreita, mika on Gallon (2011) mukaan modernissa tydela-

méssa kaytetty mentoroinnin tapa yhden mentorin sijaan.

Juusela, Lillia & Rinne (2000, 15) kirjoittavat, ettd mentorointi on vuorovaikuttei-
nen prosessi, jonka tarkoituksena ei ole ensisijaisesti edistda kokemattoman henki-

I6n tyOuraa, vaan tunnistaa hanessa piilevia kykyja ja ominaisuuksia seké kehittaa



16

niitd. Mentorointi voidaan siten ndhda henkiloston kehittdmismenetelmang, jolle
asetetaan organisaation tai yksikon tavoitteiden kanssa samansuuntaiset tavoitteet.

Mentoroinnin l&hikasitteitd ovat tuutorointi ja tydnohjaus. Tuutoroinnilla voidaan
tarkoittaa koulutusjarjestelmassa asiantuntijan suunnitelmallista, joustavaa ja méa-
ratietoista ohjaamista kohti oppijan asettamia tavoitteita. (Frisk 2003, Hintikan
ym. 2009, 11 mukaan). Tuutoroinnissa painottuu ensisijaisesti oppimisprosessin
tukeminen, jolloin henkildn itsetuntemuksen tarkastelu jaa vahemmalle (Muorinen
1995, Hintikan ym. 2009, 11 mukaan). Toisin kuin mentoroinnissa, tuutoroinnin
ldhtokohtana ovat koulutuksen tavoitteet, jotka ohjaavat tuutoroinnin osapuolten
keskusteluteemoja. (Lindgren 2000, Hintikan ym. 2009, 12 mukaan).

Tyodnohjauksen késitteell& tarkoitetaan omassa tydssé oppimista, jonka avulla
tyontekija oppii nédkemaan oman toimintansa vaikutukset ja hahmottamaan koko-
naisuuden (Ahtiainen, Alhanen, Kangas, Kansanaho, Soini & Soininen 2011, 17).
Tydnohjaus on organisaation jarjestaméa, jolloin tydnohjauksen tavoitteet noudat-
tavat organisaation maarittdmia tarpeita. Tyonohjaajana toimivalla tulee olla teh-
tavaan tarvittava koulutus, kun taas mentorina voi toimia ilman erityista koulutus-
ta. (Hintikka ym. 2009, 12.)

2.3 Perehdytys osana rekrytointia

Rekrytointi on seka organisaatiolle ettd tyontekijalle sijoitus tulevaisuuteen, joka

erityisesti tyonantajan kannalta tarkoittaa alkuvaiheessa kustannuksia ja ajankayt-
t6a (Honkaniemi ym. 2007, 23). Tyonantajan nakokulmasta kyse on organisaation
menestymisestd, tyontekijan kannalta taas oman osaamisen ja ajan sijoittamisesta

organisaation kayttoon ja hyodyksi.

Tyontekijé voi saada panoksensa vastikkeena palkan lisaksi esimerkiksi osaamista
kehittdvaa tdydennyskoulutusta, joka liséa tyontekijan mahdollisuuksia tydela-
maéssé. Organisaatio taas odottaa saavansa sijoituksestaan taloudellista tulosta ja
tyontekijan sitoutumista, joissa piilevat myos epdonnistumisen riskit. Tyontekijan
riski on menettaa tyopaikka tai huomata, ettei tyo vastaakaan odotuksia. Rekry-
toinnissa kohtaavat siis kahden osapuolen odotukset ja riskit. Sen vuoksi ei ole
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yhdentekevad, miten rekrytointi ja perendytys kokonaisuudessaan toteutetaan.
(Honkaniemi ym. 2007, 23-24.)

2.4  Perehdytys organisaatiokulttuurin muokkaajana

Organisaatiokulttuurilla (my6s yrityskulttuuri ja tydkulttuuri) viitataan organisaa-
tion ndkyvien ja ndkymattomien tekijéiden muodostamaan kokonaisuuteen. Orga-
nisaatiokulttuurin nékyvia tekijoita ovat esimerkiksi symbolit, artefaktit, rituaalit
ja seremoniat seké kaytannot ja normit. Nakymattomia tekijoita ovat esimerkiksi
myytit ja kertomukset, arvot, tabut, sankarit ja roolit. Organisaatiokulttuuri muo-
dostuu ja muuttuu pitkan ajan kuluessa. Se siséltdd organisaation jasenten yhteiset
ajattelu- ja toimintatavat. (Hautala & L&msa 2005, 176-179.)

Tydyhteison jasenet oppivat olemassa olevan kulttuurin organisaatiossa toimimi-
sen valityksella. Perehdytyksen ndkékulmasta on huomattava, etta kun tulokas
aloittaa tyot uudessa tyOpaikassaan, hanella ei ole vield tietoa tydyhteison toimin-
takulttuurista ja tavoista. Hautala & Lamsa (2005, 183) huomauttavat, ettd organi-
saation kehittdminen kulttuuria muokkaamalla ei tapahdu nopeasti, mutta muutos
on kuitenkin mahdollista esimerkiksi henkiloston koulutuksella ja kehittamisella

seka muutoksilla toimintatavoissa.

2.5 Hiljainen tieto perehdytyksessé

Hiljainen tieto on henkildkohtaista, abstraktia, kéytannollista ja kokemuksen kaut-
ta saavutettua. Se liitetddn myos tarkedksi osaksi asiantuntijuutta. Hiljainen tieto
tai laajemmin hiljainen tietdmys on luonteeltaan yksilo-, kulttuuri- ja konteksti-
sidonnaista. Siihen liittyy my0s sosiaalinen luonne. Moilasen (2008, 239) mukaan
hiljaisen tiedon abstrakti muoto vaikeuttaa myds sen tunnistamista ja nédkyvaksi
tekemistd. Tdman lisdksi hiljaisen tietdmyksen yksildsidonnaisuus ja persoonalli-
suus tekevat sen valittdmisesta tyhjentavasti eteenpéin vaikeaa. (Virtainlahti 2009,
48-49.)

Hiljaisen tietimyksen merkitys korostuu erityisesti henkilgstomuutosten myota.

Organisaatioiden onkin kiinnitettdv& huomiota toiminnan jatkumisen kannalta
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olennaisen osaamisen ja tietdmyksen — organisaation perinteen tai hengen — sdi-
lymiseen. Hyvaan perehdytykseen kuuluu my®ds hiljaisen tietamyksen siirtdminen
eteenpdin. (ks. Virtainlahti 2009.)

Heikkinen & Huttunen (2008, 205) kirjoittavat, etta hiljainen tieto voi siirtya yh-
dessa tekemalld, jolloin tieto ja osaaminen siirtyvét olemisen ja toiminnan vélityk-
sell& ilman sanallista ilmaisua. Henkil6ll4 ei siis talléin ole sanallisia vélineita
ilmaista hiljaista tietoaan — henkista padomaansa — jolloin hén voi valittaa tiedon
vain tekeméll&. Toinen tapa on hiljaisen tiedon pukeminen sanalliseen muotoon,

puhuttuun tai Kirjoitettuun kieleen.

Sen liséksi, etta hiljaisen tiedon vélityksell& tulokas saa tietoja esimerkiksi organi-
saation normeista, on myos tyopaikalla kaytettava Kieli ja termistd tuotava pereh-
dytyksen yhteydessa esiin. Tama koskee erityisesti opettajia, joiden tydkokemus
opettamisesta on vield vahéinen tai joilla ei ole pedagogista patevyytta. Hiljaista
tietoa tuodaan nakyvéksi kielen avulla ja sen vuoksi ammattisanasto ja kéytettavat
termit antavat opettajalle kasitteellisia vélineita tyon tekemiseen ja ilmididen ym-
martamiseen. (Nissila & Paaso 2012, 192-193.)

2.6 Perehdytys osana osaamisen johtamista ja kehittdmisté

Osaamisen johtaminen ja kehittdminen kuuluu henkilostéjohtamiseen. Osaava ja
sitoutunut henkildsté on avainasemassa organisaation strategian toteuttamisessa.
Salojarvi (2009b, 147) esittaa, ettd osaamisen johtamisen tarkastelun ndkdkulmia
voivat olla esimerkiksi henkildston kehittdminen, kompetenssin eli ammatillisen
patevyyden kartoittaminen ja tiedon tallentaminen. Organisaation osaamisen ke-
hittdmisen kohderyhmi& ovat tavallisesti henkilsto, johto, avainhenkil6t tai tyo-
yhteisd kokonaisuutena. Henkiloston kehittdamisté voidaan tarkastella yksildiden
kehittymiselld tyGeldmén tarpeisiin, koko tydyhteison kehittdmisella tai laaja-
alaisesti koko tydelaman osaamisen kehittdmisell&. (Salojarvi 2009b, 153-155.)

Osaamisen kehittdmisen menetelmid voivat olla tydssaoppiminen, mentorointi,
tyonohjaus, coaching eli valmennus, tyoparitydskentely seké erilaiset lyhyt- ja
pitkakestoiset koulutukset (Salojarvi 2009b, 162-165). Edelleen Salojarvi (2009a,

137) katsoo, ettd perehdyttdminen on osa rekrytointiprosessia eika niinkaan varsi-
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naisesti osaamisen kehittamistd, koska henkilon tydpanos tydsuhteen alussa ei ole
viel& taysipainosta. Toisaalta Ruokonen (2013) on lausunut osaamisen kehittamis-

ta tyoelamassé késittelevan esityksensa yhteydessé seuraavaa:

Miké& onkaan tehokkaampaa osaamisen kehittdmista kuin pereh-
dytys, kun uusi tyotekija tulee taloon ja hénté opetetaan teke-
maan tyotaan siind uudessa tyopaikassa? (Ruokonen 2013.)

Ammattikorkeakoulun opettajan kelpoisuus ja tehtavat

Ammattikorkeakoulun opettajien tulee tayttad kelpoisuusehdot, joilla méaaritellaén
opettajan patevyys tehtdviinsa. Koulutukseen ja tyokokemukseen liittyvista eh-
doista sd&detadn Valtioneuvoston asetuksessa ammattikorkeakouluista. Lainsata-
ja antaa siten yleiset raamit opettajan ty0ssé tarvittavaan osaamiseen. Opettajan

kelpoisuudesta asetus sanoo seuraavaa:

Ammattikorkeakoulun yliopettajalta vaaditaan soveltuva jatko-
tutkintona suoritettu lisensiaatin tutkinto tai tohtorin tutkinto ja
lehtorilta soveltuva ylempi korkeakoulututkinto.

Erityisesta syysta yliopettajan virkaan tai toimeen voidaan 1
momentin estamatta nimittdd ylemman korkeakoulututkinnon
suorittanut henkil® ja lehtorin virkaan tai toimeen henkild, joka
ei ole suorittanut ylempaa korkeakoulututkintoa, jos nimitettava
henkil6 on erittdin hyvin perehtynyt viran tai toimen tehtava-
alaan.

Yliopettajalta ja lehtorilta, jonka opetustehtavaan paaosin kuu-
luu ammattiopintojen jarjestaminen, vaaditaan liséksi vahintaan
kolmen vuoden kaytannoén kokemus tutkintoa vastaavissa tehté-
Vissa.

Ennen kuin kasi- ja taideteollisuusalan, viestinta- ja kuvatai-
dealan, teatteri- ja tanssialan tai musiikkialan yliopettajan tai
lehtorin virka tai toimi julistetaan haettavaksi, ammattikorkea-
koulu voi paattaa, etta hakijoilta vaaditaan edellé tassa pyka-
lassa saadettyjen vaatimusten sijasta tehtdvan hoitamisen edel-
lyttamat taiteelliset ansiot.

Tuntiopettajalta vaaditaan, mikali mahdollista, vastaava kelpoi-
suus kuin viran ja toimen haltijalta. (Valtioneuvoston asetus
ammattikorkeakouluista 15.5.2003/352, 23 8.)

Niin ikdan Valtioneuvoston asetus méaérittelee ammattikorkeakoulussa tydskente-

levan paatoimisen opettajan tehtévat. Tekstissd on suoria viittauksia opettajan
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osaamiseen ja sen kehittdmiseen erityisesti tyoelamén nakokulmasta. Paatoimisen

opettajan tehtavat on madritelty asetuksessa seuraavasti:

Paatoimisen opettajan tehtavana on opetus- ja ohjaustyonsa se-
ka niihin liittyvien muiden tehtaviensa ohella:

1) kehitta& alansa opetusta ottaen huomioon tydeldman kehitys;

2) osallistua opetussuunnitelmien laatimiseen ja opiskelijavalin-
nan hoitamiseen;

3) hoitaa tutkimus- ja kehitystyohon liittyvia tehtavia sen mu-
kaan kuin ammattikorkeakoulu maaraa;

4) osallistua ammattikorkeakoulun maaraamaan ammattitaitoa
yllapitavaan ja kehittdvaan koulutukseen ja perehtya tyoela-
maan; seka

5) hoitaa ammattikorkeakoulun hallintoelinten jasenyydesta ai-
heutuvat ja muut hanelle kuuluvat tai maaratyt tehtavat.

Yliopettajan ja lehtorin tulee lisaksi kolmen vuoden kuluessa
virkaan tai toimeen nimittamisesta suorittaa vahintaan 35 opin-
toviikon laajuinen opettajankoulutus, jollei hanell& sellaista ole
virkaan tai toimeen nimitettaessa. (\Valtioneuvoston asetus am-
mattikorkeakouluista 15.5.2003/352, 24 §.)

Tybelamaosaaminen

Tyo6eldamaosaaminen on henkildiden kykya ja halua oppia, soveltaa ja yhdistella
tuotteeseen, tyohon, tydkuntoon, tydorganisaatioon, tydympéristoon ja yrityksen
liiketaloudelliseen toimintaan — sek& niiden keskindisiin yhteyksiin — liittyvié vii-
meisimmaén tietdmyksen mukaisia tietoja ja taitoja luovilla seka yksilon, yrityksen

ettd yhteiskunnan kannalta hyodyllisilla tavoilla. (ks. Manninen 2008.)

Ty0Oeldmassé tapahtuu jatkuvasti muutoksia. Tydeldméosaamisen tarve kasvaa
samalla, kun ammatillista erityisosaamista ja tietoa vaativat tyotehtavat lisaanty-
vat. Tyoelamaosaaminen on avaintekija organisaation menestymiseksi. Vuorovai-
kutteinen tyokulttuuri on tukeva perusta, jolle kestdvd menestyminen rakentuu.
(ks. Manninen, 2008.)
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Oppimistavat

Oppimisen tyyleist4 ja tavoista on erilaisia ndkemyksié. Esimerkiksi Hyppéasen

(2007, 108-110) mukaan oppimisen tapoja ovat seuraavat:

= visuaalinen eli ndkemiseen perustuva oppiminen

= auditiivinen eli kuuntelemiseen perustuva oppiminen

= kinesteettinen eli kokeiluun, tekemiseen ja ndkemiseen perustuva oppimi-
nen

= edellisten yhdistelmét.

Naiden lisaksi oppimista tapahtuu Dohmenin (1996) mukaan esimerkiksi pereh-
tymisessa tyohon seka tydyhteison kollegoilta saadun tiedon tai satunnaisen op-
pimisen vélityksella (Hyppanen 2007, 110).

Oppimistyyliteoria voidaan esittdd myos Kolbia (1984) seka Honeyta ja Mumfor-
dia (1994) mukaillen neljana oppimistyylina: kaytannollisend, pohtivana, loogise-
na ja aktiivisena (Hyppénen 2007, 110). Kaytannollisen ihmisen oppimistyyli pai-
nottuu tekemiseen ja kokemuksiin, pohtija opiskelee mielellaan itsendisesti ja han
tarvitsee aikaa tiedon omaksumiseen, looginen oppija muodostaa erilaisia malleja
uuden tiedon pohjalta ja aktiivinen kokeilee saamiensa haasteiden avulla sek&
osallistuu oppimiseen aktiivisesti. (Hyppanen 2007, 110.)
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3 LUOVA ASIANTUNTIJAORGANISAATIO

3.1 Luovan asiantuntijaorganisaation ominaispiirteita

Laitisen (2003, 22) mukaan asiantuntijaorganisaation tunnusmerkkina voidaan
pitéa sitd, ettd organisaatiossa tuotetaan uutta tietoa ja ratkaisuja eli innovaatioita.
Asiantuntijaorganisaatiossa ollaan my®ds riippuvaisia asiantuntijoista ja heidan
osaamisestaan. Ta&méan vuoksi heidan korvaamisensa saattaa olla hankalaa. Liséksi
asiantuntijat leimautuvat enemmankin omaan ammattikuntaansa kuin tyénanta-

jaansa.

Luovuutta tarvitaan ja luovaa asiantuntijatyotd tehdaan miltei kaikissa organisaa-
tioissa. Luovia asiantuntijaorganisaatioita ovat muun muassa erilaiset tutkimuslai-
tokset, asiantuntijayksikot, yliopistot, korkeakoulut, teatterit sekd muotoilu- ja
mainostoimistot. (Huuhka 2010, 73.) Luovuus on siten kaikkien ulottuvilla, silla
se ei rajoitu vain taideaineisiin tai luoviin aloihin. Luovuuden katsotaan olevan
lahelld yrittajyyden kasitettd ja yrittdjamaista tyodotetta. Luovuus liittyy myo6s op-
pimisen prosessiin, koska oppimisen voidaan kasittda olevan uuden tiedon luomis-
ta, ei vain entisen omaksumista. Luovaa oppimista tapahtuu seké yksilon etta yh-
teison ndkokulmasta. (Elinkeinoeldmén keskusliitto EK 2011, 14-16.)

Morrisin (2005) mukaan luovuus on prosessi, jonka avulla kehitetddan uusia ideoi-
ta, jotka osaltaan mahdollistavat innovaatioita. Innovaatiot ovat organisaatioiden
kilpailukykya edistavia tekijoit4. Jotta organisaatio voi sailya kilpailuilla markki-
noilla ja toimintakent&lld, on silla oltava luovuutta kehittd4 uusia innovaatioita ja

tehda asioita paremmin. (Kemppainen 2012, 69.)

Koska luovuuden ja innovaatioiden merkitys organisaatiolle on olennaisen tarkeda
sen menestykselle, tulisi luovuuden kehittymiselle olla tilaa ja aikaa organisaation
johdon tukemana. Luovuuden ilmapiirissa tyontekijoiden sitoutuneisuus, motivaa-
tio ja tuottavuus liséantyvat. Luovuuden johtaminen on kuitenkin jokseenkin haas-
teellisempaa kuin rutiinien ja tehtdviin tiukasti sidottujen téiden johtaminen.
(Kemppainen 2012, 72.) Luovassa asiantuntijaorganisaatiossa innovatiivisuus ja
luovuus painottuvat Huuhkan (2010, 73) mukaan tuloksen kannalta kuitenkin eri
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tavoin kuin liike-el&man organisaatioissa. Asiantuntijaorganisaation aikaansaamaa

tulosta mitataan arvioimalla sen merkittavyytta tieteen tai taiteen ndkokulmasta.

Johtamisen kannalta luova asiantuntijaorganisaatio on tydyhteisona haasteellinen.
Tallainen organisaatio toimii ja menestyy jasentensa luovan lahjakkuuden ja
osaamisen varassa. Luovat osaajat tiedostavat arvonsa ja he uskaltavat tuoda esiin
eriavat mielipiteensa. He ovat usein myos herkkia persoonallisuuksia. Luovan
organisaation johtamisessa tarvitaan hallinnoinnin ja kontrolloinnin sijaan ihmis-
suhdetaitoihin, motivointiin ja luottamukseen painottunutta johtamisfilosofiaa.
(Huuhka 2010, 203-205.)

3.2 Luovat alat

Luovuuden yhteiskunnallisen ja liiketoiminnallisen merkityksen on huomannut
myaos tyo- ja elinkeinoministerio (ent. kauppa- ja teollisuusministerid), joka ajaa
voimakkaasti luovan talouden edistdmistd maassamme erilaisin toimenpitein ja
hankkein. Ministerid on méaaritellyt luoviin aloihin Suomessa muun muassa seu-
raavat alatoimialat: animaatiotuotanto, arkkitehtipalvelut, elokuva- ja tv-tuotanto,
kuvataide ja taidegalleriat, kasityd, liikunta- ja elamyspalvelut, mainonta ja mark-
kinointiviestintd, muotoilupalvelut, musiikki ja ohjelmapalvelut, peliala, radio- ja
aanituotanto, taide- ja antiikkikauppa, tanssi ja teatteri seka viestintéala.

Luovien alojen yrittajyyden kehittamisstrategia 2015 -julkaisun (Kauppa- ja teol-
lisuusministerio 2007, 20) mukaan luovien alojen liiketoiminta liittyy l&heisesti
ldhes kaikkiin teollisuus- ja palvelutoimialoihin. Tdman yhtymakohdan merkitys
tulee kasvamaan, silla tulevaisuudessa myydé&éan yha useammin tekijanoikeuksiin
pohjautuvia tuote- ja palvelukokonaisuuksia, joita luodaan luovien alojen liike-

toiminnan avulla.

Ammattikorkeakouluilla on luovien alojen osaamisen kehittamisessa tarkea rooli,
jota tukee erityisesti kulttuuri- ja taidealojen koulutus. Siita huolimatta kuluvalla
hallituskaudella ammattikorkeakoulujen kulttuurialan aloituspaikkoja ollaan va-
hentdmassa vuodesta 2013 lahtien n. 35 % vuoden 2011 aloituspaikkoihin verrat-
tuna. Tavoitteena on kuitenkin vahvistaa ammattikorkeakoulujen toiminnan laatua

ja tyéelaméyhteyksia. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2012, 28-30.)
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4  TUTKIMUS MUOTOILUINSTITUUTIN PEREHDYTYKSESTA

4.1 Muotoiluinstituutin taustayhteisot

Muotoiluinstituutti kuuluu Lahden ammattikorkeakouluun, joka on osa Paijat-
H&meen koulutuskonsernia.

Paijat-Hameen koulutuskonserni on maakunnallinen kuntayhtymé, koulutuksen
jarjestéja, kehittdja ja yllapitdja, jonka muodostaa seuraavat 13 paijathamaldista
jasenkuntaa: Asikkala, Hartola, Heinola, Hollola, Hameenkoski, Kuhmoinen,
Kérkola, Lahti, Nastola, Orimattila, Padasjoki, Pertunmaa ja Sysma. Kuntayhty-
man tehtdvand on johtaa ja koordinoida jasenkuntiensa puolesta ammattikorkea-
koulutusta, lukio- ja ammatillista koulutusta, oppisopimuskoulutusta seka kuntou-

tusta ja tyohonvalmennusta. (Paijat-Hameen koulutuskonserni 2013a.)

b

YHTEISTYOKUMPPANIT ASIAKKAAT, OPISKELIJAT TYOELAMA

7 N7\

VERKKO-OPETUS
e

TREEAL
INNOVAATIOKESKUS

—
TIETO- JA KIRJASTOPALVELUT

YHTEISET PALVELUT

PAIJAT-HAMEEN KOULUTUSKONSERNI

KUVIO 3. Péaijat-Hameen koulutuskonsernin toimintamalli. (Paijat-Hdmeen kou-
lutuskonserni 2013b)

Lahden ammattikorkeakoulu on yksi kolmesta Paijat-Hameen koulutuskonsernin
tulosalueista. Kaksi muuta tulosaluetta ovat toisen asteen ammatillista koulutusta
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antava Koulutuskeskus Salpaus seka tydvalmennukseen ja tydpajatoimintaan kes-
kittyva Tuoterengas. Koulutuskonserni siséltdéa myo6s yhteisten palveluiden koko-
naisuuden, jonka tehtdvané on tuottaa kolmen edelld mainitun tulosalueen tarvit-
semia palveluita. Koulutuskonserni tyollistdd noin 1700 henkil6a. (Paijat-Hameen
koulutuskonserni 2013b.)

Lahden ammattikorkeakoulu on monialainen ammattikorkeakoulu, jossa voi opis-
kella liiketalouden, tekniikan, kulttuurin, sosiaali- ja terveysalan seka matkailun
asiantuntijaksi. Kulttuurin ala siséltdd muotoilun, viestinnan, kuvataiteen ja mu-
siikin koulutusohjelmat. Alempien korkeakoulututkintojen lisaksi maisteritasois-
ten ylempien korkeakoulututkintojen tarjonta on lisadntynyt. Kansainvalisia eng-
lanninkielisia koulutusohjelmia on seka liiketalouden alalla etta sosiaali- ja terve-

ysalalla.

Lahden ammattikorkeakoulussa opiskeli vuoden 2011 tilastointitietojen mukaan
noin 5200 tutkintotavoitteista opiskelijaa. Aikuisopiskelijoiden osuus opiskelija-
maaréasta oli n. 23 %. Vuoden 2011 tilastointitietojen mukaan Lahden ammatti-
korkeakoulussa tydskenteli paatoimisesti noin 400 henkil64, josta opetushenkilos-
to4 oli noin 62 %. (Lahden ammattikorkeakoulu 2013c.)

Vuodesta 2010 l&htien Lahden ammattikorkeakoulu on kuulunut kolmen itsendi-
sen ammattikorkeakoulun muodostamaan strategiseen liittoumaan, nimeltaan Fe-
deration University of Applied Sciences (FUAS). Lahden liséksi liittoumakorkea-
koulun muut kumppanit ovat Kanta-Hadmeessa toimiva Hdmeen ammattikorkea-

koulu ja Laurea-ammattikorkeakoulu It4-Uusimaalla. (FUAS 2013.)

FUAS-liittoumalla on yhteinen strategia vuosille 2011-2015. Liittouman tarkoi-
tuksena on muun muassa tehda yhteistyota seka edistaé alueidensa hyvinvointia ja
kilpailukykyd. FUAS-liittouman strategisia tavoitteita toteutetaan k&ytannossa
muun muassa yhteisten hankkeiden ja tyéryhmien avulla. Edella mainittujen kol-
men ammattikorkeakoulun opiskelijoille liittouman toiminta ndkyy esimerkiksi

FUAS-yhteistydna toteutettavien kesdopintojen muodossa. (FUAS 2013.)

Koko ammattikorkeakoulukenttd on Suomessa voimakkaassa muutoksessa ja use-

asta eri suunnasta samanaikaisesti niin rakenteellisesti kuin rahoituksellisesti.
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Ammattikorkeakoululain uudistus astuu voimaan vuonna 2014. Uusi laki tulee
sisdltdamaan merkittavid muutoksia nykyiseen lakiin verrattuna, muun muassa
ammattikorkeakoulut muuttuvat osakeyhtitiksi. Tatd muutosta valmistellaan
myos Paijat-Hdmeen koulutuskonsernissa siten, ettd Lahden ammattikorkeakoulu

Oy voi aloittaa toimintansa 1.1.2015.

On todennakoista, ettd uuteen ammattikorkeakoululakiin kirjatut ammattikorkea-
koulujen toimiluvat ja koulutusvastuut seka Kiristyva rahoitusmalli merkitsevat

itsenaisten ammattikorkeakoulujen lukumééaran vahentymista ja useiden ammatti-
korkeakoulujen liittoumia. Ammattikorkeakouluissa eri puolella Suomea valmis-
taudutaan tuleviin muutoksiin etsimalld synergiaa ja tehostamalla toimintaa, jotta

laadukas ja monipuolinen opetus voidaan turvata tulevaisuuden haasteissa.

4.2  Muotoiluinstituutin esittely

Muotoiluinstituutin koulutusohjelmien perusta on visuaalisissa
taiteissa ja humanistisissa tieteissa. Tehtavamme on kouluttaa
yhteiskunnan ja elinkeinoelamén palvelukseen asiantuntija-
ammattilaisia, jotka osaavat antaa silmin havaittavan ja kasin
kosketeltavan muodon seka merkityssisallén ihmisen tarvitsemil-
le esineille, viesteille ja palveluille. — Muotoiluinstituutin toi-
minta-ajatus. (Lahden ammattikorkeakoulu, 2013b.)

Tutkimuksen kohteena on vuodesta 1996 lahtien Paijat-Hameen koulutuskonser-
niin kuulunut Lahden ammattikorkeakoulun Muotoiluinstituutti. Se on monialai-
nen muotoilun ja viestinndn ammattikorkeakoulutusta antava kulttuurialan yksik-
kd. Muotoiluinstituutti muodostaa yhdessa kuvataiteen ammattikorkeakoulutusta
antavan Taideinstituutin seké taiteen perusopetusta antavan lasten ja nuorten Tai-

de- ja muotoilukoulu Taikan kanssa hallinnollisen kokonaisuuden.

Muotoiluinstituutissa tydskentelee opettajina muotoilun ja viestinnan alan asian-
tuntijoita, joilla on oman ammattialansa erikoisosaaminen. Opettajien liséksi
Muotoiluinstituutissa tydskentelee tukipalveluhenkildst6d muun muassa koulutuk-
sen kehittdmisen ja hallinnon tehtavissé. Opiskelijat ovat tarkeéd osa koko tydyh-
teis0d ja heidan luovuutensa nakyy koulun toiminnassa esimerkiksi nayttelyissé,

Kilpailuissa ja yritysten kanssa tehtavissa projekteissa.
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Muotoiluinstituutin muotoilun ja viestinndn koulutusohjelmat jakautuvat toistai-
seksi kymmeneen eri p&daineeseen seuraavasti: elokuva- ja tv-ilmaisuun, graafi-
seen suunnitteluun, multimediatuotantoon, valokuvaukseen, ajoneuvomuotoiluun,
korumuotoiluun, muoti- ja vaatetussuunnitteluun, pakkausmuotoiluun ja grafiik-
kaan, sisustusarkkitehtuuriin ja kalustemuotoiluun seké teolliseen muotoiluun.
Elokuva- ja tv-ilmaisun padaineen koulutus ollaan lakkauttamassa vaiheittain si-
ten, ettd viimeinen opiskelijahaku siihen oli vuonna 2010. (Lahden ammattikor-
keakoulu 2013b.)

Tutkintotavoitteisen — ammattikorkeakoulututkinnot ja ylemmat ammattikorkea-
koulututkinnot — koulutuksen liséksi Muotoiluinstituutti jarjestaa erikoistu-
misopintoja, avoimen ammattikorkeakoulun opetusta seka tdydennys- ja tilaus-
koulutusta. Yritysyhteistydprojektit ovat merkittdva osa padaineiden opetusta.
(Lahden ammattikorkeakoulu 2013b.)

Valtakunnallisen ammattikorkeakoulujen tilastotietojen mukaan Muotoiluinstituu-
tissa oli tilastointipdivan 20.1.2013 mukaan yhteensa 712 opiskelijaa. Tutkintota-
voitteisia ammattikorkeakoulututkintoja ja ylempid ammattikorkeakoulututkintoja
opiskeli 701 henkil64. Aikuisopiskelijoiden osuus kaikista tutkintotavoitteisista
opiskelijoista oli 130 henkil64. Erikoistumisopinnoissa, jotka eivat johda tutkin-

toon, opiskeli 11 henkil6a. (Lahden ammattikorkeakoulu 2013a.)

Muotoiluinstituutin paatoiminen henkildstélukumaara oli tilastointipdivan
20.1.2013 mukaan yhteensa 57. Luvussa ei ole mukana virka- ym. pitkilla ty6va-
pailla olevia henkil6itg, joita oli tilastointipaivané kaksi. Opetushenkilostoon kuu-
lui 42 henkil6&. Tukipalveluhenkilostoon kuuluvat toimivat koulutuksen hallin-
nossa ja muissa opetusta tukevissa tehtévissa. Muotoiluinstituutin paatoiminen
henkildsto jakautui henkilostoryhmittéin seuraavasti (Lahden ammattikorkeakoulu
20133):

= yliopettajat 4 henkil6a
= lehtorit 15 henkil6a
= pé&atoimiset tuntiopettajat 23 henkil6a

= opetuksen tukipalveluhenkildstd 15 henkil6é
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Muotoiluinstituutissa opettaa lukuvuosittain vaihteleva maara sivutoimisia tun-
tiopettajia ja vierailevia luennoitsijoita sekd kotimaasta ettd ulkomailta. N&in voi-
daan antaa opiskelijoille alan viimeisinté tietoa ja mahdollisuuksia verkostoitua.
Sivutoiminen opetushenkildstd on usein myds linkki muotoilun ja viestinnan alan

tyoeldmaan eli siihen todellisuuteen, johon opiskelijoita valmistetaan.

Tulevaisuuden rakenteelliset ja taloudelliset muutokset koskettavat myds Muotoi-
luinstituuttia. Todenndkoiset vaikutukset tulevat olemaan taloudellisia, toiminnal-
lisia ja siséllollisid. Opetus- ja kulttuuriministerio péatti joulukuussa 2012 leikata
muotoilun ja viestinnan koulutusohjelmien aloituspaikkakohtaista maarérahaa
vuosien 2013-2016 aikana. Taman lisaksi valmistuneista opiskelijoista saatavaa
tutkintojen maaraan sidottua rahoitusta vahennetéan seuraavien neljan vuoden

aikana.

Vahenevat madrarahat saattavat ndkya henkilstovéahennyksing, tehtdvamuutoksi-
na ja toimintojen supistamisena. Kaikkien elédkkeelle siirtyvien, paattyvien maaréa-
aikaisuuksien tai mahdollisten irtisanomisuhan alaisena olevien tilalle ei valtta-
matta rekrytoida jatkajia, vaan tyotehtéavia jaetaan jaljelle jaaville ja tilojen kayttoa
tarkastellaan kriittisesti. Todennakaisista haasteista huolimatta uutta henkil6stoa
tultaneen kuitenkin rekrytoimaan ennemmin tai my6hemmin, joten perehdyttami-

sen tarve ei katoa.

Muotoiluinstituutin ndkdkulmasta perehdytyksen tarvetta puoltaa myos se, etta
Lahden ammattikorkeakoulu on valinnut muotoilun yhdeksi painoalakseen kah-
den muun painoalan — ympdriston ja hyvinvointipalveluiden — joukkoon (Lahden
ammattikorkeakoulu 2013d). Sen vuoksi on todenndkoista, ettd muotoilun ja vies-
tinnan koulutusvastuut seka niihin liittyvat ammattikorkeakoulututkintonimikkeet
tultaneen siten sisallyttdmaan uuden ammattikorkeakoululain mukaiseen toimilu-

pahakemukseen, joka jatetdan opetus- ja kulttuuriministeriolle syksylla 2013.

Muotoiluinstituutti, jonka historian ensimmaiset vaiheet ulottuvat jo vuoteen
1899, on luonut kasvuympariston useille kansainvélisestikin menestyneille muo-
toilun ja viestinndn ammattilaisille seka yhteenkuuluvuuden tunteen henkilston
ja opiskelijoiden vélille. Muotoiluinstituutti on toistaiseksi sen kaikkien vaiheiden

aikana selvinnyt erilaisista haasteista yhteisollisyyden, intohimon ja omistautumi-
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sen avulla olemalla kiinni nykyhetkessa ja ennakoimalla tulevaisuutta. Opiskeli-
joiden liséaksi henkilsto on ollut keskeisend tekijana tassd menestyksessé. (Ranta-
puska 2013, 24.)

4.3  Koulutuskonsernin perehdytyskéaytannot

Koulutuskonserni jérjestéaa erityisesti uudelle henkil6stolle tarkoitettuja yhteisia
perehdytystilaisuuksia kevaisin ja syksyisin. Koulutuskonsernin intranet-sivustolle
on tallennettu perehdytysté yleisesti kasittelevaa aineistoa, jossa kaydaan lapi
muun muassa perehdyttdmisen tavoitteita ja hyétyja. Sivustolla on myos konser-
nin kayttoon laadittu perehdytysoppi, jossa tarkastellaan edellisten liséksi pereh-
dytyksen prosessia, organisaatiossa tarvittavaa osaamista ja perehdyttdmisen séa-
doksia. Intranetissa on kaytettavissa myos perehdytyksen muistilista, jota voidaan
hyodyntéa perehdyttamissuunnitelman ja -ohjelman runkona. (Péijat-Hameen

koulutuskonserni 2013c.)

Perehdytyksen eri tasoja koulutuskonsernissa on havainnollistettu seuraavalla ku-

violla:

Konsernitaso

Liikelaitos

Tyoyksikko

Toimintaymparisto
Tyoteh-

tava

KUVIO 4. Perehdytyksen eri tasot. (Paijat-Hameen koulutuskonserni 2013c.)

Lahden ammattikorkeakoulussa on jarjestetty syksyisin koko ammattikorkeakou-
lun henkilOstolle tarkoitettu koulutustilaisuus, jonka yhtené tavoitteena on toimia
yleisend perehdytystilaisuutena uudelle henkildstolle. Liséksi eri yksikdissd on

omia perehdytyskaytantoja.
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4.4 Tutkimusmenetelméa

Tama tutkimus perustuu kvalitatiiviseen tutkimusmenetelméan. Tutkimuksen tar-
koituksena on selvittaa tutkittavan ilmion nykytilaa seka kehittdmistarpeita tutki-
malla teemahaastatteluiden avulla kerattyé aineistoa monipuolisesti. Tutkimuksen

ldhtokohtana on aineisto teorian sijaan.

Mattila, Ruusunen & Uola (2008, 98) ovat todenneet, ettd kvalitatiivisen tutki-
musmenetelman luonne on kokonaisvaltainen tiedonhankinta. Aineisto kerataan
todellisissa tilanteissa. Tiedon keruussa tarkeda ovat ihmisten omat havainnot ja

keskustelut.

4.5 Tutkimusmenetelman kuvaus

Taman tutkimuksen tiedonhankintamenetelmé on teemahaastattelu eli puolistruk-
turoitu haastattelu, joka on lomake- ja avoimen haastattelun valimuoto. Teema-
haastattelun etuna ovat joustavuus aineiston keruun yhteydessa sekd haastatelta-

van mahdollisuus ilmaista itsedén koskevia seikkoja omin sanoin.

Teemahaastattelussa aihealueet ovat selvilld, mutta kysymysten muoto ja jarjestys
voivat vaihdella haastattelutilanteesta riippuen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 208; Tuomi & Sarajarvi 2009, 74). Eskola & Vastamaki (2010, 35) toteavat,
etta tutkimusongelma on tarkeéé pitdd mielessé teemahaastattelun teemojen valin-
nassa. Teemoja voidaan johtaa esimerkiksi aiempien tutkimusten ja aihetta ké&sit-

televan kirjallisuuden perusteella tai teoriasta.

Kanasen (2010, 55-56) mukaan teemahaastattelun avulla pyritédan selvittdméaan
tutkittava ilmid eri teemoilla, jotka etenevét yleisesta yksityiseen. Teemahaastatte-
lun runko voidaan laatia siten, etté se sisaltdd kolmentasoisia teemoja. Ensimmai-
sen tason teemat ovat laajoja aihepiireja, joista keskustellaan haastateltavan kans-
sa. Teemaa tarkennetaan ja pilkotaan pienempiin osiin toisen tason kysymyksilla
eli edetddn yleisesta yksityiseen. Kolmannen tason yksityiskohtaisia kysymyksié
tarvitaan, kun aiempien kysymysten avulla ei ole saatu vastauksia (Eskola & Vas-
tamaki 2010, 38).
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Teemahaastattelun kysymystenasettelusta esiintyy erilaisia mielipiteitd. Esimer-
kiksi Tuomi & Sarajarvi (2009, 75) katsovat, ettd teemojen késittely voi l&hestya
miltei avointa haastattelua ja joissakin tilanteissa edetéén strukturoidun haastatte-
lun mukaan. Kananen (2010, 56) kuitenkin toteaa, ettd kyseessa ei ole laadullinen
teemahaastattelu, jos haastateltava voi vastata lyhyesti ennakolta laadittuihin tark-
koihin kysymyeksiin.

Taman tutkimuksen lahestymistapa on induktiivinen. Tutkimuksen taustalla on
kaytannon tydeldamasta nouseva tutkimuskohteen perehdyttamisen nykytilan sel-

vittaminen seka kehittdmiskohteiden tunnistaminen.

4.6 Tutkimuksen suorittaminen

Tutkimusaineisto hankittiin teemahaastatteluilla, joista viisi toteutettiin helmi-
kuussa 2013 ja yksi maaliskuussa 2013 kahdessa eri osassa saman pdivan aikana.
Haastatteluajat sovittiin suullisesti. Haastattelut &&nitettiin kahdenkeskisesti Muo-
toiluinstituutin toimitiloissa, lukuun ottamatta yhta haastattelua, joka toteutettiin
puolistrukturoituna teemahaastatteluna sahkopostitse. Yksittaisten aanitettyjen

haastattelujen kesto vaihteli 47 minuutista 94 minuuttiin.

Kaikkiaan haastateltaviksi valittiin kuusi henkil64, joista kolme on miehié ja kol-
me on naisia. Jokainen tutkimukseen osallistunut haastateltava yhdistettiin henki-
I6tietoihin koodeilla H1, H2, H3, H4, H5 ja H6. Yhtendisen koodauksen avulla

pyritdan sailyttdmaan haastattelujen luottamuksellisuus, jonka vuoksi haastateltu-

jen henkil6llisyytta ei tuoda lahdeluettelossa esiin.

Tutkimusaineiston hankinnan tarkoituksena oli saada mahdollisimman uutta tietoa
perehdytyksen nykytilasta. T&man vuoksi perehtyjista valittiin haastateltaviksi
henkil6itd, jotka olivat toimineet yksikon paatoimisessa opetustehtdvassa enintdan

kolme vuotta eli vuodesta 2010 lahtien.

Perehtyjien ndkdkulmaa edusti nelja henkil6a, joista kahden tehtavanimike on
tuntiopettaja. He ovat samalla my6ds oman pé&&aineensa vastuuopettajia. Yksi
haastatelluista toimii lehtorina, jolla on my6s p4&aineensa vastuuopettajuus. Kaik-

ki edelld mainitut vastuuopettajat olivat aloittaneet muotoilun koulutusohjelmaan
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kuuluvien p&éaineiden vastuuopettajatehtévissa syksysta 2012 alkaen, mutta kaksi
heisté oli tydskennellyt padtoimisena tuntiopettajana jo aiemmin. Yhden haastatel-
lun tehtdvanimike on yliopettaja, jolla on matriisimainen, yksikén koulutusohjel-

mat lapileikkaava vastuualue.

Opetushenkildston ja perehtyjien ndkokulmaa laajennettiin haastattelemalla kahta
yliopettajaa, joilla on kokemusta my0ds perehdyttdjané ja esimiehend toimimisesta.
Toinen heistd on koulutusohjelmansa yliopettaja ja toinen toimii yksikon koulu-
tusohjelmat lapileikkaavan matriisitason yliopettajana seka myds koulutuksen
vastuuopettajana. Molemmilla on vahintd&dn kymmenen vuoden tyokokemus yksi-

kdssa tyoskentelysta.

Kaikilla haastatelluilla oli yksi tai useampi aikaisempi palvelussuhde tai muu kyt-
kds Muotoiluinstituuttiin ennen nykyista palvelussuhdetta. Kaikki olivat tydsken-
nelleet yksikossa aikaisemmin joko maardaikaisessa paatoimisessa tai sivutoimi-
sessa palvelussuhteessa. Kolme heisté oli lisdksi Muotoiluinstituutista valmistu-

neita opiskelijoita eli alumneja.

Kaikkien haastateltujen taustalta 16ydettiin alan kdytanndn tydkokemusta erilaisis-
sa organisaatioissa padasiassa yksityiseltd, mutta myos julkiselta sektorilta. Osalla
oli oma alan yritys tai henkil® oli tyoskennellyt alalla yrittajamaisesti. Aikaisem-
paa kaytannon opettajakokemusta ennen Muotoiluinstituuttia oli kahdella henki-
I6114. Viidella henkil6lla oli ylempi korkeakoulututkinto ja yhdella alempi korkea-

koulututkinto. Nelja haastateltua oli suorittanut opettajankoulutuksen.

Vastuuopettajan tehtavankuvan yhteisiksi elementeiksi padaineesta riippumatta
miellettiin padaineen sisallollinen johtaminen ja sen kehittdminen seka opetustyo
ja opiskelijoiden ohjaaminen. Tehtdvankuvaan sisdltyy myos padaineen opetus-
henkildston rekrytointia ja perehdyttdmistd, erityisesti sivutoimisten opettajien ja
vierailevien luennoitsijoiden osalta. Vastuuopettajan tehtdvankuvan lopulliseen
muodostumiseen vaikuttaa kuitenkin myds henkilon persoona, aikaisempi tausta

ja tyokokemus.

Yliopettajien tehtavankuvan yhteisend tekijand on oman vastuualueen sisalléllinen

ja toiminnallinen koordinointi. Esimiesvastuu oli poistunut vuoden 2013 alusta
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lukien, mutta yliopettajat osallistuvat kuitenkin erityisesti pd&toimisten opettajien
rekrytointeihin. Koulutusohjelman yliopettajan koordinointivastuuseen kuuluvat
kaikki kyseisen koulutusohjelman péaaineet. Matriisitoimintojen yliopettajien
vastuualueeseen kuuluvat kaikki yksikon koulutusohjelmat. Myos yliopettajien
tehtdvankuvan lopullinen muodostuminen riippuu persoonasta, aikaisemmasta

taustasta ja tyokokemuksesta.

4.7 Teemahaastatteluiden teemat

Teemahaastatteluiden teemat kasittelivat perehdytystd, sen merkitysta ja prosessia
seké niihin liittyvia tai mahdollisesti vaikuttavia seikkoja Muotoiluinstituutissa.
Naita olivat organisaatiokulttuuri, hiljainen tieto ja opettajan osaaminen.

Teemojen avulla pyrittiin saamaan selville, miten Muotoiluinstituutin opettajien
perehdytys oli toteutettu kdytanndssa ja miten perehdytysté tulisi kehittdd. Samal-
la pyrittiin selvittdmé&an, millainen organisaatiokulttuuri ja millaista hiljaista tietoa
Muotoiluinstituutissa on sekd millaisesta osaamisesta Muotoiluinstituutin opetta-
jan osaaminen muodostuu. Organisaatiokulttuuria, hiljaista tietoa ja opettajan
osaamista koskevat teemat perustuivat tutkijan omiin havaintoihin ja kasitykseen
siitd, ettd kyseiset tekijat saattavat vaikuttaa opettajien perehdytykseen ja sen ke-
hittdmiseen. Teemojen késittelyn tavoitteena oli saada laaja ndkemys perehdytyk-
sen merkityksesta ja sen yhtymékohdista seké yksilon etta tydyhteison kehittymi-

sen ettd organisaation osaamisen kannalta (Rytkdnen 2011, 71).

4.8 Aineiston analyysi

Tassa tutkimuksessa litteroinnin tasona eli tutkimusaineiston kirjoittamista kirjal-
liseen muotoon kaytettiin yleiskielista litterointia poistamalla niistd murre- ja pu-
hekielen ilmaisut. Kanasen (2010, 58) sek& Eskola & Vastaméen (2010, 42-43)
mukaan karkeahko ilmaisu riitt4a tavallisesti huomioimaan lauseen olennaisim-
man ajatuksen, ellei tarkoituksena ole tehda esimerkiksi diskurssianalyysia. Tél-
I6in aineisto on Kirjoitettava puhtaaksi sanatarkasti sekd merkittavé puheen paino-
tukset ja tauot. Sanasanaista lainausta voidaan kuitenkin k&yttaa raportissa myo-

hemmin, koska tarkan ilmaisun voi tarkistaa danitteesta.
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Haastatteluaineistoa hankittiin kaikkiaan kuudelta henkil6ltd. Nelja aanitallennet-
tua aineistoa muunnettiin yleiskieliseksi. Yksi aineisto oli kirjallisessa muodossa
kaytettavissa sellaisenaan, koska haastateltava oli estynyt sovitusta haastattelusta
eikd ollut varmuutta siitd, milloin haastattelu voitaisiin toteuttaa alkuperéisen
suunnitelman mukaan. Haastateltavalle lahetettiin séhkopostitse teemahaastattelu-
kysymykset, joihin han vastasi kirjallisesti omin sanoin siiné laajuudessa kuin

katsoi olennaiseksi.

Yksi haastattelu toteutettiin siten, etta viiden aikaisemman haastattelun analyysin
tuloksia kéytiin teemoittain l1&pi kahdenkeskisesti haastateltavan kanssa. Talla
pyrittiin ensisijaisesti saamaan toista ndkokulmaa analyysiin ja sen luotettavuu-
teen seka toissijaisesti pystyttiin samalla viestiméaén tydnantajalle jo ennakkoon
tutkimuksen tuloksia. Kyseista aanitettya haastatteluaineistoa ei muunnettu kirjal-
liseen muotoon, vaan se litteroitiin propositiotasolla eli kirjattiin sanoman ydinsi-
sélto ylos (Kananen 2010, 59).

Aineiston koodaustekniikka oli aineistolédhtdinen. Hirsjarven & Hurmeen (2001,
173) mukaan analyysivaiheessa kaytettavassa teemoittelussa tarkastellaan aineis-
tosta nousevia piirteitd, jotka ovat yhteisia usealle haastateltavalle tai jotka poh-

jautuvat teemahaastattelun teemoihin.

4.9 Varsinainen analyysi

Tarkoituksena oli selvittdd Muotoiluinstituutin opettajien perehdyttdmisen nykyti-
laa ja kehittdmiskohteita seké tutkia, onko tydyhteistssa sellaisia ominaispiirteita,
jotka saattavat vaikuttaa perehdyttdmiseen. Liséksi pyrittiin selvittdmaéan hiljaisen
tietdmyksen merkitystd seka tarvittavaa osaamista tutkittavassa tyoyhteisossé.
Tavoitteena oli tuottaa tietoa kohdeorganisaatiolle perehdytyksen kehittdmisen
tueksi. Tutkimus painottuu perehtyjien ndkokulmaan, mutta perehdyttdjien koke-

muksia ja nakemyksid on myos selvitetty.

Taman tutkimuksen tavoitteena ei ollut tuottaa tutkittavalle tydyhteisolle pereh-

dyttamissuunnitelmaa tai -ohjeistusta.
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Tutkimuksen pdédongelma on

= Miten luovan alan asiantuntijoiden nykyisté perehdytysta tulisi kehittaa

Muotoiluinstituutissa?
Tutkimuksen alaongelmat ovat

= Miten tydyhteison ominaispiirteet vaikuttavat perehdytykseen?
= Millainen merkitys hiljaisella tiedolla on perehdytyksessa?

= Millaista osaamista Muotoiluinstituutin opettaja tarvitsee tydssaan?

4.9.1 Opetushenkildston perehdytys Muotoiluinstituutissa

Haastatellut nakivét perehdytyksen toiminnallisuuden ja tuloksellisuuden tydkalu-
na. Perehdytyksen olennaisena tarkoituksena néhtiin sen antamat valmiudet, joi-
den avulla tulokas voi aloittaa tydnsé nopeasti, tehokkaasti ja taloudellisesti. Pe-
rehdytyksen avulla voidaan yhtaalta siirtda perinteita ja jakaa hiljaista tietoa, mut-
ta toisaalta sen katsottiin antavan myds sysdyksid uudistaa toimintatapoja ja
-kaytantoja. Perehdytyksella voidaan myos tuoda ilmi se, miten ja mihin tyonanta-

ja ja tyontekija sitoutuvat toisiinsa nahden.

Toimivan ja onnistuneen perehdytyksen tunnusmerkeiksi kuvailtiin suunnitelmal-
lisuus, johdonmukaisuus, kokonaisuuksien hahmottaminen, kdytannénlaheisyys,
tarveldhtoisyys ja vuorovaikutteisuus. Toisaalta ndhtiin myods, etta kaikkia asioita
ei voida eika tule saada valmiina, vaan perehtymisessa tulee olla mahdollisuus
avoimiin kysymyksiin ja joustavuuteen. Hyvin toteutettu perehdytys voi antaa
tulokkaalle arvostuksen ja tyon hallinnan tunnetta. Toisaalta nahtiin myos, etta
tyontekijalta odotetaan talloin riittdvad suoriutumista tyossa.

Silloin silla on myodskin velvoite suoriutua tietyll& tavalla niista
hommista, jos sille on kerrottu, ettd miten sen pitad toimia, muu-
ten ei voi edellyttddkaan toisaalta mitdan. H5

Perehdytys kaytannossa

Haastateltujen kokemukset osoittavat, ettd Muotoiluinstituutin opetushenkiléston

perehdytysprosessi ja -kaytanté on epaselvé niin perehtyjille kuin perehdyttéjille-
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kin. Perehdyttéjien rooleja ja vastuualueita ei taysin tunnistettu eika perehdytetta-
vistd asioista ollut k&sitysté kokonaisuutena. Haastatteluaineistosta kay ilmi, etta
perehdytyksesta on puuttunut suunnitelmallisuutta, systemaattisuutta ja kokonai-

suuksien hahmottamista.

Perehdytysta on leimannut olettamus tulokkaan itseohjautuvuudesta sekd oma-
aloitteisesta asioiden selvittamisesta ja aktiivisesta kysymisestd. On saatettu luot-
taa siihen, ettd opettaja joko tietdd asioista tai ainakin osaa ottaa niista selvaa, jos
han on toiminut Muotoiluinstituutissa aiemmin esimerkiksi sivutoimisena opetta-
jana tai han on koulun alumni. Haastatelluille oli tyypillist4, etté he olivat aiem-
min joko ty6skennelleet Muotoiluinstituutissa sivutoimisissa opetustehtavissa tai

he olivat koulun entisia opiskelijoita.

Mut totuus on se, ettd opettaminen ja tydskentely koulutusorga-
nisaatiossa on ihan eri asia kuin opiskelu Muotoiluinstituutissa.
H2

Uusien vastuuopettajien osalta perehdytyksen p&éaineen sisaltoon ja kaytantoihin
on hoitanut padasiallisesti vaistyva vastuuopettaja. Vastuuopettajat kertoivat toi-
mivansa myos itse perehdyttajan roolissa, silla heidan yhtenéa tehtavéanaan on pe-
rehdyttaé pééaaineen sivutoimista opetushenkildstod. Yksikon toimistosihteeri oli
perehdyttéanyt hallinnon eri tietojarjestelmiin ja ohjelmiin. Opiskelijahallintoon
liittyvissa asioissa oli kadnnytty yksikén opintotoimiston opintosihteerin ja koulu-
tussuunnittelijan puoleen. Ainoastaan yksi henkild kertoi, ettd muotoilun koulu-
tusohjelman yliopettaja, pedagogiikan kehittdmisen yliopettaja ja koulutuspaallik-
ko olivat perehdyttaneet hanta.

Kahden vastuuopettajan kokemus oli, ettd heitd ei ollut kdytdnnossa perehdytetty
juuri ollenkaan tai ilman omaa aloitetta. Osa haastatelluista vastuuopettajista koki,
ettd oman koulutusohjelman tason asioista ei ollut perehdytysta lainkaan. Myos
yksikkotason eli Muotoiluinstituutin tason asiat olivat jadneet joidenkin mielesta
puutteellisiksi. Lahden ammattikorkeakoulun ja Paijat-Hameen koulutuskonsernin
tason asioista perehdytys oli myo6s jaanyt joidenkin vastuuopettajien osalta vahai-
seksi. Toisaalta kaikki tulokkaat totesivat, ettd he saattoivat kysya yksikossa ke-
neltd tahansa asioista, jotka heitd askarruttivat. Apua oli myds aina saatavissa,

kun sitd tarvittiin. Perehdyttdjat vahvistivat, ettd kysymyksiin pyritddn vastaamaan
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ja apua annetaan, mutta perehdytyksessa tulee myds ymmartaa, ettd kaikkea ei
tarvitse tietad heti. Perehdyttajat nakivat kuitenkin, etté asiantuntijatehtéva edel-

Iyttdd oma-aloitteista kysymisté ja tiedon etsimisté.

Perehdytykseen kaytetysta ajasta ja sen riittdvyydesta ei ollut taytta yksimielisyyt-
t4. Osa koki, ettd aika on ollut riittdvad, mutta perehdytyksen siséltoa voisi kehit-
taa yksilollisemmaksi “tdasmdperehdytykseksi”. Erddn vastuuopettajan mielesta
perehdytys oli edelleen kaynnissa, silld tyotehtdvaan perehtyminen vaatii tdyden
toimintavuoden. Opiskeluymparistdssa tdma tarkoittaa kaytannossé lukuvuotta.
My0ds perehdyttdjat nékivat, ettd ajallinen resursointi tulisi olla tarkoituksenmu-
kaista suhteessa tehtdavien laajuuteen, tyon kestoon sekd tulokkaan aiempaan ko-

kemukseen.

... eikd mikddn semmoinen automaattiputki, joka ois kaikki pak-

ko ja siita sais sen viisi opintopistettd, esimerkiksi. H4
Tulokkaan mahdollisuuksista paésté tyoyhteison jaseneksi seka tydyhteison mah-
dollisuuksista tutustua tulokkaaseen ja hdnen osaamiseensa mainittiin paivittaisten
vuorovaikutustilanteiden lisdksi vapaamuotoinen yhdesséolo tydajan ulkopuolella
silloin talldin, joka liséa yhteisollisyyden tunnetta eri tasolla. Tulokas voi myods
esitelld itseddn, ajatuksiaan ja tekemisidaan esimerkiksi yhteisissa henkildstokoko-

uksissa.

Perehdytyksen sisaltd

Osa haastatelluista koki, etta perehdytyksen avoimuus ja matala kynnys kysya
asioista oli hyvéa ja sailyttdamisen arvoista edelleen. Epdmuodollisen vuorovaiku-
tuksen lisdksi hyvané nahtiin myos se, ettd perehtyminen on tapahtunut tyon te-
kemisen yhteydessa erilaisissa kaytannon tilanteissa niiden tullessa esiin. Kaksi
haastateltua mainitsi positiivisena seikkana perehdyttdjalta saadun hiljaisen tie-
don, jossa korostuvat yhteisty0 ja -toiminta muiden padaineiden ja toimijoiden

kanssa seka yhteisollisyyden ja ihmistuntemuksen merkitys Muotoiluinstituutissa.

Joidenkin haastateltujen mielesta perehdytyksen painotusta olisi pitdnyt suunnata
hajanaisista yksityiskohdista asioiden keskindiseen sidonnaisuuteen ja niiden

merkitsevyyteen toiminnan ja talouden kokonaisuuden kannalta. Esimerkkina
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t&sta tuotiin esille opetussuunnitelma, opettajan tydaikasuunnitelma, lukujarjestys
ja opetuksen resurssien kohdentamiseen tarkoitettu ns. palkkatyokalu, joiden kes-
kindinen riippuvuussuhde ei ollut tullut erityisesti esiin perehdytyksessa. Myods
opetuksen hallintoon ja kaytéanteisiin liittyvat ilmaisut sekd “koulumaailmassa”
kaytetyt ammatilliset termit eivét olleet selvié erityisesti sellaiselle henkildlle,
jonka opettajakokemus oli vield véhéisté tai hanell& ei ollut pedagogista patevyyt-

ta.

Koettiin myds, ettd hallinnon sahkoiset tietojarjestelméat kuten esimerkiksi in-
tranetin, ostolaskujérjestelmén, matkalaskuohjelman tai henkilostéhallintojérjes-
telmien tarkoitus ei ollut taysin selvinnyt monelle haastatelluista. Liséksi muuta-
mien perehdyttédjien esimerkki omasta toiminnasta kyseisten tietojarjestelmien
kayttdmisessé oli antanut tulokkaille hieman virheellisen késityksen niiden merki-
tyksestd. Vastuuopettajien tyonkuvaan kuuluu kuitenkin jonkin verran talous- ja
henkildstohallinnollisia tehtavid, joissa kyseisia ohjelmia olisi osattava kayttaa.

Kun ma kysyin, etta kuinka usein han kay siella (Intranetissa),
niin han sanoi, etta ei koskaan, joka antoi mulle ehka vahan
vaaran kuvan sen merkityksesta. H1

Osalle tulokkaista tehtavaan liittyvét vastuut ja velvollisuudet seké valta ja vapaus
olivat jadneet epéselvéksi, eika niitd ollut kasitelty perehdytyksen yhteydessa.
Toisaalta esimerkiksi vastuuopettajuutta oli avattu tydaikasuunnitteluohjeistukses-
sa. Toinen perehdyttéjistd mainitsi, ettd opetushenkildston tehtavat rakentuvat
paljolti persoonan mukaan eivétké esimerkiksi kaikkien vastuuopettajien tehtavat
ole siten tdysin yhtenevat.

Kaikkien haastateltujen mielesta yhtenéinen kirjallinen tai visuaalinen perehdy-
tyskaytanto, -opas tai -malli olisi auttanut perehdytyksen osapuolia. Sita olisi voi-
nut kayttad ohjenuorana ja tarkistuslistana. Nain olisi saatu tasalaatuisempaa pe-
rehdytysté kaikille ja kaikilta, eikd perehdytys jaisi yhden henkilon tai muistin
varaan. Perehdytyskéaytanto tulisi rakentaa yksil6llisesti siten, etté se sisaltaa seka
yhteiset osuudet ettd joustavuuden, joka riippuu esimerkiksi padaineesta ja tulok-
kaan taustasta seké& osaamisesta.
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Perehdytyksen kaytdnnon oppaaseen tulisi sisallyttdd perehdytettavien asiakoko-
naisuuksien ja nimettyjen perehdyttajien liséksi tiedot henkil6istd, jotka auttavat
yksikdn arjen eri tilanteissa. Oppaan tulisi sisaltdd myos tiedot tyévalineistd, jotka
tarvitaan tyotehtavien suorittamiseksi. Haastatteluissa tuotiin myos esiin, etta on
jarkevaa pohtia, kuka tai ketk& ovat tehtdvan kannalta sopivimmat perehdyttajat
esimerkiksi vastuuopettajuuteen perehdytettédessé. Haastatellut endottivat harkitta-
vaksi mentorointia, tiimiopettajuutta, tuutorointia tai parityoskentelyé, jolloin ko-

keneempi tukee ja vahvistaa kokemattomampaa.

Perehdytysta tulisi myos aikatauluttaa ja sitoa k&ytannon tilanteisiin, mutta kui-
tenkin niin, ettd huomioidaan yksilolliset tarpeet. Yhtaalta nahtiin tarve yksikon
yhteiselle perehdytystilaisuudelle ja henkilokohtaiselle perehdytyspéivalle, mutta
toisaalta koettiin, etta tarvelahtdinen perehdytys on toimivaa eiké erillisia jérjes-

tettyja tilaisuuksia valttamétta tarvita. Kyse oli siten yksilollisista eroista.

Olisi kannattanut pitaa perehdytyspaiva, jolloin joku olisi kay-
nyt kaikki asiat jarjestyksessa ja jarjestelmallisesti lapi ja anta-
nut vaikka kaikki tarvittavat ohjeet jne. muistitikulla. H3

Kaytiin vaan tekemaan siina kun tehdaan yleensakin normaaleja
asioita ja siind samalla... H4

Vapaamuotoisia kdytavakeskusteluja pidettiin myos hyvina perehdytystilanteina,
mutta tdma oli persoonakohtaista: kaikki ihmiset eivat pysty omaksumaan tietoa,
jos omat ajatukset ovat keskittyneet johonkin muuhun asiaan, esimerkiksi meneil-
l44n olevaan opetustehtdvaan. Joskus on siis varattava erilliset ajat joidenkin asi-
oiden lapikaymiseen, jolloin perehtyjdn huomio Kiinnittyy juuri niihin asioihin,

joihin on tarkoitus perehtya.

Jos yhteisid tilaisuuksia pidetadn, niiden sisalto tulee olla tarkoin mietittyéd, jotta
niitd ei koeta turhauttavana ajanhukkana. Tatd seikkaa korostettiin erityisesti kon-
serni- ja ammattikorkeakoulutason yleisissa perehdytystilaisuuksissa. Painopiste

nahtiin siten oman yksikon perehdytyksessé.

Paiva tykitettiin jotakin, joka saattoi kolahtaa kolmelle prosen-
tille joukosta, mutta sitten suurin osa hermoili, ettéd miksi ei paa-
se toihin. H5
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Tulokkaat kertoivat perehtyneensa asioihin my6s oma-aloitteisesti. Tarkeimpéana
tiedonhankintakanavana néhtiin tydyhteison muut jasenet, erityisesti opettajakol-
legat. Sahkaisista kanavista mainittiin Kori-intranet seka Lahden ammattikorkea-
koulun www-sivut. Erds haastatelluista kertoi etsineensa tietoa myods muiden ko-
timaisten ja ulkomaisten koulujen www-sivuilta esimerkiksi opetussuunnitelma-

tyon tueksi.
Perehtymisen seuranta

Tulokkaiden perehtymisté ei ollut seurattu systemaattisesti, joka olisi kuitenkin
muutamien mielesté ollut kannattavaa. Ristiriitaa nahtiin siina, ett4 vaikka uudella
opettajalla onkin mahdollisuus kysyé vapaasti asioista, ei hanelld valttdmatta ole
kasitysta siitd, mita pitdisi kysya. Koettiin, ettd koska tulokkaiden oletettiin kysy-
van asioista oma-aloitteisesti, niin perehdytyksen yhteydessa oli jaanyt tyén kan-
nalta olennaisia asioita kdymatta l&pi joko osittain, joskus jopa kokonaan. Tulok-
kaat olivat sittemmin kohdanneet ndita katvealueelle jadneitd asioita ja tehtavia
yllattden. He eivat olleet osanneet varautua niihin ennalta esimerkiksi aikataululli-

sesti tai tyotehtavan suorittamiseen tarvittava osaaminen puuttui.

Seuranta koettiin tarpeelliseksi myos sen vuoksi, etta sen avulla voidaan tarkistaa,
ettd perehtymisen suunta on oikea niin siséllollisesti kuin toiminnallisesti. Tall6in
pystyttéisiin oikaisemaan vield perehtymisvaiheen aikana virheelliset toimintata-
vat tai késitykset mahdollisimman ajoissa seké vastaamaan niihin kysymyksiin,
jotka uusi opettaja pystyy muodostamaan vasta sen jélkeen, kun han on jo toimi-
nut tehtdvasséan jonkin aikaa. Seurannan keinoina nahtiin perehdyttdjien puolelta
tuleva aktiivinen kysyminen lisdperehdytystarpeista, avoin vuoropuhelu ja kehi-
tyskeskustelu. Perendytyksen seuranta tulisi siséllyttaa kirjalliseen perehdyttamis-

kaytantoon tai -malliin.

Perehdytyksen vaikutus sitoutumiseen

Kaikki haastateltavat oli innostuneita omasta tydstaan ja sen kehittdmisestd. He
kokivat, ettd innostunut asenne oli sitoutumisen kannalta merkityksellistd, vaikka
omakohtainen perehdytys oli ollut osittain puutteellista tai sitd ei ollut saatu lain-
kaan ilman omaa aloitetta. Uusista opettajista vain yksi koki, ettd perehdytysko-



41

kemus oli joiltain osin vaikuttanut negatiivisesti sitoutumisen tunteeseen. Muut

totesivat, ettd tunne sitoutumisesta ei ole riippunut perendytyksen laadusta.

Perehdytyksen puutteellisuus ei ole vaikuttanut sitoutumiseen
mitenkaan. H3

Tulokkaat arvelivat kuitenkin, ettd suunnitelmallisella perehdytyksell& saatetaan
vahvistaa tyotekijén sitoutumista yleensa. Sitoutumiseen vaikuttaa tyon hallinnan

tunne ja tydssé onnistumisen kokemukset alusta l&htien.

Perehdytyksen haasteet

Perehtyjien ndkokulmasta perehtymisen haasteiksi mainittiin uusiin ihmisiin ja
tydymparistoon tutustuminen, tehtdvan kannalta sopivien perehdyttdjien nimea-
minen, olennaisten asioiden painottaminen ja ajankaytto. Perehdyttajat katsoivat
haasteiksi monisaikeisen toimintaympériston seké erilaiset toimintatavat ja -mallit
paaaineiden ja koulutusohjelmien valilla. Dokumentoidut ohjeistukset puuttuvat ja
asioita on yksittaisten ihmisten muistin ja oletusten varassa. Toisaalta todettiin,
ettd kaikkea ei voida ennakoida eika toimintakaan ei ole yksiselitteista. Toinen
perehdyttdjisté kuitenkin naki, etta yhteisilla kaytannoilld luotaisiin yhteisollisyyt-
ta.

4.9.2 Muotoiluinstituutin organisaatiokulttuuri

Haastatellut kokivat, ettd Muotoiluinstituutissa tyéskentely on mielenkiintoista ja
tyoyhteisdssa vallitsee yhteisollinen seké avulias kulttuuri. Kaikki haastatellut
kuvasivat Muotoiluinstituutin yhteisollisyytta “yhteen hiileen puhaltamiseksi” .
Haastatellut kuvailivat tydskentelyilmapiiria myos kannustavaksi, vuorovaikuttei-

seksi, rentoutuneeksi, avoimeksi, spontaaniksi, suvaitsevaiseksi ja viihtyisaksi.

Henkildstéa kuvailtiin muun muassa vahvasti ammattitaitoiseksi, asiantuntevaksi,
innostuneeksi, ystavalliseksi, avuliaaksi, huumorintajuiseksi, vastuulliseksi, kriit-
tiseksi ja emotionaaliseksi. Ihmisten erilaisuus tunnistetaan ja persoonallisuus on

tyoyhteisossa sallittua henkildstoryhmasta riippumatta.

Mun mielesta ihmiset on tosi ihania, sopivasti hippeja. H1
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Ne on suuria persoonia ja neroja. On ne valilla véahan hassuja-
kin. H4

Tama on sitten semmoinen aika varikas persoonallisuuksien Kir-

jo tdma toimintaymparistd. H5
Edell& kuvatun lisaksi haastatellut toivat kuitenkin esiin my0s haasteita, jotka hei-
dan mielestaan liittyvét erityisesti luovaan ty6hon ja tydyhteisoon. Luovan tyon
haasteeksi mainittiin voimakkaat tunteet, jotka koskettavat seké opettajia etta
opiskelijoita. Tunneskaala vaihtelee &aripaasta toiseen. Eréat haastatellut totesivat,
ettd luovan alan ammatin oppimisen prosessiin kuuluu onnistumisen kokemusten
lisdksi olennaisena osana myo6s epaonnistuminen, joka aiheuttaa negatiivisia tun-
teita. Erds yliopettajista kuvasikin toimintakulttuurin heijastelevan sita, mista
Muotoiluinstituutin tai muotoilijoiden toiminnassa on kyse ylipadtaan: pyritaan
tekemaan asioita paremmin eli etsitddn ja testataan eri vaihtoehtoja, jotta paastaan
onnistuneeseen tulokseen. Toimintakulttuuriin kuuluu siten myds epaonnistumi-

sen ymmarrys ja salliminen.

Eraat tutkimukseen osallistuneista nakivét organisaatiokulttuurin haasteeksi sen,
ettd osa opetushenkildstosta ei toimi kovin systemaattisesti. T&mé johtaa esimer-
kiksi jonkin tydtehtdvan tai prosessin aikataulun venymiseen, joka taas saattaa
vaikeuttaa joidenkin muiden henkil6iden tydta. Toimintakulttuurissa koettiin ole-
van myos jonkin verran tietoista “lepsuilua”’. Téma toimintakulttuurin ”boheemi”’
piirre nahtiin olevan jossain mé&arin hiljaisesti sallittua, johon on jokseenkin han-
kalaa puuttua, koska kyse on paljolti ihmisten omasta motivaatiosta ja asenteista.
Toisen tyon kunnioittamisessa ja yhteisesti sovittujen sdantdjen noudattamisessa

nahtiin siten haasteita.

En tiedd, mika olisi oikea tapa luovien ihmisten hoitaa byrokra-
tiaa... H2

Luovat ihmiset eivat ehk& pida kauheasti sdannoista ja jarjes-
telmista. H4

Tyokulttuurin, yhteisollisyyden ja toiminnan haasteena tuotiin esiin myos eréan
haastatellun nakemys siitd, ettd vaikka vuorovaikutteista keskustelua kéydaankin
vapaamuotoisesti ja runsaasti, on nahtavissa, etta siind on sardja. Esimerkiksi ope-

tuksen sisallollisista asioista kayty keskustelu saattaa olla eri p&daineiden, koulu-
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tusohjelmien tai yhteisten opintojen valilla toistaiseksi vahéistad. On havaittu, etté
jopa péaaaineen sisalla opetushenkildsto ei vélttdmatta keskustele padaineensa si-

séllollisista kysymyksista.

Tulokkaat kokivat, ettd asioiden sujuminen tydyhteisdssa sujuu yleensa helposti,
kun asenne on oikea ja opitaan, keneltd voi tarvittaessa pyytéa apua. Nahtiin, etta
toimintakulttuuriin liittyvén osittaisen epéjarjestelmallisyyden vuoksi asioita ei
tehda aina ohjeistusten mukaisesti, vaan soveltaen ja luovasti. Yhtaalta oltiin sita
mieltd, ettéd joihinkin epékohtiin tartutaan paattavaisesti ja oma-aloitteisesti ilman
hallinnollista ohjausta eli “laitetaan kddet likoon heti”. Toisaalta erds haastateltu
koki, ettd jotkut toimintaa parantavat pienehkot epédkohdat saattavat jadada ratkai-
sematta vuosiksi siten, etté niihin palataan uudelleen ja uudelleen. Arveltiin, etta
tdma seikka johtuu siitd, etta asioita joudutaan priorisoimaan rajallisten henkilo-,
aika- ja talousresurssien vuoksi. Tamén lisdksi yksi haastateltu koki yllattavaa
ristiriitaa siind, ettd luovan alan asiantuntijat vaikuttavat toisinaan odottavan ohjei-

ta ja ohjausta “ylhddltd” oman tydn rakentamiseen.

Kaikki haastatellut toivat vahvasti esiin tdrkeimmaksi ilon aiheeksi opiskelijat ja
heidan kanssaan tydskentelyn. Opetushenkildston fokus ja aito kiinnostus kohdis-
tuu opiskelijoihin, heiddan ammatilliseen kasvuunsa ja motivointiin. Lahjakkaiden,
tihedn seulan l&pi kouluun valikoituneiden opiskelijoiden kehityksen seuranta ja
onnistuneet tulokset ilahduttivat ja inspiroivat opettajia. Haastatellut kokivat, etta

opetuksen hyvét tulokset ovat seurausta opiskelijoiden ja henkiléston yhteistyosté.

Opettajat kayttivat tydaikaansa varsinaisen opetuksen ja ohjauksen lisaksi myods
opiskelijoiden k&ytdnnon asioiden hoitamiseen ja vapaamuotoisiin keskusteluihin
opiskelijoiden kanssa. Tuotiin esiin, ettd edelld kuvatun kaltainen opiskelijoihin ja
heidan tarpeisiinsa kohdistuva huomio — eréan haastatellun mukaan joskus jopa
litallinenkin huolenpito — saattaa kuormittaa opettajaa esimerkiksi ajankéaytollises-
ti ja tyotehtdvien pirstaleisuus kasvaa. Nahtiin kuitenkin, ettd opiskelijalahtdisyys
on Muotoiluinstituutin merkittdva vahvuus ja menestystekijé eika siita haluta tin-
ki&. llon aiheiksi tydssa mainittiin myds monipuoliset ja mielenkiintoiset tyoteh-

tavat, tekemisen vapaus seké tyotoverit.
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Asiat, joiden toivottiin olevan toisin, liittyivét yleisesti hallinnollisiin asioihin ja
erityisesti hallinnon eri tietojarjestelmiin, joiden kéytettavyys ei saanut haastatel-

luilta myonteisid kommentteja. Erds haastateltu ilmaisi asian seuraavasti:

Ja sitten kun ne on niin logiikaltaan outoja monet, etta niissa ei
pysty paattelemaan niin kuin normaaleissa ohjelmissa --- mutta
kun tuossa ei pysty paattelemaan mitenkaan, kun taytyy muistaa,
muistella, ettd muista nyt laittaa tama ruksi tanne tai tallenna
tai jotakin. H5

Vaikka l&hes kaikkien haastateltujen suurimmat moitteet koskivatkin hallinnolli-
sia kaytanteita ja tietojarjestelmid, totesi eras heistd, ettd kaikkeen tyohon liittyy
epamieluisia velvollisuuksia, jotka on yksinkertaisesti pakko tehda. Vain siten

muu tekeminen ja siihen liittyvé tyon ilo voi jatkua.

Edellad kerrotun liséksi tuotiin my6s esiin huoli byrokratian lisddntymisesté ope-
tukseen liittyvissa asioissa sekd sen vaikutuksesta toiminnan joustavuuteen. Hal-
lintokulttuuria vierastettiin ja nahtiin, ettd hallinnon ensisijainen tarkoitus on luo-
da opetukselle ”optimaaliset olosuhteet ” sen sijaan, ettd opetuksen toteuttaminen
ja kehittdminen olisi "hallinnolle helpompaa”. Toisaalta kuitenkin myonnettiin,
ettd toiminnan kokonaisuuden hallinnan vuoksi tarvitaan myos jarjestelmallisyytta
ja yhteisesti sovittua saantdja. Nahtiin siis toistaiseksi ratkaisematon ristiriita sys-

temaattisuuden ja joustavuuden valilla.

Muina organisaatiokulttuuriin vaikuttavina asioina, joiden toivottiin olevan pa-
remmin, mainittiin seka itsensa etta toisten tyén kunnioittaminen ja huomioon
ottaminen, henkilékunnan yhteisen ajan véhaisyys toiminnan kehittdmiseen, pe-
rehdytyksen puutteellisuus sekd arvokeskustelun vahéisyys. Yhteiselle keskuste-
lulle kaivattiin enemman foorumeja ja “tormdysalustoja”. Eras haastateltu toi
liséksi esiin, ettd tyokulttuuriin tarvittaisiin enemman mallia yritysmaailmasta

tuloksellisuuden ja tavoitteellisuuden parantamiseksi.

4.9.3 Hiljainen tieto Muotoiluinstituutissa

Tutkimustulosten mukaan Muotoiluinstituutin henkildst6lla on runsaasti eri alojen
hiljaista tietoa, joka on syntynyt ja kasvanut kaytannon tyéelamékokemuksen

kautta. Yksiloiden hiljainen tieto liittyy muotoilun ja viestinnan teoriaan ja kay-
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tantoon, pedagogiikkaan ja erilaisiin verkostoihin. Hiljaista tietoa on myds tunne-
perdisissé tarinoissa, jotka liittyvat koulun historiaan ja henkiloihin. Yksiloiden
omista kokemuksista muodostuu yhteinen “henkinen tietopankki”, jota voidaan
hyodyntééd ongelmanratkaisussa. Eri alojen hiljaisen tiedon yhdistaminen rikastut-
taa ajattelua sekd avaa uusia ndkokulmia ja oivalluksia Muotoiluinstituutin opetta-

jan tyohon.

Haastatellut katsoivat, etta hiljaisen tiedon jakaminen on Muotoiluinstituutissa
jatkuvasti aktiivisessa kaytossa. Opettajat jatkavat omaa hiljaista tietoaan opiskeli-
joilleen sekd myos toisilleen, jolloin se on kollegiaalista, vertaistasolla tapahtuvaa
tiedonvaihtoa. Hiljaisen tiedon jakaminen tapahtuu padasiallisesti suullisesti. Do-
kumentoitua hiljaista tietoa on toistaiseksi vahan tiedon méaraan nahden ja sen
nakyvéksi tekeminen nahtiin haasteelliseksi muun muassa Kiireen ja vahaisten
henkildresurssien vuoksi. Toisaalta ndhtiin, etta hiljaisen tiedon suullisen jakami-
sen metodi on toimivaa, koska alan tieto el&a ja kehittyy jatkuvasti eika siita ole

olemassa vain yhta nakemysta.

Muotoilun kaava muuttuu koko ajan. H6

Hiljaisen tiedon jakamista voitaisiin kehittda esimerkiksi tiimityoskentelyn ja
mentoroinnin avulla. Katsottiin, etta yhteisen tekemisen keinoin tuotettaisiin
enemman ja parempia tuloksia kuin yksilotyoskentelylla. Hiljaista tietoa voitaisiin
my0s soveltaa paremmin opetukseen yli padaine- tai koulutusohjelmarajojen seka
tuotteistaa ja myyda esimerkiksi asiantuntijapalveluna yrityksille, oppikirjoina tai

opetusvideoina.

Tulokkaat kokivat, ettd hiljaista tietoa oli jaettu perehdytyksen yhteydessa seka
perehdyttajien ettd muiden kollegoiden vélityksell&d. Tieto oli padosin koettu hyo-
dylliseksi ja se oli helpottanut tyoskentelyd. Toisaalta erdat haastatelluista totesi-
vat, ettd osa hiljaisesta tiedosta voi olla negatiivisesti latautunutta tai vanhentunut-
ta, jolloin sen hyddyllisyys kyseenalaistettiin. Tasta huolimatta nahtiin, ettd hiljai-

sen tiedon merkitys on aina henkilokohtaista.

Tulokkaat olivat jakaneet myds omaa tydelamékokemuksen kautta kerattya hil-
jaista tietoaan, vaikka tiedostivatkin, ettd se on osa heidan kilpailuetuaan ty6-

markkinoilla. Koettiin, ettd hyddyt ja edut olivat suuremmat kuin mahdolliset hai-
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tat. He eivét olleet mytskaan kokeneet, ettd Muotoiluinstituutissa perehdyttajat tai
kollegat olisivat jattdneet hiljaista tietoaan jakamatta kilpailuedun menettamisen

pelossa.

Vaikka haastatellut pitivatkin hiljaista tietoa ja sen jakamista tarkean4, jotta alan
kirjoittamaton kokemusperéinen tieto séilyy, oltiin myds sitd mieltd, etta organi-

saatiossa oleva hiljainen tieto ei yksin riitd menestykseen.

Ei se ole mikaan katastrofi, kun moni ajattelee sitd, etta jos joku
vanha lahtee yrityksesta, niin kaikki kaatuu siihen, niin ma en
usko...Aina joku tuo uutta yhteiséon, uutta osaamista ja sellais-
ta, mik& on arvokasta tai tekee uudella tavalla. H5

4.9.4 Opettajan osaaminen Muotoiluinstituutissa

Muotoiluinstituutin opettajuutta kuvailtiin ohjaajaksi ja mahdollistajaksi perintei-
sen opettamisen ja tiedon jakamisen sijaan. Tutkimustulosten mukaan Muotoi-
luinstituutin opettaja maériteltiin moniosaajaksi, jolla on oman alan ammat-
tiosaaminen, pedagoginen osaaminen ja kaikissa ammateissa tarvittava tyoelama-
osaaminen. Oman alan ammattiosaamisen Kkatsottiin siséltdvan seka kaytannon
ty6elamékokemuksen tuomat taidot ettd teoreettiset tiedot. Pedagogisella osaami-
sella tarkoitettiin opettajan kykyé ja taitoa valittad osaamistaan opiskelijoille seka
ohjata ja valmentaa heitd ammattiin. Yleisen tydelaméaosaamisen elementteja oli-
vat muun muassa sisdinen yrittajyys, johtamistaidot, liiketoimintaosaaminen, pro-
sessinhallintataidot, verkostoitumistaidot, vuorovaikutustaidot, kansainvalisyys-
osaaminen, ihmissuhdetaidot ja sopeutumiskyky. Opettajalla tulisi olla myds kiin-

nostusta uusien asioiden oppimiseen ja tiedon kasvattamiseen.

Erés haastateltu totesi, etté ensisijainen ldhtokohta osaamisen kehittdmiselle on
oman osaamisen tunnistaminen, silla epdvarmuus osaamisen riittdvyydesta voi
muodostaa esteen yhteisty6lle muiden kanssa. Haastateltavat olivat tunnistaneet
yksilollisiksi kehittdmiskohteikseen esimerkiksi pedagogisen osaamisen, ihmis-
suhdetaidot, kansainvalisen osaamisen ja organisointitaidot. Lisaksi kaikki totesi-
vat, ettd oman alan ammattiosaamisesta tulee pitéé huolta ja alan kehitysta tulee
seurata aktiivisesti. Perehdyttajien mielesté kehityskeskustelu on hyva tilaisuus

pohtia opettajan osaamisen ja asiantuntijuuden kehittamista yhdessa esimiehen
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kanssa. Osaamisen kehittdmiseen varattu tyGaikaresurssi olisi myds avattava yksi-
tyiskohtaisemmin opettajan tydaikasuunnitelmaan.

Ty0ssa tarvittavan osaamisen kehittdmisen todennékaisista vaikutuksista oltiin
yksimielisid. Opettajat olisivat tyytyvaisempia tydéhonsa, opetuksen tulokset pa-
ranisivat, opiskelijat saisivat parempia valmiuksia tydeldmaan, toiminta olisi te-
hokkaampaa ja organisaation hyva maine kouluttajana kasvaisi. Samalla lisdantyi-
si myos organisaation kyky ratkaista ongelmia luovasti. Sen vuoksi nahtiin, etta
opettajan tyota ja osaamista tulisi seka tukea ettd kehittdd kokonaisuutena esimer-

kiksi perehdytyksen suunnittelulla ja paremmalla toteuttamisella.

Haastateltujen oppimistavoissa oli yhteinen piirre: tekemalla oppiminen. Mieliku-
vasta lahtevaan tekemiseen yhdistettiin myos teoriatietoa ja ndkemisella tai kuun-
telemalla tapahtuvaa oppimista. Oppimisen kannalta lukeminen jakoi eniten mie-
lipiteitd, silla kaikki eivat piténeet sitd toimivana joiltain osin. Esimerkiksi organi-
saation intranetissa olevat tekstipitoiset hallinnolliset asiat ja k&ytantoihin liittyvat
ohjeistukset koettiin hankalasti luettaviksi ja omaksuttaviksi. Toisaalta esitettiin
nakemys, jonka mukaan lukeminen on osa korkeakoulussa tydskentelya ja yhtei-

nen, kirjoitettu kieli on kommunikoinnin véline “talon ulkopuolelle”.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksessa tarkasteltiin Muotoiluinstituutin pagtoimisen opetushenkildston
nykyisen perehdyttamisen nykytilaa sekd mahdollisia kehittdmistarpeita. Tutki-
mus painottuu perehtyjien nakdkulmaan, mutta myos perehdyttdjien kokemuksia

ja ndkemyksia on selvitetty.

Lahden ammattikorkeakoulun Muotoiluinstituutti on kulttuurialan koulutusorga-
nisaatio, jossa tyoskentelee luova asiantuntijahenkilstd. Kyseinen tydyhteisd on
laajempi kokonaisuus kuin sen palkatut tyéntekijat — opetus- ja tukipalveluhenki-

16st0 — silla opiskelijat ovat ndkyva ja arvostettu osa tyoyhteisoé.

Muotoiluinstituutin padtoimisessa henkildstossa on ollut viime vuosina pieni vaih-
tuvuus. Henkilostossé on useita tyontekijoita, joilla on pitka palvelussuhde taka-
naan. Yha useampi heisté on siirtyméssa elakkeelle lahivuosina. Lisaksi tulevat
organisaatiomuutokset, uusi ammattikorkeakoululaki, koulutusvastuuajattelu seka
opetus- ja kulttuuriministerion rahoituspaatokset vaikuttavat rekrytointitarpeisiin;
uusia tehtdvia perustetaan tai joistakin luovutaan kokonaan. Henkilostomuutoksia

aiheutuu myds ihmisten tyéura- ym. henkildkohtaisista ratkaisuista.

Muotoiluinstituutti tarvitsee henkildstomuutoksissa kuitenkin tyon jatkajia ja ke-
hittdjid, joten uusia rekrytointeja tehddan myos tulevaisuudessa. Uudet toimijat

tulee perehdyttda organisaation hallinnollisiin kéyténteisiin seka yksikon toimin-
takulttuuriin ja sisalléllisiin asioihin, mutta myos hiljaisen tiedon vaihtamiseen ja

yhteisollisyyden rakentamiseen.

Toimivaan perehdyttdmiseen vaikuttavat yhtaalta tydyhteisossa tarvittava tyoela-
mé&osaaminen seké toisaalta perehdyttamisen kdyténteet. Tavoitteena on, etté tulo-
kas padsee mahdollisimman pian tyoyhteison jaseneksi ja alkaa toimia seka te-

hokkaasti ettd sitoutuneesti tydyhteison hyvaksi.
Perehdytyksen nykyiset lahtokohdat

Tutkimuksen perusteella vaikuttaa silt, ettd Muotoiluinstituutin paatoimiseksi
opettajaksi tullaan tyypillisesti aiempien sivutoimisten opetustehtavien kautta.
Moni on myds koulun alumni eli entinen opiskelija. Téstd seikasta saattaa olla
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perehdytyksen kannalta joko etua tai haittaa. Etuna voidaan pitaa sit4, etté tulokas
tuntee jo joitakin yksikon kdytantdja ja muita tyontekijoitd, jolloin han péasee
tyéntekoon ja tydyhteis6on nopeammin sisélle. Sama asia voidaan nahda myds
haittana: tulokasta ei tarvitse juurikaan perehdyttéé ja jos tarvitsee, niin hén osaa

kysya oma-aloitteisesti. Perendytys vaikuttaa siten sujuvan omalla painollaan.

Kuten jo aiemmasta vuonna 2012 tekemaésténi suppeasta selvityksesté kay ilmi,
tehdaan tassé tutkimuksessa sama havainto: nykyisen perehdytyksen osittainen
suunnittelemattomuus ja koordinoimattomuus. Koska yksikdn omaa perehdytta-
misprosessia ei ole kuvattu eika yhteisesti sovittua perehdyttdmissuunnitelmaa ole
laadittu, ei osapuolilla ole tarkkaa ké&sitysta siitd, mitd asioita perehdyttamiseen
kuuluu, miké on tydnjako ja missé vaiheessa asioita tulisi perehdyttad. Juuti &
Vuorela (2006, 49) toteavatkin, ettd perehdyttaminen alkaa jo perehdyttamissuun-

nitelman laatimisella.

Perehdytysta haittaa myos kiire. Uusi opettaja on saatava mahdollisimman nope-
asti toimintaan mukaan tuottavaksi tyontekijaksi. Tassa on Ketolan (2010, 164)
mukaan epaonnistumisen vaara, silld ihmisen luonnollinen kyky vastaanottaa ja
omaksua uutta tietoa on rajallinen. Myods Tossavainen (2006, 59) toteaa, ettd ajan-

puute on osasyyllinen perehdytyksen epétasalaatuisuuteen.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd Muotoiluinstituutin perehdytysté leimaa
joiltain osin myos olettamuksen kasite. Oletetaan, etta joku perehdyttéa ja olete-
taan, ettd perehdytetédén oikeita asioita ja kaytantoja. Oletetaan, ettd tulokas kysyy
oma-aloitteisesti epéselvista asioista ja oletetaan, ettd aikaisemmin sivutoimisena
opettajana toiminut tai Muotoiluinstituutissa opiskellut “pujahtaa kuin itsestaan ”
tydyhteisdon, toimintaymparistoon ja opetuksen sisaltdihin. Oletetaan, etta jokin
kaytanto on fakta, mutta asiaa tarkemmin tutkittaessa todetaan, etta kaytanto pe-
rustuu olettamukselle. Olettamukset perustuvat luottamukseen siité, etta perehdy-

tys on hoidettu tavalla tai toisella.

Koska kiireeseen ja olettamukseen yhdistyvat epaselvét perendyttamisen roolit,
vastuut ja siséltd, on mahdollista ja tutkimustulosten valossa jopa todennakaista,
etta jokin olennainen asia jaa katvealueelle ja kdymaétta 1api tulokkaan kanssa.

Uusi opettaja ei siten valttdmatta pysty tehokkaaseen itsendiseen tydskentelyyn,
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joka voi vaikuttaa myos sitoutumiseen. Hanelle voi my6s syntyé virheellisia kasi-
tyksi& ja toimintatapoja, joiden muuttaminen voi olla haasteellista. Tdma nékyy
erityisesti sivutoimisen opettajan kohdalla, jos hén siirtyy paatoimiseksi opetta-
jaksi Muotoiluinstituuttiin. Sivutoimisten opettajien perehdyttdminen on kéaytan-

nossé vastuuopettajien vastuulla.

Suunnitelma-

vaje Olettamukset

Koordinointi-
vaje Katvealueet

— 7_Tiort>e’u_t7unut perehdytys

KUVIO 5. Perehdytyksen nykytila (opinndytetyon tekijan hahmottelema).

Aikaisemman Muotoiluinstituutin perehdytyksen nykytilaa koskevan selvitykseni
mukaan konsernitasoisia valmiita perehdyttdmisen muistilistoja ja ohjeistusta ei
ole kédytetty kohdeorganisaatiossa. Toisaalta ne on laadittu koko konsernia koske-
viksi, joten niit& olisi muokattava kohdeyksikkdon soveltuvaksi.

Ratkaisuna luovan alan asiantuntijoiden perehdytyksen kehittamiseksi tulisi luoda
kirjallinen tai visuaalinen malli, jossa selvitetddn muun muassa perehdytettavat
asiat, vastuuhenkil6t, aikataulutus seké perehdytyksen toteutuksen seuranta (Best
2006, 189). Mallissa tulisi kuitenkin ottaa huomioon ihmisten yksilollisyys; taus-
tasta riippuen toiset henkil6t tarvitsevat enemmaén tukea ja eri asioissa kuin toiset.
Kaikille ei siten sovi sama muotti. Manninen (2008, 92) korostaa, etta keskeistéa
perehdyttamisessa onkin selvittdd, mité asioita tyon aloittaminen edellytt&a vélit-
tdmaésti, mitd osaamista tehtavan hoitaminen jatkossa vaatii sekd mita osaamista
perehdytettavéalla jo on.



51

Perehdytyksen sisallot

Tutkimustulosten mukaan havaitaan, ettd Muotoiluinstituutin p&atoimisten opetta-
jien perehdytys voidaan hahmottaa seuraavina kokonaisuuksina, joita voidaan

hyodyntéé perehdytyssuunnitelman yksityiskohtaisen siséllon kehittamisessa:

= hallinnollinen perehdytys
= pedagoginen perehdytys

= siséllollinen perehdytys

Sisallollinen

Kasvava ymmarrys

kokonaisuudesta

Hallinnollinen Pedagoginen

perehdytys perehdytys

KUVIO 6. Perehdytyksen sisaltékokonaisuudet (opinnaytetyon tekijan hahmotte-

lema.)

Hallinnollisen perehdytyksen kokonaisuus siséltdd esimerkiksi tiedot organisaati-
on toimintamallista ja p&atoksentekojarjestelmaésta, opetusalan termistd, opastuk-
sen henkilOsto-, talous- ja opiskelijahallintoon liittyvien tietojarjestelmien kéyt-

t00n seké erilaiset kdytdnnon toimintaan liittyvat ohjeistukset kaikilla organisaati-

on tasoilla alkaen konsernitasosta ja paattyen tehtdvatasoon.

Pedagogiseen perehdytykseen kuuluu esimerkiksi opettajuuden késitteen hahmot-
taminen. Opettaja tarvitsee yksilollista tukea ja tyokaluja opettajuuden kohtaami-
seen tyoskennellesséan Muotoiluinstituutissa luovien, lahjakkaiden ihmisten kans-
sa. Pedagogisen perehdytyksen menetelmia voivat olla mentorointi, tiimiopetta-
juus ja tydnohjaus. Uusien toimintamallien tuominen opetukseen vaatii pedago-

gista johtamista ja suunnittelua.
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Sisallollinen perehdytys kasittad opetuksen sisaltoon liittyvid asioita, esimerkiksi
oman péaéaineen opetussuunnitelman ja Muotoiluinstituutin toimintasuunnitelman
avaamista. Opetuksen sisaltod on hyva kayda lapi myos muiden paaaineiden tai
yhteisten opintojen osalta siiné laajuudessa, kuin se on tulokkaan tehtavan kannal-
ta olennaista, jotta hénelle syntyy laajempi kokonaiskuva Muotoiluinstituutin ope-
tuksesta.

Kaikkien edelld mainittujen sisaltékokonaisuuksien yhteydet toisiinsa nahden ava-
taan perehdytyksen yhteydessd, jotta ymmaérrys kokonaisuudesta ja oman toimin-

nan vaikutuksesta esimerkiksi tuloksellisuuteen kasvaa (kuvio 6).
Mentorointi perehdytyksen menetelmana

Kirjallisen tai visuaalisen perehdytysmateriaalin lisaksi Muotoiluinstituutin paa-
toimisen opetushenkildston perehdytysmenetelmaksi voitaisiin soveltaa mento-
rointia, koska opetuksessa on viitteita kasityolaisammatteihin liitetystd mestari-
kisélli-oppipoika -mallista. Mentoroinnissa kokeneempi opettaja tukisi ja ohjaisi
kokemattomampaa muun muassa opettajuuden kohtaamisessa ja tyostd suoriutu-
misessa. Toisaalta kokemattomampi voisi jakaa omaa tuoretta ammatillista tieté-
mystaan kokeneemmalle. Mentoroinnin avulla helpotetaan tulokkaan ”sisdénajoa”
tyohon ja tydyhteisoon, mika lisdd muun muassa tyossa jaksamista (Hintikka ym.
2009, 32).

Mentori voi olla samassa tehtévassa toimiva tai mentoreita voi olla useita eri teh-
tavissa toimivia, jolloin voidaan varmistaa oikea perehdyttaja tilanteen ja yksilon
tarpeen mukaan, mik& on myos Gallon (2011) ndkemys modernin mentoroinnin
keinosta. Tallaisen mentoroinnin avulla voidaan jakaa myos hiljaista tietoa luon-
nollisella ja monipuolisella tavalla. Lisaksi opettajan tydssa kéaytettava kieli ja
ilmaisut tulevat tutuiksi. Menetelman onnistuminen riippuu kuitenkin esimerkiksi
sopivien mentoreiden l6ytamisestd, heidan motivaatiostaan ja sitoutumisestaan.
Mentoreiden tiedot tulee myos paivittdd ennakkoon vastaamaan perehdytyksen
sisdltoja. Mentorointia tulee myos suunnitella ennen sen kdynnistamistd, johon

tarvitaan jo ennestdan niukkoja tyGaikaresursseja.
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Haasteista huolimatta panostus kannattaa, silla mentorointi on kéytannossé todettu
yhdeksi tehokkaaksi kehittdmisen valineeksi (Hintikka ym. 2009, 34). Gallo
(2011) kuitenkin muistuttaa, ettd mentoroinnin tapoja ja muotoja on useita, joten
aktorin kannalta olennaista on 16ytaa oikeat neuvot oikealta henkil61té oikeaan

aikaan.
Organisaation ominaispiirteet ja toimintakulttuuri

Muotoiluinstituutin tydyhteison ominaispiirteitd ovat tutkimuksen mukaan luo-
vuus, asiantuntijuus, intohimoisuus ja yhteisollisyys niin henkilékunnan kuin
opiskelijoiden kesken. Tutkimuksessa esiin noussut tunneherkkyys — emotionaali-
suus ja impulsiivisuus — liitetddnkin Huuhkan (2010, 78) mukaan usein luovien
yksildiden persoonallisuustyyppiin. Muotoiluinstituuttia voidaan siten kutsua luo-

vaksi asiantuntijaorganisaatioksi.

Menestyvélle luovalle asiantuntijaorganisaatiolle on tunnusomaista (Huuhka
2010, 37) sen henkildstén vahva motivaatio, sitoutuminen ja yhteiseen tavoittee-
seen suuntautuneet yksildsuoritukset. Tdma vaatii organisaation johdolta ihmisten
johtamisen taitoja, visioiden luomista, inspiroimista ja motivointia. Luovaa asian-
tuntijaorganisaatiota ei siten (Huuhka 2010, 203) mukaan johdeta koskaan menes-
tykseen hallinnoimalla tai kaskemalla, silla (Huuhka 2010, 38) luovan organisaa-
tion menestyminen perustuu siind toimivan luovan henkildston vahvaan osaami-

seen ja sitoutumiseen.

Edell& kuvatut tydyhteisén ominaispiirteet vaativat sen uudelta jaseneltd oman
erikoisosaamisalueen liséksi myos pedagogista osaamista ja monipuolista tyoela-
mé&osaamista, erityisesti verkostoitumis- ja vuorovaikutustaitoja. Ominaispiirtei-
den vaikutus perehdyttdmisen kehittdmisessé on huomioitava, jotta varmistetaan
tulokkaan sitoutuminen ja verkostoituminen tydyhteisoon. Myos Juuti & Vuorela
(2006, 49) nékevat, etta hyvin suoritetun perehdytyksen seurauksena tulokkaalle
syntyy luontevat suhteet niin esimieheen kuin tydyhteison muihinkin jaseniin.
Lis&ksi Virtainlahti (2010, 132) toteaa perehdyttamisen vaikuttavan kokonaisval-

taisesti uuden henkilon sosiaalistumiseen uuteen tydyhteisonsa.
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Kohdeorganisaation toimintakulttuuria koskevien tutkimustulosten mukaan asiat
voivat sujua opettajan nakokulmasta katsottuna hyvin, mutta esimerkiksi tukipal-
veluhenkil6sto saattaa kuormittua, jos sovituista aikatauluista ei pideta Kiinni tai
asioita ei tehda ohjeistuksen mukaan. Toisen tyon kunnioittamiseen pitéisi siten
kiinnittdd enemman huomiota. Tatd voidaan ottaa esiin perehdytyksen yhteydessa.
Asiaa voidaan kasitelld my6s laajemmin tyoyhteisossé arvokeskustelun avulla:

mitka ovat meidan arvomme?

Vaikka haastatellut kuvailivatkin Muotoiluinstituutin organisaatiokulttuuria avoi-
meksi ja yhteisolliseksi, on tutkimustuloksista havaittavissa, etta se ei ole sité kai-
kilta osin. On esimerkiksi joitain opetuksen sisallollisia asioita, joista ei vélttamat-
ta keskustella avoimesti, mutta jotka olisivat kuitenkin toiminnan kokonaisuuden
kannalta tarkeitd nostaa esiin. Myos péaéaineiden ja koulutusohjelmien toisistaan
poikkeavat erilaiset kaytannot eivat edista yhteisollisyytta kaikilta osin. Tutkimus-
tulosten perusteella voidaan esittéa arvio, ettd avoimuuden ja yhteisollisyyden
mielikuva on jossain maarin harha, jota tydyhteiso pitaa itse ylla. Kyse on siten
tavoitemielikuvasta vallitsevan todellisuuden sijaan. Kokonaisvaltaista avoimuutta
ja yhteisollisyytta voidaan kuitenkin tavoitella toimintakulttuuria muokkaamalla,
jonka yhtend l&htokohtana on perehdytys.

Hiljainen tieto

Tama tutkimus osoittaa, etta hiljainen tieto ja sen jakaminen ovat merkittavia
Muotoiluinstituutin perinteen jatkamiseksi ja sitd hyodynnet&an perehdytyksen
yhteydessé. Virtainlahti (2009, 132) tuo esille, ettd perehdyttdjd, joka tunnistaa
hiljaisen tietdmyksensd, voi jo perehdyttamisvaiheessa valittaa tulokkaalle hiljais-
ta tietdmystaan tyotehtdvistd ja organisaation toiminnasta. Tyénopastuksen yhtey-
dessa huomioidun kokemusperéisen tietdmyksen avulla voidaan lyhentaa opette-

luvaihetta ja nopeuttaa tyotehtavien omaksumista (Manninen 2008, 118).

Hiljainen tieto on aina henkil6kohtainen kasitys, mutta se on hyvé ottaa huomioon
perehdyttdmisen kehittdmisessd. Koska odotettavissa on useiden tydyhteisdssa jo
pitkdan palvelleiden asiantuntijoiden siirtyminen elékkeelle vaiheittain, on hiljai-
sen tiedon katoaminen mahdollista, jos sité ei tietoisesti jaeta tyoyhteisdssa. Hil-

jaisen tiedon jakamisen ja vaihtamisen tapoja voivat olla esimerkiksi mentoroin-
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nin tai tiimiopettajuuden soveltaminen. Hiljaista tietoa tulisi myds dokumentoida

enemman, vaikka luovalle alalle onkin tyypillist4 tiedon jatkuva muuntuminen.

Siitd huolimatta, ettd hiljaisen tiedon merkitys onkin tarkedd, on myos todettava,
ettd pelkkaan perinteeseen nojaaminen ei johda uudistumiseen ja menestykseen.
Tata kriittista ndkemysta tukee myos Virtainlahti, joka huomauttaa (2009, 89), etta
kaikkea tietdmysté ei tule jakaa, vaan perehdyttdjén on tunnistettava seka vanhen-
tuneet ettd epdolennaiset tiedot ja toimintatavat. Kohdeorganisaation olemassa
olevaa hiljaista tietoa kasvatetaan ja uudistetaan tulokkaiden omalla hiljaisella

tiedolla.
Opettajan osaaminen

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd Muotoiluinstituutin opettajalta odo-
tetaan monitahoista osaajuutta. Luovan alan opettajan osaaminen muodostuu vah-
vasta substanssi- eli ammattiosaamisesta, johon yhdistyy kaytdnnon tyokokemus
ja teorian tuntemus. Opettajalla on oltava myds opiskelijoita motivoivaa pedago-
gista osaamista, jotta hanelld on tyokalut ja kyky valittaa tietoa ja taitoa opiskeli-
joille heidan ammatillista kasvuaan varten. Tamaén lisaksi opettajan tydssa ihmis-
suhdeosaaminen on merkittavé tekijé, koska opettajan tychon sisaltyy erilaista
verkostoitumista ja dialogista toimintaa (Kallioinen 2009, 113).

Edelld mainittujen lisaksi opettaja tarvitsee myds monipuolista yleista tydelama-
osaamista, jotka ovat kaikissa ammateissa tarkeitd: vuorovaikutus-, verkostoitu-
mis- ja ihmissuhdetaitoja, siséista yrittajyytta, kielitaitoa ja luovaa ongelmanrat-
kaisukykyéa. Naité kaikille yhteisia tytelamétaitoja on tuotu esiin myos tydeldama-
edustajien taholta — voidaankin puhua tydeldmén uudesta yleissivistyksestd. Man-
ninen (2008, 70) toteaa, ettd ajan tasalla oleva tydeldméosaaminen ja tydelaméayh-
teydet ovat kiinted ja vastuullinen osa opettajan ammattia, koska he jakavat opis-
kelijoille omaa osaamistaan. Samalla toteutuu myos lainséétajan antama viiteke-
hys ammattikorkeakoulun opettajan kelpoisuudesta (Valtioneuvoston asetus am-
mattikorkeakouluista 2003/352, 23 8).

Edella todetun perusteella Muotoiluinstituutin opettajan osaamista voidaan siten

kuvata I-tyypin sijaan T-tyypin osaamisena (Elinkeinoeldman keskusliitto 2011,
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15). Pystysuora viiva kuvastaa syvéé asiantuntijuutta ja vahvaa ammatillista
osaamista. Vaakasuora viiva kuvaa puolestaan opettajan pedagogista osaamista

seka yleisia tydelamaétaitoja.

Syva asiantuntijuus ei ole kuitenkaan samanlaista kaikilla opettajilla, vaikka he
toimisivat samalla alalla tai heill& olisi sama koulutus tai he olisivat saman aika-
kauden “kasvatteja”. Saman alan asiantuntijoilla on erilaisia lahestymistapoja -
tdma erilaisuus johtuu henkil6iden erilaisesta tydkokemuksesta ja persoonallisista
eroista. Koska perehdytys on osaamisen kehittdmista, tulisi perehdytyksessé huo-

mioida myos yksil6lliset osaamisen erot.

Opettajan ei tarvitse kuitenkaan osata kaikkea itse, jolloin han tarvitsee monen-
laista osaamista taustalle voidakseen luoda siséltoa eli opettaa. Moniosaajuus syn-
tyy ryhmassé (Elinkeinoelaman keskusliitto EK 2010, 34). Opettajalla tulee kui-
tenkin olla ymmarrys siitd, miten oma toiminta vaikuttaa toisten tyohon. Talla on
merkitysta esimerkiksi sosiaalisiin suhteisiin ja yleiseen tydhyvinvointiin tygyh-

teisOssa.

Tutkimus osoittaa myds, ettd Muotoiluinstituutin opettajalle tyypillinen oppimis-
tapa on tekeméll& oppiminen, jota tukee teoreettinen tieto. Perehdytyksen kaytén-
toa tulisi kehittaa siten, ettd tyypillinen oppimistapa huomioidaan perehdytysmal-

lissa. Mallin tulisi kuitenkin joustaa yksil6llisten oppimistapaerojen vuoksi.
Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Eskola & Suoranta (1999, 214) toteavat, ettd aineiston tulkinta katsotaan luotetta-
vaksi silloin, kun se ei sisalla ristiriitaisuuksia. Tutkimuksen luotettavuuden voi
tarkistaa kolmella tavalla: indikaattorien vaihtaminen, useampi havainnointikerta
ja useamman havainnoitsijan kaytté. Tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltiin niin
sanotun analyysihaastattelun avulla eli haastattelemalla yht& henkil6a analyysin
tulosten perusteella. Tutkimuksen luotettavuutta voisi myos tarkistaa esimerkiksi
avoimina haastatteluina ja niiden ulottamisella my6s yksikén muihin opettajiin,

jotka jaivéat tutkimuksen ulkopuolelle.

Tutkimuksen ulkoisella patevyydell4 tarkoitetaan Eskolan & Suorannan (1999,

214) mukaan tehtyjen tulkintojen ja johtopéatosten seké aineiston vélisen suhteen
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patevyytta. Hirsjarvi & Hurme (2001, 187) mainitsevat patevyyden yhdeksi mééa-
ritelmaksi sen, koskeeko tutkimus sitd, mité sen oletetaan koskevan. Tutkijalla on
tutkimuskohteeseen subjektiivinen sidonnaisuus, joka voi vaikuttaa tulkinnan ob-
jektiivisuuteen. Toisaalta tutkimuksen tulokset vastaavat tutkimuskysymykseen.
Tutkija ei myoskadn toimi opetustehtévissg, jolloin hénella ei ole subjektiivista
omakohtaista kokemusta opettajana toimimisesta.

Tutkimus rajoittuu vain kuuden, padosin muotoilun koulutusohjelman péétoimisen
opetushenkiléston jasenen nakemyksiin. Taman tutkimuksen ulkopuolelle jaivat
muut muotoilun ja viestinnan koulutusohjelmien seka yhteisten opintojen péatoi-
minen opetushenkildstd. Lisaksi yksikon koko tukipalveluhenkildsto rajoittui tut-

kimuksen ulkopuolelle.

Tutkimuksen aihe oli spesifi, yhden tydyhteison perehdyttdmisen nykytilan selvit-
tdminen ja mahdolliset kehittdmiskohteet. Kun verrataan tutkimuksen tuloksia
muihin perehdyttdmisesté tehtyihin tutkimuksiin, voidaan todeta, ettd perehdytta-

misen suunnitelmallisuuden merkitys ei riipu organisaatiosta.
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6 YHTEENVETO

Opinnaytetyon aihe liittyy laheisesti tyohoni Muotoiluinstituutin toimistosihteeri-
na. Kohtaan tydsséni usein tilanteita, jotka ovat saaneet pohtimaan perehdytyksen
merkitysta niin pienten yksityiskohtien kuin toiminnan kokonaisuuden kannalta.
Ty6nantajani kannusti tarttumaan aiheeseen kehityskeskusteluiden yhteydessa.
Pohjustin varsinaista opinndytetyota tekemalld suppean selvityksen Muotoiluinsti-
tuutin perehdytyksesta kahden esimiehen nakokulmasta kevaallad 2012. Sen poh-

jalta lahdin suunnittelemaan ja tyostdmaan varsinaista opinndytetyotani.

Aikataulullisesti opinndytetyon varsinainen kirjoittaminen ajoittui tammi-maalis-
kuulle 2013. Teoriaosuutta olin kuitenkin pohtinut alustavasti jo vuonna 2012 ja
etsinyt siihen liittyvaa lahdemateriaalia. Aiheen rajausta vaikeutti se, ettd runsaan
ldhdemateriaalin perusteella perehdytys vaikutti liittyvan miltei kaikkiin tyoela-

man piiriin kuuluviin asioihin.

Empiriaosuuden osalta en ollut tdysin osannut varautua siihen, etta viiden henki-
I6n aanitallennetun haastatteluaineiston puhtaaksikirjoittaminen veisi vahintaan
paivan per haastattelu. Koin haastatteluaineiston puhtaaksikirjoittamisen yhtaalta
ty6laaksi, mutta toisaalta myos antoisaksi, koska pystyin samalla jo tekemaan
analyysié. Johtopaatosten ja teoriaosuuden tdydentdminen seké tyon viimeistely
painottui maaliskuun viimeisiin viikkoihin. Tallainen tydskentelytapa on stressaa-

va, mutta koen, ettd pystyn toimimaan paineen alaisena.

Haastateltavat suhtautuivat haastattelupyyntdoni myonteisesti. Tunsin kaikki
haastateltavat entuudestaan, jotkut heista jo usean vuoden takaa. Siita huolimatta
pyrin luomaan haastattelutilanteisiin objektiivisen ja avoimen ilmapiirin. Mieles-
tani onnistuin t&ssa tavoitteessani melko hyvin, silld kaikilla haastateltavilla oli
seka positiivisia etta negatiivisia kommentteja Muotoiluinstituutin nykyisesta pe-
rehdytyksestd, organisaatiokulttuurista, hiljaisesta tiedosta ja opettajan osaamises-
ta sekd ndkemyksia niiden kehittdmisestd. Toisaalta ei voida taysin pois sulkea

sitd, ettd joitain vastauksia saatettiin hieman kaunistella.

Tassa tutkimuksessa selvitetddn Muotoiluinstituutin p&d&toimisten opettajien ko-

kemuksia perehdytyksesté sekd heidan ndkemyksidan perehdytyksen kehittdmi-



59

sestd. Tutkimuksessa selvitetddn myos, millaisia ominaispiirteitd kohdeorganisaa-
tiossa on ja mika on hiljaisen tiedon merkitys. Lisaksi pyritddn selvittdmaan, mista
tekijoistd Muotoiluinstituutin opettajan osaaminen muodostuu ja millaisia luovat
asiantuntijat ovat oppijoina. Tutkimus painottui perehtyjien ndkdkulmaan, mutta
perehdyttdjien kokemuksia ja nakemyksia oli myos selvitetty. Opinndytetyon ta-
voitteena on tuottaa tietoa kohdeorganisaatiolle luovan alan asiantuntijoiden pe-
rehdytyksen kehittdmisen tueksi. Vastaavaa selvitysta perehdytyksestd Muotoi-

luinstituutissa ei ollut tehty aiemmin téssa laajuudessa.

Tutkimukseni pddongelmana tutkin sitd, miten luovan alan asiantuntijoiden ny-
kyista perehdytysté tulisi kehittdd Muotoiluinstituutissa. Alaongelmina tutkin sita,
miten tyoyhteisdn ominaispiirteet vaikuttavat perehdytykseen, millainen merkitys
hiljaisella tiedolla on perehdytyksessé ja millaista osaamista Muotoiluinstituutin
opettaja tarvitsee tydssaan. Tutkimusmenetelmand kéytin laadullista tutkimusta.
Tutkimuksen aineisto hankittiin teemahaastattelujen avulla kaikkiaan kuudelta
paatoimiselta opettajalta. Yksi haastattelu toteutettiin kdytannon syista puolistruk-
turoituna teemahaastatteluna séhkdpostitse. Yksi haastatteluista toteutettiin niin
sanottuna analyysihaastatteluna, jonka tarkoituksena oli saada ensisijaisesti toista
nakokulmaa analyysiin ja sen luotettavuuteen seké toissijaisesti viestia samalla

tyonantajalle jo ennakkoon tutkimuksen tuloksia.

Vastauksina tutkimusongelmiin voidaan todeta, ettd Muotoiluinstituutin nykyinen
luovan alan asiantuntijoiden perehdytys on epétasalaatuista seka jokseenkin suun-
nittelematonta ja koordinoimatonta. Tulosten valossa on selvéd, ettd opetushenki-
|6ston perehdytysté tulee kehittdd sekd yksildiden ettd Muotoiluinstituutin toimin-
nan kokonaisuuden kannalta. Suunnitelmallisuus tuo eheyttd perehdytykseen, mi-

k& nékyy laatuna perehdytyksen toteutuksessa.

Tasté tutkimuksesta nousi esiin seuraavia seikkoja perehdytyksen kehittdmisen
tueksi: perehdytysta tulisi koordinoida ja sille tulisi luoda yhteisesti sovittu kirjal-
linen kaytanto, joka huomioi perehtyjan yksilolliset tarpeet. Perehdytyksen sisallot
tulisi rakentaa niin, ettd niiss4 huomioidaan hallinnolliset, pedagogiset ja sisallol-
liset osiot eri tasoilla kokonaiskuvan muodostamista varten. Toimintakulttuurin

vanhentuneita ja virheellisia k&ytantoja ja toimintatapoja tulisi tunnistaa, kéyda
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lapi ja pyrkia korvaamaan ne uusilla. Muotoiluinstituutissa on myos paljon eri
alojen hiljaista tietoa, jonka dokumentointiin tulisi kiinnittd4 nykyista enemman
huomiota. Muotoiluinstituutin kaltaisessa vuorovaikutteisessa ja yhteisollisyyteen
pyrkivassa luovassa tydyhteisossé perehdytyksen seka hiljaisen tiedon ja osaami-
sen jakamisen menetelména voitaisiin soveltaa mentorointia. Lisaksi luovan alan
asiantuntijoiden osaamisen kehittdmisessé jo perehdytyksesta lahtien tulisi huo-
mioida modernin ty6eldmén tarvitsema monitahoinen osaajuus, jota voidaan kuva-

ta T-tyypin osaajan mallin mukaisesti.

Talla tutkimuksella saatujen kokemusten ja ndkemysten perusteella voidaan kehit-
t&& yhteisesti sovittava opetushenkildston perehdytyskaytantd. Jatkotutkimuseh-
dotuksena on uuteen perehdytyskaytantdon perustuva toimintatutkimus, jossa ke-
rataan kokemuksia uusien opettajien perehdytyksesta. Arthurin (2006, 305) mu-
kaan organisaation tulee arvioida jatkuvasti perehdytyskaytantdaan sen sisallon,
menetelmien ja vaikuttavuuden osalta erityisesti perehtyjien antamien palautteiden
perusteella. Tutkimuksessa voitaisiin tarkastella myds opetuksen tukipalveluhen-

Kiloston nakemyksia perehdytyksen kehittdmiseksi.

Néin tarkasteltuna saadaan monipuolinen selvitys perehdytyksen toimivuudesta ja
sen mahdollisista kehittdmistarpeista. Jatkotutkimuksessa voitaisiin tiedon var-
mentamiseksi hyddyntaa menetelméatriangulaatiota, jossa Eskolan & Suorannan
(1999) seka Metsdmuurosen (2008) mukaan samaa ilmi6ta tutkitaan monesta eri
suunnasta ja aineistohankintametodilla, esimerkiksi kyselylomakkeilla ja haastat-
teluilla. Jatkotutkimuksen tulosten tavoitteena voisi olla perendytyksen tulokselli-
suuden arviointi ja edelleen kehittdminen. Kansainvalistymisen nakokulmasta
saattaisi olla hyddyllista tutkia myos ulkomaalaisten opettajien perehdytysta, kos-
ka Muotoiluinstituutissa tydskentelee ajoittain my6s muita kuin suomalaisia opet-

tajia.

Taulukossa 1 esitetdan johtopaattsten avulla laadittu SWOT-analyysi luovan alan
asiantuntijoiden perehdytyksestd Muotoiluinstituutissa. Analyysissa tarkastellaan
nykyisyytta ja tulevaisuutta. SWOT-analyysi yhdistaa teoriaosuudessa ja varsinai-
sessa analyysissa kasiteltyja aihekokonaisuuksia. Tarkoituksena on esittaa tutki-

muksessa esiin tulleita nakemyksié perehdytyksen kehittdmisen tueksi.



TAULUKKO 1. SWOT-analyysi Muotoiluinstituutin luovan alan asiantuntijoiden

perehdytyksesta.

Perehdytyksen vahvuudet

Ammattitaitoinen henkil6st6
Tekemadlld oppiminen
Yhteisollisyyden tunne

Yhdessa tekeminen

Kannustava tydyhteiso
Vapaamuotoinen vuorovaikutus
Innostunut asenne tydhon
Opiskelijalahtoisyys
Mielenkiintoiset tyotehtavat
Luova ongelmanratkaisukyky

Nykyisyys
+ + + 4+ + + + + + + +

Hiljaisen tiedon maara ja laatu

Perehdytyksen heikkoudet

- Suunnittelemattomuus

- Olettamukset

- Virheelliset tai vanhentuneet
toimintatavat

- Epéaselvat kokonaisuudet

- Perehdytyksen painotus

- Perehdyttajien vastuut ja roolit

- Kiire

- Seurannan vdhaisyys

- Toiminnallisen hiljaisen tiedon
nakyvaksi tekeminen

- Ymmarrys oman toiminnan vai-
kutuksesta kokonaisuuteen

Perehdytyksen mahdollisuudet

+  Perehdytyssuunnitelman laati-

minen

Mentorointi

Tiimiopettajuus

Seurannan kehittaminen

Hiljaisen tiedon dokumentointi

ja laajempi soveltaminen, rajo-

jen ylittdminen

Yhteiset foorumit

+  Yhteiset kdytannot

+ Oman tyon omistajuus, yrittdja-
mainen tydote

+ Tyoyhteison arvojen kirkastami-
nen

+ Osaamisen tunnistaminen ja ke-
hittdminen

+ + + +

Tulevaisuus
+

+ Verkostoituminen

+ Tyoelamayhteydet

Perehdytyksen uhat

- Henkildstén vaheneminen

- Liiallinen perinteeseen nojaa-
minen

- Uudistumattomuus

- Yhteistyon vdheneminen

- Rakenteelliset ratkaisut

- Rahoituksen vahentyminen

- Hiljaisen tiedon katoaminen

- Perehdytyksen merkityksen ja
vaikutusten tiedostamatto-
muus toiminnan kokonaisuu-
den kannalta

- Tyoyhteison toimintakulttuuri

Tama tutkimus ei pyri yleistettdvyyteen, mutta sen tuloksia voidaan joiltain osin
soveltaa perehdytyksen suunnittelussa koulutuksen parissa toimivassa luovan alan

asiantuntijaorganisaatiossa.
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LITTEET

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Haastateltavan taustatiedot

Sukupuoli

Aikaisempi tydkokemus ennen Muotoiluinstituuttia?
Miten tuli Muotoiluinstituuttiin toéihin?

Tyoskentelyn kesto Muotoiluinstituutissa?

Nykyinen tyotehtava. Mita siihen paapiirteissaan kuuluu?

Perehdytys yleensa
Perehdytyksen merkitys?
Toimiva ja onnistunut perehdytys?

Perehdytysprosessi

Oma perehdytyskokemus Muotoiluinstituutissa? Miten se paapiirteissadn tapahtui?
Mika hyvaa? Miksi?

Mista olisi halunnut tietdd enemman?

Mita olisi kannattanut tehda toisin?

Jaiko jotain olennaista kokonaan kasittelematta?

Perehdytyksen kesto riittava?

Perehtymisen edistymisen seuranta?

Perehdytyksen vaikutus sitoutumiseen?

Oma-aloitteinen tiedonhankinta ja tiedonhankintakanavat perehdytyksen yhteydessa ja
jalkeen?

Toimintaymparist6 ja -kulttuuri

Millaista on tyoskennelld Muotoiluinstituutissa?

Millainen tydyhteis6 Muotoiluinstituutti on? Millaisia ihmisia sielld tyoskentelee?
Miten asiat sujuvat tyoyhteisossa?

Erityiset ilon aiheet tyossa?

Minka asioiden toivoisi olevan toisin?

Hiljainen tieto

Millaista hiljaista tietoa Muotoiluinstituutissa on?
Miten sita voitaisiin hyodyntaa? Miksi?

Miten hiljaisen tiedon jakamista voitaisiin kehittaa?
Miten hiljainen tieto tuli esiin perehdytyksessa?
Oliko tyon kannalta hyodyllista tietoa? Miksi?

Opettajan osaaminen

Millaista osaamista tarvitaan Muotoiluinstituutin opettajan tehtdvassa?

Mita vaikutuksia opettajan osaamisen kehittamiselld on organisaatiolle ja yksilolle?
Mitd omaa osaamistaan haluaa kehittda tyossaan?

Mika tai mitkd oppimisen tavat ovat luontaisia?

Vapaa sana
Onko viela jotakin, jota haluaa tuoda esiin edella kaydyista asioista?



