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Perehtyminen on ensimmainen ja tarkein kohta uuden tyon aloittamisessa, jossa
on mahdollista valittdd hyvaa tyokulttuuria, arvostusta ja saada uusi tyontekija
sitoutumaan organisaatioon.

Hyva tyontekijakokemus vahvistaa henkilostokokemusta ja sitouttaa tyoyhteis6a
tydskentelemaan itseohjautuvasti asiakkaan parhaaksi. Hyvinvoiva tydyhteiso
tuottaa laadukkaita palveluita ja toimii tuottavasti. Hyvinvoivasta tydyhteisosta ei
myodskaan haluta Iahtea herkasti pois ja toisaalta hallitussa henkildston vaihdos-
tilanteissa hyvaan tydyhteisoon halutaan myos hakeutua toihin.

Laadullisen opinnaytetyon tavoitteena oli todentaa tamanhetkisen perehdytyksen
tilanne Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen perheiden palvelujen vam-
maisten asumispalveluiden 45 erilaisessa asumispalveluyksikdssa. Tydssa ha-
luttiin my0Os selvittaa kuinka perehtymistyon laatua ja vaikuttavuutta voitaisiin
organisaatiossa parantaa ja millainen olisi vammaisten asumispalveluiden paras
mahdollinen yhteinen perehdytyspolku.

OpinnaytetyOossa kerattiin myos tietoa hyvan tyontekijakokemuksen rakentumi-
sesta ja siita, kuinka taman kokemuksen ensimmaiset askeleet lahtisivat syste-
maattisesti uuden henkilon rekrytoinnista ja perehtymisesta uuteen tyohon.

Kyselytutkimuksen tuloksena valtaosa vastaajista oli sitd mielta, etta asumispal-
veluiden yhteinen verkkoymparistdssa oleva perehtymispolku palvelisi niin pe-
rehtyjaa, perehdyttajaa, asiakasta ja koko organisaatiota. Kun ideat ja ajatukset
asumispalveluiden yhteisen perehtymispolun sisallosta analysoitiin, voitiin to-
deta, ettd yhteinen perehtymispolku pystyisi kattamaan valtaosan uuden tydnte-
kijan perehdytyksesta.

Yhteinen perehtymisohjelma tuo nakyvaksi vammaisten asumispalvelujen yhtei-
sollisyyden ja laaja-alaisen tyokentan, joka luo hyvat mahdollisuudet tyontekijoil-
leen kehittyd ammatillisesti.

Asiasanat: perehdytys, henkilostokokemus, yhteisdllisyys
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The orientation process is the first and most important step in introducing a new
employee to his/her work. Here presents itself the opportunity to lay the fountion
of good work ethics, appreciation and help the new employee to bond to the
organization.

A good employee experience strengthens the personnel experience as well
thus encouraging the personnel to self-guide themselves in working towards the
benefit of the customer. An affluent work community has a better capability to
provide high-quality service and to function efficiently. An affluent and supporive
working environment also reduces the risk of employees resigning prematurely.
Also the work place becomes more desirable for new applicants.

The purpose of this qualitative study was to identify the current situation of job
orientation within the 45 different housing service units of the Helsinki City So-
cial and Health Services for families with handicapped family members. The aim
was also to discover how to improve the quality and effectiveness of the orienta-
tion process within these organizations and to find a best possible shared orien-
tation track for these housing service units for handicapped people.

As part of this study, the author has collected information about factors contrib-
uting to a positive employee experience and how to systematically lay a founda-
tion for this already during the first steps during recruitment and job orientation.

The results of the done survey show that most of the participants agree that a
shared web-based orientation path would benefit the new employee, his/her
orientator, the customers and the entire organization. When the ideas and com-
ments concerning a shared orientation path for employees within housing ser-
vices was analyzed, it could be noted that such a shared path could cover most
parts of the orientation process for a new employee.

A shared orientation program would increase the visibility of the community
spirit and broad work field within housing services for persons with disabilities,
and, provide motivation to employees for professional development.

Keywords: orientation, employee experince, sence of community
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1 JOHDANTO

Innostus on ihmisen sisaiseen motivaatioon perustuva henkilokohtainen ominai-
suus ja tapa suhtautua tyohon. Innostus ei ole riippuvainen iasta, asemasta eika
tyovuosien maarasta. Innostuminen on myonteisia tunteita, tyytyvaisyytta ja
iloa. Yksittaisen tyontekijan innostus voi levita koko tyoyhteisdon, jos tydpaikan
kulttuuri sen sallii. Johtamisella ja esimiestyolla on suuri vaikutus siihen, kuinka
innostumiselle annetaan tilaa ja kuinka sita pidetaan ylla. (Jaakkola 2019, 20—
21). Kun halutaan aidosti saada sitoutettua ihmisia tydhénsa, on johtamisessa
tarkeaa myos oppia tuntemaan ihmisia yksildina ja haluta aidosti kuunnella hei-

dan ajatuksiaan omasta tydstaan. (Chamorro- Premuzic, Lewis, Didier, 2018.)

Huhta & Myllyntaus 2021, kirjoittavat tydelaman tarkeistd kohtauspisteista. He
rajaavat tyontekijakokemuksen kaytannon tasolle erilaisissa vuorovaikutustilan-
teissa tyontekijan ja tydnantajan valilla. Tydntekijakokemuksen kokonaisuuteen
kuuluvat niin tydnantajan, tyontekijan kuin vuorovaikutuksenkin nakokulmat.
Vuorovaikutus on muutakin kuin ihmistenvalista kanssakaymista, kohtauspis-
teita ovat kaikki ne hetket, jotka vaikuttavat tyontekijan tunteisiin ja ajatuksiin
tydnantajasta. Tyontekijakokemuksen kaari alkaakin tyontekijan hakijakokemuk-
sesta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 137-144.)

Vaikka tyontekija on tehtavaansa kelpoinen ja hanella olisi tydkokemusta vastaa-
vanlaisista toista on kaikkialla omat tapansa tehda ty6ta. Perehdytys on osa rek-
rytointiprosessia. Silla tydntekija saadaan osaksi uutta tydyhteis6aan ja vastuu-
aluettaan. Perehdytys ei ole vain sisaanajoa uuteen tydhon, vaan osa ammatil-
lista kasvu. Mista perehtyminen sitten alkaa ja mihin se paattyy? Annika Eklundin
mukaan perehtyminen alkaa jo rekrytointi vaiheessa, eika sita voi kasitella irralli-
sena osana organisaation henkilostojohtamisesta, vaan sen tulisi linkittya vah-
vasti yhteen organisaation muiden johtamiskaytantdjen kanssa. (Eklund 2018,
88.)

Ihnmiselama rakentuu kokemuksista ja voidaankin kiteyttaa elamanne ja identi-
teettimme olevan kokemuksiemme summa. Kokemukset muokkaavat tuntei-

tamme niin tyota, tydyhteisda ja tydnantajaamme kohtaan. Kokemukset voidaan



my0s jakaa: arkisiksi, tietoisiksi, mieleenpainuviksi, merkityksellisiksi tai mullis-
taviksi kokemuksiksi. Organisaatioiden tulee tietoisesti valita, mihin naista koke-
muksista ne haluavat panostaa. Organisaation tulee tunnistaa kokemusten
voima ja astua aktiiviseen rooliin kokemusten rakentumisessa. Kokemus on
konkreettinen asia, jolla on kokijalle merkitysta. Kokemuksen syntyminen edel-
lyttaa aktiivista osallisuutta tai roolia. Koska kokemus on yksilollinen ja kokijan
itsensa arvottama, on tarkeaa pyrkia rakentamaan yhteisollisia kokemuksia
henkiloston kanssa. Kokemukset muodostuvat kolmessa vaiheessa; ennakointi,
osallistuminen ja reflektointi. Jokainen naista kolmesta vaiheesta muodostuu
mikrokokemuksista, jotka ovat yksittaisia kohtauspisteita. (Huhta & Myllyntaus
2021, 137-144.)

Organisaatio on kokonaisuus, joka saattaa yhteen johtamisen, henkiloston, ta-
louden raamit seka lait ja asetukset ja luo niista toimivan kokonaisuuden. Orga-
nisaatiot tuovat synergiaa, joka on enemman kuin osiensa yhteenlaskettu
summa. Organisaatiot ovat modernin yhteiskunnan peruspilareita. Kun asiat
muuttuvat yha monimutkaisemmiksi ja ennakolta arvaamattomimmiksi, sita suu-
rempi tarve on rakentaa organisaatioita, jotka pystyvat vastaamaan naihin haas-
teisiin. Inmisilla on edelleen tavoitteita ja onnistuakseen naissa heidan on tukeu-
duttava monien ihmisten apuun ja tukeen, eli organisoituun yhteistydhon. Tule-
vaisuutta ajatellessa onkin todennakoista, etta organisaatioiden merkitys kas-
vaa. (Harisalo 2009, 313-315.)

Tassa opinnaytetydssa paneudutaan ensimmaiseksi teoreettisen viitekehyksen
rakentumiseen liittyen perehdytykseen ja perehtymiseen, taman jalkeen syven-
nytaan tarkastelemaan yhteiséllisyytta ja sen tuomia mahdollisuuksia hyvan tyon-
tekijakokemuksen rakentumiseksi. Naita kasitteita peilataan myos opinnaytetyon

tilaajaorganisaation uuden johtamisen malliin.



2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Tama tyoelamalahtdinen opinnaytetyo toteutettiin Helsingin kaupungin sosiaali-
ja terveystoimialalle, vammaisten asumispalveluiden palvelukokonaisuudelle.

Vammaisten asumispalvelut kuuluvat Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoi-
mialan, perhe— ja sosiaalipalvelujen kokonaisuuteen. Asumispalveluja tarjotaan

45 erilaisessa asumispalveluyksikdssa. (Helsingin kaupungin intranet.)

Vammaisten asumispalvelut tarjoavat myos lyhytaikaishoidon palveluita, tuettua

asumista seka vammaispalvelulain mukaista asumista.

Henkiléstoa vammaisten asumispalveluissa on lahes 600 tyontekijaa.

Suurimman henkiléstdnryhman muodostavat asumispalveluyksikoissa lahihoita-
jat, sairaanhoitajat ja sosionomit. Yksikoiden tukipalvelut ovat paasaantoisesti ul-
koistettu. Vammaisten asumispalveluita johtaa Asumispalvelupaallikkd, jonka
alaisuudessa esihenkil6tiimissa tyoskentelee 16 Johtavaa ohjaajaa, jotka johta-
vat asumispalveluyksikdiden toimintaa. Johtavilla ohjaajilla on vastuullaan 1-5
asumisyksikkoa, riippuen niiden asiakas ja henkilostomaarasta. Yleisesti jokai-
sella johtavalla ohjaajalla on 2-3 nimettya asumispalveluyksikkoa. Esihenkilo-
tydssa toimitaan tydparimallilla, jossa jokaisella johtavalla ohjaajalla on kollega,
jonka kanssa toimitaan yhteistyossa ja tama esihenkilopari toimii myos johtavan

ohjaajan ykkdssijaisena.

Vammaistyonjohtaja johtaa koko vammaistyon organisaatiota, johon kuuluu
asumispalvelujen lisaksi, vammaisten sosiaalityo, paivaaikainen toiminta seka
kehitysvammapoliklinikka. Johtamismallina on valmentavajohtaminen. (Helsin-

gin kaupungin intranet).

Vammaisten asumispalveluiden tuloskortin nelimaalitavoitteena on ollut vuosia
tavoite yhteisen perehtymispolun rakentamisesta. Perehtymisen parantaminen
nahdaan yhtena keinona rakentaa hyvaa tyontekija/henkilostokokemusta. (Vam-

maistyon tuloskortti.)
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2.1 Helsingin kaupungin uusi johtamismalli

Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimialalla on kolme palvelukokonai-
suutta; perhe- ja sosiaalipalvelut, terveys- ja paihdepalvelut seka sairaala-, kun-
toutus ja hoivapalvelut. Naiden palvelukokonaisuuksien hallinto toimii omana pal-

velukokonaisuutena.

Palvelujen uudistamisen yhteydessa vuonna 2016 uudistettiin myos soten johta-
mista ja toimintakulttuuria. Sosiaali- ja terveystoimialan johtamismalli kuvaa niita

asioita, joita palveluissa pitaisi johtaa tavoitteiden saavuttamiseksi.

Johtamismallin ydin koostuu sisaisesta motivaatiosta, yhteisesta tydsta seka it-
seohjautuvuudesta. Tata ydinta ymparoi kahdeksan menestystekijaa, jotka on

kuvattu alla olevassa kuvassa. (Helsingin kaupungin intranet).

KU!f .

IhmislahtGinen
4 ; osallisuus 3
~Osaamisen :
il ane” motj, Monialaiset
\° 9, tiimit
Y %
Kettera < i x
kehittami- _° buciL_n .
) = johtamisen 3 Valmentava
':.V J: - ESITTIIGSWO
° yvdin s
W\ FPelisadnnét  “, é&
; ty o _
v X Tavoite-
At johtaminen &9
Tiedolla

johtaminen

Kuva 1. Helsingin kaupungin uuden johtamisen ydin.

Johtamisen uudistumisen kannalta keskeisia tekijoita ovat inmislahtdinen osalli-
suus, monialaiset tiimit, valmentava esimiesty0, tavoitejohtaminen, tiedolla joh-
taminen, yhteiset pelisaannot, kettera kehittaminen ja osaamisen johtaminen.
Hyva asiakas- ja henkilostokokemus kulkevat kasi kadessa. Kulttuuri syntyy pa-
nostamalla menestystekijoihin ja johtamisen ytimeen. Brandi syntyy kaikesta
tasta. Palvelujen uudistuksen myéta tavoitellaan alan parasta henkilostokoke-
musta seka vetovoimaisia tyopaikkoja. (Johtamisen kasikirja. Helsingin kau-

punki).
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Sosiaali- ja terveystoimen kaikessa kehittamisessa Helsingin kaupungilla kayte-
taan ns. nelimaalia. Nelimaalin kulmat koostuvat seuraavista osa-alueista: laatu-
tekijoista, joita ovat saatavuus seka asiakaskokemus, vaikuttavuudesta ja tuotta-
vuudesta seka henkilostokokemuksesta. Kaikkien naiden osa-alueiden myontei-

nen kehittyminen kehittdd myods muita osa-alueita.

= Henkilaston ty&hywvinvaint|
ja hywd tybeuoritus
= Sisdinen motivaatio
= Yhtainen tyd ja
Itsechjautuvuus

+ Panos-tuotos -suhde

+ Pakelutustannan turhien
kustannusten
vihentiminen

+ Hukan poisto

Henkilosto-
kokemus

Vaikuttavuus kokemus ja

saatavuus « Aziakkaan kokemus
kuulluksi tulemisesta |a
osalisuudesta
+ Kokemus autetuksi
tulemisesta — ratkaisu!

» Palveluun paasy vinveetta
J

+ Palvelun laatu ja
tavoitteiden (hyvinvainti ja
terveys) saavultaminen

= Asiakkaan saama apu ja
tavoiteltu muulos

Kuva 2. Helsingin kaupungin nelimaali. Helsingin kaupunki.

2.2 Asiakaskokemuksen ja henkilostokokemuksen yhteys

Asiakaskokemuksen ja henkilostokokemuksen valinen yhteys onkin tassa kehit-
tamisajattelussa jokseenkin kiistaton ja sen huomioiminen on tarkeaa varautu-
essa yha tiukkenevaan kilpailuasetelmaan niin muiden toimijoiden kuin asiakkai-

den suhteen.

Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen toimialajohtaja Juha Jolkkosen
puheenvuoro, kirjassa Asiakaskokemus ja henkilostokokemus uusi aika, uuden-
lainen johtaminen, Korkiakoski 2019, 167—-172. Tuo esiin tulevaisuuden haasteita
ja keinoja kuinka asiakaskokemusta ja henkilostokokemusta tulevaisuudessa ke-

hitetdan noin 15 000 tuhannen sote alan ammattilaisen organisaatiossa.

Kaiken tdmén keskelléd herdé kysymys, kumpi on tdrkedmpéaa, se,

etté laakéri tai muu sote-ammattilainen on miellyttava, vai se, etta
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hén osaa hommansa. Mielesténi kyse ei ole vaihtoehdoista — mo-
lemmat vaatimukset ovat olemassa. Kokemusta on mahdollista ker-
ryttéé ja jopa esittda aika pitkélle, mutta osaamista ei.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa on paljon teknisesti osaavia sote-
ammattilaisia, mutta he eivét aina ymmérré asiakkaan kokemuksen
merkitystd. Hyvéaé asiakaskokemusta on todella vaikea tuottaa huo-
nolla henkiléstbkokemuksella. (Jolkkonen, J. 2019.)

Tyontekijakokemuksen tavoitetilaa ei voi maaritella ilman, ettd organisaation
johto sitoutuu siihen. Organisaation johdon tulee taas osallistuttaa tydntekijoita
tyontekijakokemuksen kehitystyohon. (Huhta & Myllyntaus 2021, 48-51).

Organisaatiotasolla luodaan perusta tyontekijakokemustyolle. Perusta luodaan
maarittelemalla kokonaisuutta tukevia linjauksia, kuten strategiat, tavoitteet ja
johtamismalli. Organisaatiot, jotka kokevat tarkeaksi nostaa tyontekijat ja heidan
tarpeensa toiminnan keskiéon, usein aloittavat kehittamistydn maarittelemalla
toiminnalle tavoitteet ja strategian. Tyontekijakokemus nostetaan usein taman-
kaltaisissa organisaatioissa yhdeksi henkildstostrategian tavoitteeksi. Strategioi-
hin paaseminen luo mandaatin toiminnalle ja on osoitus asian tarkeydesta.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 204.)

Opinnaytetyon kohdeorganisaation johto on sitoutunut kehittdmaan henkilosto-
kokemusta ja nostanut sen henkilostdstrategian avain tavoitteeksi. (Helsingin

kaupungin intranet.)
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3 TARKOITUS, TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TAVOITE

Opinnaytetyoni tarkoitus on todentaa, kuinka vammaistydn asumispalveluiden
perehdyttaminen toteutuu talla hetkella. Tavoitteena on myos kartoittaa yhteisen
perehdytyspolun sisalto ja raamit. Vammaisten asumispalveluissa verkkopohjai-

sella perehtymisohjelmalla halutaan rakentaa myds hyvaa tyontekijakokemusta.

Tutkimuskysymykset olivat:

1. Millainen on asumispalveluyksikoiden perehdytyksen nykytilanne Vaslan
tydntekijoiden mielesta?

2. Miten Vaslan yhteinen verkkopohjainen perehdytyspolku palvelisi parem-
min perehtyjaa, perehdyttajaa seka organisaatiota?

3. Mita sisaltdja Vaslan tyontekijat lisaisivat yhteiseen perehdytysohjel-
maan?
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4 OPINNAYTETYON TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys rakentuu tutkimalla ja analysoimalla tie-
teellisesti tuotettua tietoa, kirjallisuutta seka julkaistuja tutkimuksia. Tutustuen ja
arvioiden niiden lahteiden sisaltdja ja tuloksia, johon liittyy aihetta kasitteiden va-
listen suhteiden tunnistamista ja esittamista. Kirjallisuuskatsauksen avulla on
mahdollista tarkastella erilaisia nakokulmia seka menetelmallisia valintoja, jotka
tukevat ja palvelevat toiminnan kehittamista. Kirjallisuuskatsauksen avulla hah-
motetaan opinnaytetydn aihepiirin kokonaisuutta. Sen avulla saadaan tietoa siita,
miten paljon tutkimustietoa on jo aikaisemmin olemassa, millaisesta nakokul-
masta aihetta on tutkittu ja millaisin menetelmin. (Jyvaskylan ammattikorkea-

koulu.)

Tassa opinnaytetyOssa teoreettista viitekehystd on rakennettu kansallisesta ja
kansainvalisesta kirjallisuudesta. Tuoretta kirjallisuutta hyvasta henkilostokoke-
muksesta ja sen rakentumisesta 10ytyy runsaasti. Aihe onkin hyvin ajankohtai-

nen. Samoin Kirjallisuutta ja tutkimuksia perehtymisesta 16ytyy runsaasti.
Tiedonhaku tehtiin asiasanojen avulla eri tietokannoista kuten Chinal ja Acade-

mic search ultimate. Uusinta kirjallisuutta etsittiin kirjastojen hakukannoista. Seu-

raavaan taulukkoon on listattu keskeisten kasitteiden hakusanat.

Taulukko 1. Kirjallisuuskatsauksen keskeisten kasitteiden hakusanat.

Keskeinen késite siasana

1: Tyontekija uusi tyontekija, sitoutuminen, new employee,

work commitment

2: Perehtyminen perehdytys, orientation, employee onbording,

familiarization

3: Tyontekijakokemus henkilostokokemus, employee experince, good employee

experience, building goog ex

4: Yhteisollisyys osallisuus, valmentava johtaminen, arvostava johtaminen,
yhdessaohjautuvuus, sence of community,

coaching management, leadership
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Toisessa taulukossa on esitetty kuinka hakutermeista luotiin Boolen operaattorin
hakulausekkeita. Komentoa NOT ei kaytetty, silla aineistoa aihepiirista oli saata-

vissa rajallisesti ja taman komennon kaytto olisi rajannut hakutuloksia viela lisaa.

Taulukko 2. Boolen operaattoreiden kaytto.

"henkilostokokemus™ | A “perehtyminen” OR “uusi tyontekija” OR “em-
OR ployee experience” OR "ex" OR “pereh” OR
tydntekijakokemus™” N “orientation” OR “familiarization” OR “sense of

OR new employee* OR D community “
‘vammaistyo™*” OR
work with disabled peo-

*9

ple

4.1 Opinnaytetyon tietoperusta

Opinnaytetyon tietoperusta jasentaa opinnaytetyon tarkoitusta ja rajaa tutkimus-
tai kehittamistehtavaa. Tietoperusta muodostuu aiheeseen liittyvasta teoriasta.
Jos aiheeseen ei |0ydy teoriapohjaa, pyritaan kuvaamaan asian tausta ja muo-
toilemaan teoriaa. Sen sisalto ja laajuus riippuvat lahestymistavasta ja siita, mi-
ten paljon ilmidta on tutkittu. Tietoperusta pohjautuu aikaisempaan tietoon, joka
kehittyy opinnaytetyon tekijan analyysin pohjalta synteesiksi. Tekija kokoaa tie-
toperustaa aikaisempien tutkimusten, kirjallisuuden ja tyoelamakokemusten

seka intuition perusteella. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.)

4.2 Aihetta kasittelevia tutkimuksia

Tutkimuksia henkilostokokemuksen rakentumisesta ja perehtymisen synteesista
ei ole saatavissa. Aihealueeseen yksittain liittyvia mielenkiintoisia tutkimustulok-
sia kuitenkin on olemassa. Niista tahan opinnaytetyohon olen valinnut seuraavat,
joiden valinta on tehty aiheen, ajankohtaisuuden tai organisaation samankaltai-

suuden johdosta.
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Wilson Bastos ja Sigal G. Barsaden vuonna 2020 julkaistu tutkimus; A new look
at employee happiness: How employees” perceptions of a job as offering experi-
ences versus objects to customer influence job-related happiness, kasittelee
uudenlaista nakdkulmaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksessa tyon-
tekijat, jotka kokivat subijektiivisesti tyonsa merkityksellisemmaksi, olivat tyo-
honsa sitoutuneempia ja kokivat vahvempaa tyotyytyvaisyytta. Tutkimuksen
haasteena oli [0ytaa kokemuksellisten ja materialististen hyodykkeiden tai palve-
lujen erottavia tekijoita. Asiakkaan tarve olikin tarkein tekija myds tydntekijan mer-
kityksellisyyden kokemuksessa. Maaraavaa oli se, kuinka asiakas arvotti tuot-
teen, palvelun tai kokemuksen. MyoOs vahva sidos asiakkaan kanssa lisasi mer-
kityksellisyyden kokemusta. TyOntekijan kokemus tyonsa merkityksellisyydesta
oli vahvin tyotyytyvaisyytta edesauttava tekija. Johtopaatoksissa todettiin myos,
ettd organisaatio voi lisata tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemista seka
vahvistaa tyontekijoiden ajatuksia omasta tyostaan omalla toiminnallaan. (Bastos
& Barsade 2020.)

Teoksessa Empatian voima ty6ssa, Miia Paakkanen kirjoittaa tutkimuksesta,
jossa tyonsa aloittaneet tyontekijat jaettiin kolmeen ryhmaan ja naissa ryhmissa
uudet tyontekijat saivat erilaista perehdytysta. (Paakkanen 2022, 77). Tama tut-
kimus on vuonna 2013 Pennsylvian yliopistossa Yhdysvalloissa Cablen, Ginon ja
Staatsin, tekema tutkimus; Breaking Them In or Eliciting Their Best? Reframing
Socialization Around Newcomers’ Authentic Self-Expression. Tutkimuksessa uu-
det aloittavat tyontekijat kolmessa ryhmassa saivat siis taysin erilaista perehdy-
tysta ensimmaisina tyopaivinaan. Ryhmassa yksi, keskityttiin tyontekijaan, oltiin
aidosti kiinnostuneita hanen toiveistaan ja persoonallisuuteensa, seka siihen mita
juuri han voisi tuoda ja antaa organisaatioon. Kun tyontekijaan keskityttiin yksi-
I6n3, oli ensimmainen paiva helppo rakentaa ns. vuoropuhelulle ja siita tuli hen-
kilokohtaista perehdytysta. Ryhmassa kaksi keskityttiin organisaatioon ja sen eri-
tyisten positiivisten asioiden esiintuomiseen. Huomio oli siina, kuinka erinomai-
nen paikka tyoskennella organisaatio on, kuinka tyontekijat voivat kokea ylpeytta
tydskennella juuri kyseisessa organisaatiossa. Ryhmassa kolme keskityttiin pe-
rehdytyksessa organisaation tavanomaiseen tapaan toimia uusien tyontekijoiden

ensimmaisena paivana, fokus oli organisaation yleisissa arvoissa ja tiedoissa,
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joita tydskentelyssa tarvitaan. Tama kolmas ryhma toimi myos ns. kontrolliryh-
mana. Ryhman yksi uudet tyontekijat sitoutuivat huomattavasti paremmin orga-
nisaatioon. Tama sama tulos toistui, kun tutkimus uusittiin. Johtopaatoksena voi-
daankin todeta, ettd empatia ja inhimillisyys ja henkilokohtainen kiinnostus tyon-
tekijaa kohtaan lisasi sitoutuneisuutta. (Cable, Gino, Staats 2013). Mita siis, jos
kysyisimmekin uudelta tyontekijalta heti alussa, miten voisimme auttaa sinua viih-
tymaan uudessa tydssasi mahdollisimman hyvin? Monestihan esitdmme taman
kysymyksen vasta lahtohaastattelussa. Tunne siita, etta meista valitetaan, va-
hentaa vaihtuvuutta ja vahvistaa aikeita pysya tyOpaikassa. (Paakkanen2022,
77-78.)

Riitta Forsten-Asikaisen, Kerttu Saalastin & Sanna Kultalahden tutkimus; Esimie-
hen ja tyontekijan vuorovaikutussuhde- Heijastumia muuttuvaan tyéelamaan,
(2019). Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia valmentavaan johtamiseen
pohjaten tydelaman kehittamisen nakokulmaa, josta nousi keskeisena vaatimus
vastavuoroisesta ja voimauttavasta vuorovaikutussuhteesta esimiehen kanssa,
seka hyvan vuorovaikutuksen vaikutukset tyon imuun, yksilon ja koko yksikon
osaamiseen ja yksikon suoriutumiseen seka joustavuuteen. Tutkimuksen ai-
neisto oli keratty vuosina 2015-2016 lahes sadasta pk-yrityksesta. Tutkimus otos
oli laaja ja kyselyyn osallistui yhteensa 4500 vastaajaa. Tutkimus liittyy Vaasan
yliopiston ja Lappeenrannan teknillisen yliopiston 2015-2016 toteuttamaan HER-
MES-projektiin. (Forsten-Asikainen, Saalasti & Kultalahti 2019).

Kari Korkiakoski, 2019, kay kirjassa asiakaskokemus & henkilostokokemus, uusi
aika ja uudenlainen johtaminen lapi kansainvalisia tutkimuksia asiakaskokemuk-
sen ja henkildstokokemuksen suhteesta. Yksi usein esitetty argumentti on ajatus,
etta tyontekija on yrityksen "ensimmainen asiakas”. On kuitenkin syyta muistaa,
ettd asiakaskokemuksen ja henkilostokokemuksen suhde riippuu toimialan luon-
teesta. mm. Asiakaskokemus exspertti Maurice FitzGerald, on verrannut Yhdys-
valloissa Glassdoor palvelun anonyymeja arvioita tyOpaikastaan. Vertailussa tyo-
paikat olivat jaoiteltu high-touch ja low-touch aloihin, sen mukaisesti kuinka mer-
kittava rooli asiakaskokemuksen rakentumisessa on tyontekijan roolilla. Vertailu-
tutkimuksessa high-touch yritysten asiakaskokemuksen ja henkilostokokemuk-
sen valilla oli selkea yhteys. Voidaankin ajatella, ettd "brandi lupaa, asiakaskoke-

mus lunastaa ja henkilostokokemus varmistaa”. Vaikka on vaikeaa suoranaisesti
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verrata yhdysvaltalaista tutkittua tietoa suomalaiseen tyéelamaan, voidaan yhta-
laisyyksia |0ytaa paljonkin. Talla hetkella yritykset ja organisaatiot seuraavat en-
tistd tarkemmin tyontekijoidensd motivaatiota ja viihtymista. Yritykset haluavat
tietaa henkilostonsa "pulssin”, koska henkiloston tydohyvinvoinnilla on suoranaisia
vaikutuksia asiakaskokemukseen ja erityisesti tuottavuuteen. (Korkiakoski 2018,
15-22). Tulevaisuudessa organisaatioiden tulisikin pyrkia kehittdmaan mittareita,
jotka yhdistaisivat asiakaskokemuksen ja henkilostokokemuksen eivatka kasitte-

lisi niita erillisina. (CheeTung 2021).

Krista Hyytiaisen, 2015 valmistunut hoitotieteen tutkimus, kasittelee tydhon si-
toutumista, ammatista Iahtemista, urakehitysta ja joustavuutta kehitysvamma-
huollossa seka naiden ominaisuuksien yhteytta arvostamaan johtamiseen. Tut-
kimus oli toteutettu nimelta mainitsemattomassa organisaatiossa. Tutkimus tuo
esiin myos hyvin kehitysvammahuollon haasteet henkilokunnan veto ja pitovoi-
matekijoiden nakokulmista seka sen kuinka eri sukupolvet suhtautuvat tyohon ja
tyduriin. Hyytidinen nosti tutkimustuloksissa esiin myds kehitysvammahuollon
yksikoissa vallitsevan etajohtamisen mallin, esimiehilla oli useita yksikoita joh-
dettavanaan ja tama koettiin yhdeksi sitoutumattomuutta aiheuttavaksi seikaksi.
Toimintaymparistonsa johdosta se oli hyvin mielenkiintoinen ja samankaltai-

suuksia kohdeorganisaatiooni oli runsaasti johtamismallista lahtien.

Yhteenvetona Hyytiainen toteaa etta, kehitysvammahuollossa toimivien tyonte-

kijoiden tyohon sitoutuminen on tutkimuksen mukaan heikentynyt kymmenessa

vuodessa. Halukkuus alalla jatkamiseen on vahentynyt. Vammaishuollon henki-
|6st6 kokee myo6s harvemmin tydyhteisot toimiviksi, kun he arvioivat niita jousta-
vuuden nakokulmasta. MyGs eri sukupolvien valilla oli havaittavissa suuria

eroja. (Hyytiainen 2015).

4.3 Opinnaytetyon keskeiset kasitteet

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys rakentui niista keskeisista kasitteista, jotka

ovat tyon tilaajaorganisaation, Helsingin kaupungin, uuden johtamisen mallin mu-

kaisia. Kasitteisiin liittyy ns. nelimaalin ajattelutapa, jolloin jokaisen alueen kehit-
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taminen kehittdd myds kaikkia toisia nelimaalin osa-alueita. Toisaalta organisaa-
tion arvot ja toimintakulttuuri maarittavat myos kehittamistehtavan henkea, sita
ilmapiiria, jota perehdytysohjelmaan halutaan ottaa mukaan ja millaista ilmapiiria

halutaan viestia eteenpain.

4.4 Perehdytys

Perehdytys on ensimmainen ja paras mahdollisuus taata onnistunut tyon aloitus
uudelle tyontekijalle. Onnistunut perehdytys perustuu vastavuoroisuuteen ja ai-
toon vuorovaikutukseen. Perehtymisprosessin onnistuminen korostuu tyonteki-
jan motivaatiossa ja sitoutumisessa. Henkilostokokemuksen kehittamisen nako-
kulmasta organisaatiossa tulisikin suunnitella tyontekijan polku entista syste-
maattisemmin. Ensimmaisena etappina tyontekijan kiinnostuminen organisaa-
tiosta seka tydsuhteen aloitus, ensimmainen tyopaiva ja ensimmaiset viikot, naita
kaikkia voidaan kutsua tyontekijan avainhetkiksi. (Korkiakoski 2019, 137—-139).

Kun tyontekija saa hyvan alun, hanen osaamistaan paastaan hydédyntamaan heti
ensimmaisista mahdollisista hetkista alkaen. Tuottavuuden nakdkulmasta katsot-
tuna osaajia ei ole varaa pitaa toimettomina. Perehdytyksen voidaankin todeta

olevan osa onnistunutta rekrytointia. (Huhtala 2021).

4.5 Perehdytyksen lakisaateisyys

Perehdytys ja tydpaikan ohjeisiin ja kaytanteisiin tutustuttaminen on myds laki-
saateista toimintaa. (Jaakkola 2019, 160-161). Perehdyttamista edellyttavat

muun muassa tydsopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki.

Tyoturvallisuuslain (2002/738) mukaan perehdytys on aina tydnantajan vastuulla.
Tyontekijaa tulee perehdyttaa riittavasti tyohon, tyovalineisiin seka niiden kayt-
toon, tyoturvallisuuteen. Perehdytyksen tulee aina olla ajantasaista ja vastata
silla hetkella tehtavan tyon vaatimuksiin. Perehtymista tulee arvioida seka tarvit-
taessa taydentaa. Erityisen tarkeaa on perehdyttaa myos tyouraansa aloittavat

nuoret tydntekijat, jossa tydnantajaa koskee laki nuorista tydntekijoista 998/1993.


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1993/19930998
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Juuri tyéelamaan astuneen kohdalla on hyva ymmartaa, ettd hanella on viela

opittavaa aivan kaikissa tydelamaan liittyvissa asioissa. (Huhtala 2021.)

Monissa tyoyhteisdissa on nykyisin perehdytysohjelma tallennettuna intranettiin
tai perehdytyskansioon. Usein perehdytysohjelma ei kuitenkaan huomioi tar-
peeksi erilaisia tyontekijoita. Tyontekijan kielitaito voi vaatia esimerkiksi pidem-
man ajan perehtyakseen organisaatioon, sen tyokulttuuriin ja tehtaviin. (Monatta-

opas.)

4.6 Perehdytyksen osa-alueet

Ahokkaan & Makelaisen (2013) mukaan perehtyminen voidaan erottaa kahteen
osaan. Ensimmaisessa osassa keskidssa ovat kaikki ne tiedot, jotka auttavat
tyontekijaa tuntemaan mm. oman tyépaikkansa arvot, toiminnan pelisaannoét, fyy-
siset ominaisuudet seka tyotoverit. Toiseen tydbhonopastuksen alueeseen taas
kuuluvat paivittaiset tyotehtavat, tyomenetelmat ja tyovalineet. Toisena esimerk-
kind perehdytyksen osa-alueista on Kupiaksen & Peltolan 2009, maaritelma,
jonka mukaan perehdytyksen voi taas jakaa kuuteen osaan seuraavan kuvan

mukaisesti.

Yleis-/ Tehtava

perusosaaminen osaaminen

Tiimi -/

Tyosuhde = iy
Tyoyhteiso

osaaminen .
osaamien

Toimiala Organisaatio

osaaminen osaaminen

Kuva 3. Perehdytyksen osa-alueet . (Kupias & Peltola, 2008, muokattu).

Perehdytys, jonka aikana uusi tydntekija sisaistaa tyotehtavansa vaatimukset ja
omat oikeutensa tyontekijana mahdollisimman hyvin palvelee koko tyoyhteisoa.
Kun perehdytysprosessiin varataan riittdvasti aikaa, sdastetaan aika- ja henkilos-

toresursseja. (Yli-Kaitala &Toivanen ym. 2013, 27-29.)
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4.7 Perehtyminen prosessina

Perehtymisprosessi on tdna paivana monissa organisaatioissa hyvin samankal-
tainen. Uudelle tyontekijalle kerrotaan organisaation historiaa, arvoja ja keskeisia
tavoitteita. Yleensa ensimmaiset paivat ovat myos tylsistyttavia; allekirjoitetaan
papereita ja huolehditaan tyOpaikan jarjestelmien salasanoista ja muista taman-
kaltaisista asioista. Sitten uudelle tydntekijalle jarjestetaan tavallisesti aikaa ta-
vata nopeasti lahijohtaja, joka kertoo joitakin ohjeita mita uudelta tyontekijalta
odotetaan. Nama ensimmaiset paivat ovat harvoin antoisia ja tuntuvat 1ahinna
nopealta "kosiskelulta” ja eilisen paivan romanssilta. Nama ensimmaiset paivat
ja viikot olisivat kuitenkin todella tarkeita uudelle tyontekijalle, niista muodostuu
hanen kokemuksensa siita, millaiseen tydpaikkaan han on tullut. (Laloux 2014,
176.)

Perehtymisprosessien kestosta on myos monia kasityksia. Suositeltavaa olisi
kayttaa perehtymiseen aikaa useita viikkoja. Perehtymisprosessi myos tulisi
myOs pystya raataloida perehtyjakohtaisesti niiltd osin kuin se on mahdollista.
Realistinen, melko karkeastikin suunniteltu perehtymisohjelman sisalté on pa-
rempi, kuin suunnitelman liian tarkka ja eparealistinen sisaltd. Tarkeampaa olisi-
kin maarittda perehtymisprosessin perusrunko ja sen sovittu jatkuva arvioiminen
seka sen paivittainen. Kun perehtymisprosessista kerrotaan jo rekrytoinnin ai-
kana, saa tuleva tyontekija kuvan tyonsa sisallosta ja siita mitd hanelta odote-
taan. Konkreettiset mielikuvat tulevasta tyosta auttavat ymmartamaan tyon si-
saltoa ja valmistavat hakijaa vastavuoroiseen perehtymisprosessiin. Perehtymi-
nen olisikin hyva aloittaa siita mihin rekrytointikeskusteluissa jaatiin. (Eklund
2018, 88-94).

4.8 Yhteisollisyyden mahdollisuudet perehdytyksessa

Frank Martelan, 2014 mukaan ihmisella on kolme psykologista perustarvetta
omaehtoisuus, kyvykkyys seka yhteisdllisyys. Kun nama perustarpeet toteutu-
vat ne tukevat henkilon motivoituneisuutta, tyotyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta
seka tuottavuutta. Nama perustarpeet myas liittyvat yhteen ja tukevat toisiaan ja

nakyvat luonnollisesti positiivisena voimavarana myds henkilon elamassa tyon
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ulkopuolella. Martelan ajattelun taustalla on Edward Decin ja Richard Ryanin it-
seohjautuvuusteoria, joka kasittelee henkilon motivaatiota, hyvinvointia ja psy-

kologisia tarpeita. Kantava ajatuksena on, ettd ihminen on elamassaan aktiivi-

nen toimija, jota vievat eteenpain niin sisaiset kuin ulkoisetkin motivaatiotekijat.
(Jaakkola 2019, 21).

Itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisen sisdinen motivaatio vahvistuu, kun mo-
tivaatiotekijat, autonomia, kompetenssi ja yhteenkuuluvuus ovat mukana
tydssa. Autonomia on kokemus siita, ettd on vapaa tekemaan omia paatoksia,
ja etta motivaatio kumpuaa sisaltapain ulkoisten lahteiden sijaan. Kompetenssi
eli kyvykkyys on sita, on kokemus siita, etta osaa tehda asioita ja saa asioita
tarkoituksenmukaisesti aikaan. Yhteenkuuluvuus on perustava tarve olla yhtey-
dessa toisiin ihmisiin, yhteisollisyyteen, itsea suurempaan merkityksellisyyteen

motivaation lahteena. (Venalainen 2020, 38.)

Voimavara keskeinen henkildstonjohtaminen vaikuttaa laajasti kaikkiin organi-
saation kaytettavissa oleviin resursseihin ja tuloksellisuuteen. Henkilostd on or-
ganisaation vahvuus samalla kun se voi olla myds sen suurin heikkous. (Boxall
& Purcell 2011, 112.) Organisaatiot alkoivat 1990 luvulla kiinnittdd huomiota yha
enemman henkilostdon osaamisen sitouttamiseen ja loivat erilaisia henkildstojoh-
tamisen keinoja, kuinka osaamista tunnistetaan ja arvostetaan paremmin ja
kuinka tydntekijat saadaan tydskentelemaan yhdessa merkityksellisien paamaa-

rien saavuttamiseksi. (Armstrong 2011, 236-237).

Tyoyhteiso ja yhteisollisyys rakentuvat usein emotionaalisen sitoutumisen va-
raan. Tyoelamassa yhteisollisyys on ymmarrettava valineeksi saavuttaa

yhdessa tyon tavoitteet. Tydyhteisd on kokonaisuus, jossa kaikkien sen jasen-
ten tulisi tydskennelld yhteisen paamaaran eteen. Hyva yhteisollisyys onkin yh-
teista vastuunkantamista tyosta seka kaikkien yhteison jasenten tyoskentelyn

onnistumisesta. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 87-91.)

Hyva yhteistyd nayttaytyykin erinomaisena asiakaspalveluna ja laadukkaana toi-
mintana. Organisaation ulkopuoliset henkilét, niin kuin asiakkaat mieltavat kaikki
tyontekijat yrityksen edustajiksi tehtavasta rippumatta. Tuottava ja innostava yh-

teistyd ravitsee seka tyodntekijoita, ettd sidosryhmia silld innostus, auttamisen
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halu ja pyrkimys hyvaan tydohon valittyy kaikille. Positiivisuus leviaa. Valmentavan
organisaation yhteistyo nayttaytyykin verkostomaisena toimintana, jossa yhteis-
tyodta tehdaan omien asiakkaiden ja tiimilaisten lisaksi myds toisten tiimilaisten ja

osastojen kanssa. (Ristikangas & Griinbaum 2016, 82).

Ensimmaisten tyonpaivien tulisi innostaa uutta tyontekijaa ja perehdytyksen olla
suunnitelmallista. Perehdytysohjelma tulisi nivota aikajanaan, jossa olisi maari-
telty tyontekijalle suunniteltu tuki, vastuut, tyotehtavat ja tietyt pisteet, joissa uu-
den tyontekijan perehtymista arvioidaan. Tamankaltainen strukturointi palvelisi
niin perehdytyksen jarjestajaa kuin perehdytettavaakin. Maariteltyja pisteita voisi
olla esimerkiksi; ensimmainen paiva, ensimmainen viikko, ensimmainen kuu-

kausi kaksi kuukautta seka kolme kuukautta. (Lawson 2016).

Yksi huomioitava nakékulma perehtymisprosessissa on myos (Kupias & Peltola
2019.) mukaan se, ettei perehtymisvaiheessa uutta tyontekijaa ohjata ja opasteta
liian tehokkaasti, niin ettei hanen itseohjautuvuudelleen jaa lainkaan tilaa. Uusi
tyontekija ikaan kuin laitostetaan, kun kaikki opit tuodaan liian valmiina. Tama voi
turhauttaa tai ohjata jatkossakin tydntekijan ajattelemaan passiivisesti, niin etta

asiat tuodaan helposti valmiina eteen. (Kupias & Peltola 2019, 29.)

Yhteisvaikuttavuudella tavoittelemme yhteisen tyon tuomaa lisdarvoa. Perintei-
sesti yhteisvaikuttavuutta on ajateltu kohteen nakdkulmasta. Uudentydn nakdkul-
masta yhteisvaikuttavuus kuvastaa valmiuksia ja niita mahdollisuuksia, joita voi-
daan saavuttaa yhdistamalla osaamista ja asiantuntijuutta. Puhuttaessa uuden-
laisesta tyosta tai tulevaisuuden tyosta tarkoittaan yleensa tyodlle asetettuja uusia
vaatimuksia, jotka liittyvat erityisesti tapaamme tuottaa asioita yhdessa ja saada
siten enemman myods vaikuttavuutta aikaiseksi. Yhteisvaikuttavuus onkin osaa-
mispotentiaalin vapauttamista ja kaikkien niiden vaihtoehtojen 16ytamista, jota yh-
dessa voidaan saada aikaan. Sosiaalinen layout syntyy ihmisten valisista toimin-
nallisista vuorovaikutussuhteista. Sosiaalisen layoutin kasite on syntynyt tar-
peesta havainnollistaa sita, miten lahijohtaja voi vaikuttaa yhteistyon syntyyn
muuttamalla rakenteita ja mahdollistamalla erilaista vuorovaikutusta. Vuorovai-
kutus on valine, jolla tydyhteiso tapailee yhteista “savelta”, mita useammalle tyon-

tekijalle annetaan aani ja mita useampaa rohkaistaan tuomaan oma aanensa
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esille, sitd enemman koko tydyhteis6 vahvistuu seka hyotyy. (Roos & Mdnkkdnen
2018, 17-28.

4.8.1 Valmentavalla johtamisella — perehtymiseen "me” henkea

Valmentavan johtamisen tavoitteena on tuoda esille tyontekijoista sita vahvuutta
mika auttaa yritysta toimimaan menestyksellisesti. Siind tuetaan tydyhteis6a op-
pimaan uutta ja kehittymaan tyossaan. Valmentavassa johtajuudessa vastuuta
siirretaan tyontekijoille tarjoten tukea ja ohjausta suunnaten kehittymisen organi-
saation tarpeita ajatellen. (Collin 2019,171-173).

Jos organisaatiokulttuuri ei tue itseohjautuvuutta, sita ei yksinkertaisesti voi olla.
Jos organisaatio on sitoutunut, tulee johtamisen olla myds sitoutunut asiaan. It-
seohjautuvuuden tilan ja mahdollisuuksien antamisen lisaksi, johdon vastuulla on
kehitysprosessien strateginen laadinta, resurssointi ja valmennus seka vastuu ra-
kenteista. Olennaista on, kuinka erilaisten tiimien itseohjautuvuutta ohjataan joh-
tamisen keinoin. (Akola 2020, 76-77).

Valmentava johtajuus mahdollistaa tyoyhteisda itseoppimiseen seka yhteisota-
solla yhdessa oppimiseen. Monessa organisaatiossa onkin itseohjautuvuuden
jatkumona nostettu fokukseen yhdessaohjautuvuuden kasite. Tahan kasittee-
seen kytkeytyy yhteisdllisyyden voima ja mahdollisuudet, jotka lisaavat tydn mer-
kityksellisyyden kokemusta. Itseohjautuvuus termina ymmarretaan ensisijaisesti
itsensa johtamiseksi, eli yksilotason ilmioksi. Englanninkielisesta kasitteistosta
I6ytyy useita itseohjautuvuudeksi kaannettavia termeja kuten; self -leadership tai
self -management. Yhteisdohjautumiselle [0ytyy huomattavasti vahemman ter-
meja kuten; Co -management. On kuitenkin huomioitavaa, ettd suomen kielen
termi itseohjautuvuus voidaan jaotella kolmeen tasoon, sen mukaan viitataanko
silla yksilo -tiimi vai organisaatiotasoon. ltseohjautuvuutta parempi termi kasitel-
taessa tiimi tai organisaatiotasoa voisikin olla yhteisbohjautuminen tai joukko-oh-
jeistuminen. (Collin & Lemmetty 2019, 97-100.)

Organisaation kulttuuriymparisto ja ilmapiiri ovat asioita joihin panostaminen on

erityisen tarkeaa. Nama ovat asioita, joita ei pysty nakemaan tai koskettamaan,
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vaan ne ovat asioita, joita kykenee aistimaan tunteena. Nama positiiviset tun-
teet syntyvat siita kokonaisuudesta, kuinka tyotekijoita ja tyOkavereita kohdel-
laan, kuinka tyonteon edellytyksia on kehitetty ja kuinka tyon tavoitteita on mah-
dollistettu. On my®os erittdin mielenkiintoista huomioida, ettd organisaation ilma-
piiri on aina olemassa ja lasna vaikka organisaatiossa ei paatettaisi kiinnittaa

siihen sen enempaa huomiota. (Morgan 2017, 87-90.)

Hyva maineinen organisaatio rakentuu seuraavista asioista; organisaation ylei-
sen julkisuuskuvan tulee nayttaytya positiivisena ja siella tydskentelevien ihmis-
ten tulee tuntea olevansa tarkeita ja arvostettuja inmisia, heidan tulee tuntea
kuuluvansa suurempaan tiimiin. Kaikkia kohdellaan tasapuolisesti ja oikeuden-
mukaisesti. Tyontekijoiden kehittymiseen panostetaan ja jokaiselle annetaan
mahdollisuus kehittya. Tyontekijoilla on myds mahdollisuuksia edeta urallaan.
Tyontekijoita kannustetaan ja annetaan resursseja kehittaa omaa tyotaan, heita
kuunnellaan aidosti. Organisaatio uskoo monimuotoisuuteen ja yhteisollisyy-
teen. Hyva maineisessa organisaatiossa myds tyontekijoiden aloitteita pidetaan

suuressa arvossa. (Morgan 2017, 87-90.)

4.8.2 Onnistuneen asiakas ja henkilostokokemuksen yhtalo

Tyontekijakokemuksesta ei puhuttaisi tdna paivana nain paljon, jos asiakaskoke-
musta ei olisi vahvasti nostettu esiin 2000— luvun alkupuolella. Asiakaskokemus
kasittaa kaikki asiakkaan kohtauspisteet organisaation kanssa, seka myos koh-
taamiset ennen ja jalkeen palvelun. Tyontekijakokemuksen ja asiakaskokemuk-
sen yhteys syntyy kahden mekanismin kautta. Ensimmaiseksi tyontekijat luovat
ison osan palvelusta. Kyvykas, osaava ja ammatillinen tyontekija tuottaa parem-
paa palvelua organisaation toimialan mukaisesti. Tyontekijan tyytyvaisyys ja si-
toutuminen tydhonsa valittyy asiakkaalle. Toimialoilla, joissa tyontekijat toimivat
suorassa paivittdisessa kanssakaymisessa asiakkaiden kanssa on yhteys posi-
tiivisten asiakaskokemuksen ja tydntekijakokemuksen valilla olevan jopa 60%.

Toiseksi silla kuinka asiakas, ymparisto, sidosryhmat ja esimerkiksi media nake-

vat ja kokevat organisaation, on vaikutusta asiakkuuteen, etenkin niilla toi-
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mialoilla, joilla tydntekijat luovat ison osan palvelusta. Kasitys organisaation tyon-
tekijakokemuksesta vaikuttaa kayttadytymiseemme asiakkaana. (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 23-28).

Asiakaskokemuksen ja henkilostokokemus ei kuitenkaan ole sama asia. Tutkittua
tietoa naiden kahden tekijan valisesta suhteesta l0ytyy viela vahan. Asiakastyy-
tyvaisyytta ja henkildostotyytyvaisyytta on kuitenkin tutkittu paljon ja esimerkiksi
henkiloston paivittainen ns. pulssipalaute on yleensa pitkalti samankaltainen asi-
akkaan antaman palautteen kanssa. On myds huomionarvoista etta, asiakkaan
nakemys eilisen hyvasta palvelusta on hanen uusi vahimmaistasonsa ja myos
tyontekijat odottavat tydyhteisoiltd yha enemman. liman jatkuvaa panostusta hy-
vaan henkiléstokokemukseen organisaatio huomaa yllattden menettavansa par-
haat osaajansa. Alla olevassa kuvassa on yhtalomuotoinen selvennys onnistu-

neen asiakas ja henkildstokokemuksen suhteesta. (Korkiakoski 2019, 207-214).

CX+ EX=ROI

cx= asiakaskokemus, ex= henkilostokokemus, ROI= tuottavuus

Kuva 4. Onnistuneen asiakas & henkilostokokemuksen yhtalo
(Korkiakoski 2019, muokattu.)

Vetovoimaisen organisaation tyontekijakokemus on hyva ja samalla sen tydnan-
tajabrandi on vahva. Vetovoimaisen organisaation laatu, tuottavuus ja vaikutta-
vuus on korkea. Vetovoimaisen organisaation maine tydnantajana on hyva ja
sinne halutaan toihin. Vetovoimaisen organisaatioiden osatekijoina voidaankin
pitaa tyontekijakokemusta ja tydnantajabrandia. (Huhta & Myllyntaus 2021,
15-16).
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5 OPINNAYTETYON MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

Opinnaytetyon lahestymistapojen perusjaottelu pohjaa laadulliseen ja maaralli-
sen tutkimukseen. (Kvalimotv). Tutkimuksen menetelmavalinnat riippuvat kehi-
tettavasta asiasta ja sille asetetuista tavoitteista. Taman laadullisen tutkimuksen
tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui kyselytutkimus. Laadullisessa tutkimuksessa
etsitaan karkeasti jaoitellen vastauksia, mita- ja miten-kysymyksiin, nain ollen se
soveltui taman opinnaytetyon metodiseksi lahtokohdaksi. Laadullisen tutkimuk-
sen aineistoja ei pyrita irrottamaan kontekstistaan, vaan niita painvastoin tulki-
taan osana kontekstia. Ihmisten toimintaa tutkitaan mieluiten siella, missa se nor-
maalielamassa tapahtuu. Laadullisessa tutkimuksessa keskitytaan ihmisten toi-
minnassa lasna oleviin merkityksiin tai heidan kokemuksiinsa. (Laadullisen tutki-

muksen verkkokasikirja).

Laadullisen tutkimuksen lopputulos on merkityksellisyydessa tarkkojen numeroi-
den ja lukumaarien sijaan. Laadullinen tutkimus myo6s antaa harvoin yhta oikeaa
vastausta, vaan se kokoaa yhteen aiheeseen ja tutkittavaan teemaan laheisesti
liittyvia tunnusmerkkeja ja sisaltoja, jotka voivat olla laajoja kokonaisuuksia.
(Braun & Clark 2014, 19-21).

Kyselytutkimus on tarkea tapa kerata ja tarkastella tietoa erilaisista ihmisten toi-
minnasta, mielipiteista, asenteista ja arvoista. Taman tyyppiset kiinnostuksen
kohteet ovat moniulotteisia. Kyselytutkimuksessa tutkija esittaa vastaajalle kysy-
myksia kyselylomakkeen valityksella. Kyselylomake on mittausvaline, jonka so-
vellusalue ulottuu yhteiskunta- ja kayttaytymistieteellisesta tutkimuksesta mielipi-
detiedusteluihin. (Vehkalahti, 2019, 11).

Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen vastaukset analysoitiin laadullisella sisal-

toanalyysilla.

Tiedonkeruu kyselylomakkeen avulla vaatii tutkittavan ilmion hyvaa tuntemusta
ja tarjoaa mahdollisuuden saada tutkittavaan ja kehitettavaan asiaan syvallisen
nakemyksen. Laadullinen tutkimus onkin aina uusien teorioiden ja mallien poh-
jalla. (Kananen 2014, 16—-17.)
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Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii kasittelemaan tutkittavaa asiaa perusteellisesti-
syvyyssuunnassa. Nain ollen etukateen ei voida maaritella mita ja millaista ai-
neistoa kerataan ja saadaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostu-
neita siita, kuinka inmiset kokevat ja nakevat reaalimaailman. Tiedonkeruun ja
analysoinnin instrumenttina on tutkija itse, jonka kautta nakemykset suodattuvat
kehittamistutkimuksen tuloksiksi. (Kananen, 2014, 18—19.)

5.1 Opinnaytetyon toteuttaminen ja aineiston keruu

Varsinainen tutkimuksen aineistonkeruu on toteutettu kyselytutkimuksena, tutki-
muksessa kartoitettiin henkiloston ideoita, ajatuksia ja omia kokemuksia pereh-
dytykseen, hyvan tyontekijakokemuksen rakentumiseen uuteen perehtymisohjel-

maan liittyen seka yhteisen perehtymispolun sisaltdja ja teemoja.

Ennen laajempaa informointia tasta opinnaytetyosta, siita kaytiin keskustelua or-
ganisaation johdon kanssa. Asumispalvelujen esihenkilétiimia informointiin en-
simmaisen kerran aiheesta marraskuussa 2021. Aineistonkeruu paatettiin opin-
naytetyon tekijan toimesta toteuttamaan sahkdisella kyselylla, silla korona arkea
elaessamme tama oli kaytannon kannalta helpoin toteuttamistapa, koska vastaa-
jien otoksesta haluttiin saada mahdollisimman laaja-alainen. Lomakkeen kysy-
mykset tein itse ja tyOstin niita teorialahtoisesti. Kyselylomaketta testasin ke-
vaalla 2022 ja tehtyani siihen joitakin muutoksia lahetin tutkimuslupahakemuksen
keskitettyyn Helsingin kaupungin opinnaytetyo jarjestelmaan huhtikuussa 2022.

Tutkimuslupa myodnnettiin 22.6.2022.

Kyselytutkimuksen saatekirje, jossa vastaajia informoitiin ja jossa kerrottiin tutki-
muksesta, lahetettiin sahkopostitse vammaisten asumispalveluiden esihenkildille
kesakuussa 2022. Vaslan esihenkildita pyydettiin lahettdmaan osallistumiskutsu
saatekirjeen kera eteenpain parille kolmelle valitsemalleen henkildlle. Saatekirje
kertoi paakohdat tutkimuksessa ja siina kerrottiin vapaaehtoisuudesta ja kuinka
vastauksia kasitellaan ja kuinka ne tuhotaan opinnaytetyon valmistumisen jal-

keen.
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Esihenkil6ita pyydettiin ottamaan huomioon se, etta tyontekija kenelle osallistu-
miskutsu lahetettiin, olisi ty0ssa vastausaikana. Esihenkiloita pyydettiin huomioi-
maan myos sijaistamiensa kollegoiden yksikot, koska yleinen kesaloma-aika oli
parhaillaan alkamassa. Opinnaytetyon tekija informoi myds keraavansa tiedon
lahetettyjen linkkien maarasta Vaslan syksyn ensimmaisessa esihenkilokokouk-
sessa elokuussa 2022. Opinnaytetyon tekijana en siis tieda, kenelle organisaa-

tiomme tyontekijoista kyselyyn osallistumislinkki lahetettiin esihenkildiden lisaksi.

Tama toimintatapa tuntui luonnolliselta, tarkeampaa oli saada laaja-alainen otos
eri henkilostoryhmilta kuin vaikkapa keskittya ainoastaan esihenkilihin. Mieles-
tani tama lahestymistapa toteutti myds osallisuutta ja valmentavan johtamisen
ajatusmallia. Kyselylomakkeen ainut taustieto olikin ammattirooli, missa kyselyyn
oli vastattu. Nain halusin vahvistaa laaja-alaisen vastaajajoukon, josta muodostui

taman tutkimuksen otos.

Tassa Vaslan henkilostolle lahetetyssa kyselyssa kartoitettiin myos maarallisia
elementteja, koska haluttiin tietoa uusien aloittavien tyontekijoiden vuosittai-
sesta maarasta ja tietoja vaihtuvuudesta seka arviota lahiaikojen rekrytointitar-
peesta. Naita tietoja ei ole tarkoituksenmukaista julkaista varsinaisessa opin-
naytetydssa, vaan ne jaavat tilaajaorganisaation omaan kayttéon. Talla keratylla
tiedolla on kuitenkin suuri merkitys tilaajaorganisaatiolle itselleen, koska pereh-
dytyksen nykyisen tilan todentaminen kannustaa toimimaan yhdessaohjautu-
vasti uudella tavalla. Luonnollinen jatkumo toiminnallisuuteen tahtaavalle laadul-
liselle opinnaytetydlleni onkin, "arkeen saattaminen” eli yhteison sitouttaminen

uudenlaisen toimintavan kayttoonottamiseen.

Kyselylomake oli jaoteltu neljaan eri teemaan, jotka on esitetty alla olevassa ku-
viossa. Kyselylomake on kokonaisuudessaan opinnaytetyon liitteena. (liite 2.)

Jokaisessa teemaosuuden alussa oli lyhyt kannustava ilmaisu aiheesta.
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Kyselylomakkeen teemojen jaottelu

Perehdytyksen nykytilanteen kartoitus, (maaralliset elementit organisaation

omaan kayttdéon.)

Vastaajan oma perehdytyskokemus

Hyvan henkilostokokemuksen rakentuminen ja perehdytys

Kuvio 1. Kyselylomakkeen teema osiot

Forms kysely oli avoinna 23.6.2022- 15.7.2022 valisena aikana. Kyselyyn saapui
vastausaikana 22 vastausta. Elokuussa 2022 syksyn ensimmaisessa esihenkilo-
kokouksessa kerasin esihenkil6ilta viela kirjallisesti tiedot lahetettyjen vastaus-
linkkien maarasta. Esihenkilot olivat itsensa mukaan lukien lahettaneet kyselyn
linkin 54 :lle henkildlle.

5.2 Tutkimusaineiston analysointi

Tassa tutkimuksessa aineisto kerattiin kyseenomaisen tutkimusongelman ratkai-
sua varten kyselyn avulla, jolloin puhutaan primaarisen aineiston keruusta. Na-
kokulma eli filtteri ratkaisee sen, mita aineistosta etsitaan ja mita siitd halutaan
Ioytada. Taman aineiston analysoinnissa on kaytetty aineistolahtoista luokittelua.
(Kananen, J 2017, 83, 141).

Teemoiksi voidaan hahmottaa sellaisia aiheita, jotka toistuvat aineistossa muo-
dossa tai toisessa. Analyysimenetelmana teemoittelu etenee teemojen muodos-
tamisesta ja ryhmittelysta niiden yksityiskohtaisempaan tarkasteluun. (Jyvasky-

lan yliopisto, 2021).

Teemoittelussa aineistosta nostetaan esiin tutkimustehtavan kannalta keskeisia
asiakokonaisuuksia ja usein esiintyvia tyypillisia piirteitéa. Tutkimusraportissa
esitetdan yleensa teemojen kasittelyn yhteydessa katkelmia aineistosta eli si-
taatteja. Niiden tarkoituksena on havainnollistaa teemoittelua ja samalla tarjota
lukijalle jalkia siita, mihin tutkija teemoittelunsa pohjaa. Aineistoa herkasti kuun-

televassa analyysissa tulee varautua siihen, ettd aivan muunlaiset ja uudet ja
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yllattavatkin jasennysperiaatteet ja teemat nousevat esiin. On ehdottoman tar-
keaa huomioida, etta teemat syntyvat analyysin tuloksena — eivat niin, etta tutki-
jalla on ennakolta mielessaan teemat, joihin han sitten sijoittelee aineistonsa
palasia. Teemat ovat aineistossa toistuvia asioita. Ne eivat eriydy myoskaan
niin, ettd yhdesta aineistoyksikosta, esimerkiksi yhdesta haastattelusta, paikan-

tuu tama teema, ja toisesta yksikodsta taas toisenlainen teema. (tuni.fi).

Opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa pidin tulosten analysoinnin fokuksessa ne-
limaalipohjaa, johon tutkimusorganisaation toiminta ja kaikki kehittaminen poh-
jaa. Saadessani tutkimukseni vastaukset luettavikseni kasitin, ettéa en voi sijoi-
tella ja teemoitella niita valmiiksi ajattelemaani pohjaan. Nelimaali ajattelu voi
olla analysoinnin ja teemoittelun pohjalla, muttei valmiiksi maaraavassa ase-

massa.

Sisallonanalyysissa keratysta tutkimusaineistosta nostetaan esiin teemoja, jotka
vastaavat tutkimuskysymyksiin. Aineiston kasittelyssa lahdetaan liikkeelle ai-
neiston pelkistamisella vastaajien alkuperaisiimaisuista. Taman jalkeen aineis-
toa ryhmitellaan ja siitd luodaan eritasoisia kategorioita. Alkuperaisilmaisuista
luodaan alaluokkia. Seuraavaksi aineistoa yhdistetaan kasitteellistamalla samaa
asiaa kuvaavat alaluokat ylaluokiksi. Seuraavaksi alaluokista muodostetaan yla-
luokkia. Alaluokkien, ylaluokkien ja paaluokkien analysoinnilla vastataan tutki-

muskysymyksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122—-126).

Sisallonanalyysi menetelmalla on mahdollista analysoida aineistoa jarjestelmalli-
sesti ja objektiivisesti. Sisalldonanalyysissa keratysta tutkimusaineistosta noste-
taan esiin teemoja, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiin. Aineiston kasittelyssa
lahdetaan liikkeelle pelkistamalla vastaajien alkuperaisilmaisuita. Tassa ensim-
maisessa vaiheessa aineistosta poistetaan siihen kuulumaton osa. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 122—-126).



Taulukko 3. Alkuperaisilmaisuiden pelkistys.

AlKkuperaisilmaisut PelkKistys
Yksi nimetty sitoutunut
Se etta oli yksi ihminen joka perehdytti. perehdyttaja.

Tyoharjoittelu opiskeluaikanani. Erinomainen ohjaaja
joka perehdytti nykyiseen tyohoni.

Nykyisen tydntekijan hyva
kokemus jo opiskeluajan
harjoittelusta, sitoutunut
ohjaaja opiskeluaikana .

Olin ensimmaiset vuoroni jonkun toisen kanssa
toissa, joten minun oli mahdollista kysella kaikkia
asioita joita mieleeni tuli. Minut otettiin positiivisesti
vastaan.

Sitoutunut hyva
perehdyttaja

Tyodyhteisén hyva ilmapiiri
nakyi uuden tydntekijan
vastaanotossa.
kannustava ilmapiiri missa
oli helppo kysya asioita.

Sain hyvin apua ja tietoa silloin oli viela
henkildkuntaa ketka jaksoi ja voi perehdyttaa.

Nimetty sitoutunut
perehdyttéja, aikaa
perehtymiseen ja
jaksamista
perehdyttamiseen.

Kaytiin yhdessa rivi rivilta tarkeéat asiat.

Perehdytysohjelman tarkka
lapikayminen,
perehdytyksen
tarkastuslista.
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Taman jalkeen aineistoa ryhmitellaan ja siita luodaan eritasoisia kategorioita. Sa-

maa asiaa kuvaavat ilmaisut ryhmitelldan ja kootaan eri luokiksi. Alkuperaisilmai-

suista luodaan siten alaluokkia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122 — 126).

Taulukko 4. Pelkistykset ja alaluokat.

Pelkistys

Alaluokka

Yksi nimetty sitoutunut perehdyttaja (4)
Sitoutunut ohjaaja jo opiskeluaikana.

Sitoutunut & nimetty perehdyttaja.

Ty6yhteisdn hyva ilmapiiri nakyi uuden tyéntekijan
vastaanotossa (3)

Opiskelija paatyi tyontekijaksi hyvan kokemuksen
kautta.

Tybyhteisdn kannustava ilmapiiri,

perehtyjan helppo kysyé asioita.

Tyoyhteisdn kannustava ja hyva

ilmapiiri.

Aikaa perehtymiseen ja henkilostolla jaksamista
perehdyttdmiseen.

Riittavasti aikaa ja resursseja

perehdyttdmiseen.

Perehdytysohjelman tarkka lapikdyminen,
perehdytyksen tarkastuslista.

Perehdytysohjelman
noudattaminen.

Seuraavaksi alaluokista muodostetaan ylaluokkia. Alaluokkien, ylaluokkien ja

paaluokkien analysoinnilla vastataan tutkimuskysymyksiin. Koko taman proses-

sin ajan on huolehdittava siita, ettd aineiston sisaltd ja ajatus eivat muutu tai

muuta muotoaan tutkijan ajatuksien ja tulkintojen vaikutuksesta vaan fokus sailyy

tutkimusongelmassa ja sen ratkaisussa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122 —126).
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6 TULOKSET

Kyselyyn vastasi 22 henkiloa. Vastaajien tyorooli jakautui siten, etta suurin vas-
taajaryhma oli ohjaaja tai sairaanhoitaja. Esihenkilon tai yhteistoiminta-vastaa-
van roolissa osallistuneet olivat vdahemmistona. Tama vastaaja jakauma vastaa

pienoiskoossa hyvin Vaslan henkilostoa.

6.1 Vaslan tamanhetkisen perehdytys

Kartoitettaessa tamanhetkisen perehdytyksen tilaa asumispalveluyksikoissa
vastaajista valtaosalla oli kaytdssa perehdytysohjelma. Kaikissa vastauksissa
todettiin sen olevan kansio tai vihko tai joku muu kirjallinen materiaali. Yhtaan
perehdytysohjelmaa ei ollut verkkoymparistossa. Kysyttaessa perehdytysohjel-
man ajantasaisuutta vastaukset jakautuivat seuraavasti; vain kahden vastaajan
yksikon suunnitelma oli ajan tasalla. Miltei ajan tasalla se oli 66% vastaajista,
runsaasti vanhentunutta tai puutteellista tietoa nopeiden muutosta johdosta oli

9.5% suunnitelmissa.

Esihenkilon vastuunotto perehdytyksen koordinoinnista tuli vastauksista ilmi. Esi-
henkildt jakavat vastuuta perehdyttamisestda oman tiiminsa sisalla. Vastaajien
tyoyhteisdissa oli puhuttu yhdessa uuden tyontekijan vastaanoton ja kohtaami-
sen tarkeydesta. Arki, kiireet ja vaihtuvat tilanteet kuitenkin saattoivat haitata hy-

vin tehtya ennakkosuunnitelmaa.

Yksikkokohtaisen perehdytysohjelman laajuutta haluttiin arvioida kysymyksella;
onko perehdytyssuunnitelmassanne tietoa asumispalveluiden arvoista, strategi-
oista, tyon tavoitteista seka eettisista ohjeista? Karkeasti puolella vastaajista oli
tieto siita, etta heidan perehdytysohjelmassaan on tietoa arvoista, eettisista oh-
jeista seka tyon tavoitteellisuudesta. Puolella vastaajista perehdytysohjelma ei

sisaltanyt naita asioita.

Kartoitettaessa vastaajien kokemuksia siita, onko heilla hyvin aikaa ja mahdolli-

suuksia uuden tyontekijan perehdyttamiseen yleisempien ja yksikon toimintaa
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eniten kuvaavien kaytantojen valilla oli suuria eroja. Hieman alle puolet vastaa-
jista koki, etta perehdytys sujuu mallikkaasti ennakko suunnitelman mukaisesti.
Yli puolella vastaajista oli kokemus, etta perehdytyksen kaytannot ovat kulloinkin
hyvin erilaisia, perehdytysta tehdaan myds kiireessa oman tyon ohella. Osassa
vastauksissa tuli esiin, etta ei ole tehty ennakkoon suunnitelmaa kuka toimii pe-

rehdyttajan roolissa, vaan perehdyttajaksi nimetaan “lennosta”.

6.2 Kokemus omasta perehtymisesta

Kokemusten merkityksellisyys ja ensimmaisen tyopaivan ikimuistoisuus todentui
tutkimuksessa, vastaajista lahes jokainen muisti joko oman ensimmaisen tyopai-

vansa nykyisessa tyOyhteisdssa tai ainakin tunnelman uudessa tyopaikassa.

Muistatko vield hyvin ensimmaisen tyopaivasi ja viikkosi nykyisessa tyoyhteisdssasi?
22 vastausta

@ kylla, muistan hyvin
@ en muista tarkalleen enaa, mutta
muistan tunnelman tytpaikalla

minulla ei ole enad muistikuvaa omasta
perehtymisestani

Kuva 5. Ensimmaisen tyopaivan muistaminen.

Alla olevassa taulukossa nakyvat vastaajien kokemukset heidan ensimmaisista
tyopaivistaan ja luonnehdinta positiivisista perehdytyskokemuksista. Avoimella
kysymyksella haluttiin tarkentaa niita asioita, joita vastaajat olivat kokeneet hy-
viksi. Naissa vastauksissa mainittiin lammin hyva vastaanotto, tunne kiireetto-
myydesta, nimetty perehdyttaja ja tieto uuden henkilon tydn aloittamisesta

seka tydyhteison hyva ilmapiiri.
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Taulukko 5. Positiiviset perehdytyskokemukset.

Alkuperdisiimaisut Yigluokka Paéluokka
Nimetty Nimetty innostunut ja uuden
Se eltd oli yksi ihminen, joka perehdytti. sitoutunut tydntekijdn perehdytykseen

perehdyttaja sitoutunut perehdyttaja.
Perehdyttajana oli tuttu tydkaven edellisests. tydpaikasta.

Ofi hyva vasta tullut kollega, joka otfi siipiensd suojaan.

Se, ettd perehdyttdja ol efukdteen sovittu. Aikaa Perehdytystyblle aikaa

perehtymiseen
Se, elta oli aikaa ja henkild, jolta kysya.

Olin ensimméiset vuoroni jonkun toisen kanssa toissé,
joten minun oli mahdoliista kysella kaikkia asioita, joita
mmieleeni tuli. Minut otettiin positiivisesti vastaan.
Tunne etta voi | Tydyhteistn hyva ilmapiiri, ldmmin
Tuttu kollega perehdytiamassa, perehtyminen tapahtui kysella ja vastaanotio
pikkuhiljaa tyén ohessa ja asicille oli aikaa niin, ettd nihin ~ OPP13
pystyi myshemmin palaamaan. Tuki ja apu [ahelia, ei rauhassa
tarvinnut jGada yksin tal ratkoa yksin asioita.

Sain hyvin apua- silloin oli hyvin henkilokuntaa ja aikaa

perendytiaa. Tydyhteison Kattava perehdytysohjelma kdytossa
- 0 S hyva ilmapiiri.

Minut otettin Idmpimast vastaan ja sain enttdin kattavan Kattava

perehdytyksen. perehdytys

Esihenkilokollegani ja tydyhteiso, johon tulin ottivat minut
l&mpiméasti vastaan.

Kaytin yhdessd nvi nvilta térkedt asiat

Opiskelijoiden harjoittelujaksojen

Jo opiskeluaik; inulia oli cikein hyva ohjaaja, joki
o opiskeluaikana minulla oli oikein hyva ohjaaja, joka sadiskns objens

perehdytti minut nykyiseen tyéhoni.

Kysymykseen jos koit oman perehdytyskokemuksesi hajanaiseksi tai huonoksi,
kertoisitko siita lisda? Naiden seuraavien asioiden kehittdminen tulee ottaa huo-
mioon uudessa perehdytysohjelmassa. Hajanaisista ja huonoista kokemuksista
saamme arvokasta tietoa kehittamiskohteista ja huomioitavista asioista. Alla ole-
vaan taulukkoon keratyt ilmaisut on pelkistetty ja ne esitetdan korjaavana toimen-
piteena, jotka tulisi ottaa kehittamisen kohteiksi uudessa yhteisessa perehdytys-

ohjelmassa.

Huomion arvoista on se, kuinka hajanaisen ja huonon perehdytyksen kulttuuri
lahtee hyvin helposti elamaan ja toistuu perehtyjan toimiessa itse perehdyttajana.
Jos perehtyja ei ole saanut itse hyvaa perehdytysta, sellaista on vaikeaa myos

antaa uudelle tyontekijalle.



Taulukko 6. Perehtymisen kehittamiskohteet.

Perehdytyksessé Jéi
paljon asioita mité olisi
pitdnyt tietdd mutta pe-
rehdyttéjakéan ei tien-
nyt.

Aluksi jéin vdhan unoh-
duksiin.

Pidemp&aén yksik6ssé
ollut tyéntekija ei ollut
kykenevd perehdytta-
maén, havaitsin mah-
dollista tybuupumusta
hénelld. Kaikki ohjeis-
tus/ perehdytys oli syyl-
listdvaa hénella.
Perehdyttdmiseeni ei ol-
lut tehty suunnitelmaa,
tai edes runkoa asioista
joihin pitéisi perehtya.
Nimettyd perehdyttédjaéa
tai perehdyttéja tiimia ei
varsinaisesti ollut. Tyo-
parini  opetti minulle
hommia sitd mukaa kuin
uusia asioita tuli eteen.
Effika kouluttaja oli jaa-
nyt elékkeelle ja uutta ei
en&é palkattu. Opettelin
Effikan omin péin ja sain
varmaan sen hienouk-
sista irti vajaat 3% en-
nen kuin siirryttiin Apot-
tiin. Oli vaikeaa saada
perehdytystd kun ava-
simme uutta toimintayk-
sikk6a. Meillé ei ollut in-
ternetyhteyksié kahteen
ensimmaiseen vuoteen
Joten kaikki tehtiin pape-
rille. En tieda vieldkdén
9 vuoden jélkeen osaa
suurimpaa osaa lyhen-
teistd joita vammais-
puolella kdytetddn yms.
Osaan vain tyéni johon
minut on koulutettu.
Silloin henkilbkunta oli
riitaisaa.

Suunnittelemattomuus, pe-
rehtymisen runko puuttuu,
perehdytys ei ole ollut riitta-
vaa perehdyttajallakaan.

Perehdyttaja ei ollut sitou-
tunut toimimaan perehdyt-
tajana, ei tiedostanut rooli-
aan tai pitanyt sita tar-
keana tai hanella ei ollut ai-
kaa ja mahdollisuutta toi-
mia perehdyttajana.

Perehdyttaja ei ollut

oikea henkild toimimaan
perehdyttajana, puuttui in-

nostus perehdyttda. Pe-
rehdyttdjan  negatiivinen
tyoote.

Suunnittelemattomuus, pe-
rehtymisen runko puuttuu,
perehdyttdjan oma ”arjen
kautta eletdan tilanteita”
perehdytys, perehdytyk-
seen ei ollut varattu ylimaa-
raista aikaa. Perehdyttajaa
ei ole nimetty.

Ei lainkaan perehdyttijaa,
tyovalineet eivat toimineet,
perehtyja oman tiedon va-
rassa, laaja-alainen vam-
maistydn perehdytys, toi-
mialan tietdmys perehdy-
tys puuttui, uusi aloittava
tydyhteisd, joten organi-
saatio-osaaminen puuttuu
kaikilta.

Tydyhteisébn huono ilma-
piiri

Perehdytysohjelma.

Sitoutunut perehdyttaja,

tiedostetaan perehdyttamisen

merkityksellisyys,
perehdyttajan ominaisuus.

Perehdyttajaksi nimetyn
ominaisuus, positiivisuus,
esimerkillisyys.

Perehdytysohjelma ja siihen
varattu aika.

Perehdytysohjelma,
perehdyttaja,
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tydn perusvaatimukset kuntoon,

organisaatio- perehdytys
kuntoon.

Tydyhteisén ominaisuus,
ilmapiiri.
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Varsinainen perehdytyksen sisaltd ei nouse vastauksissa keskeiseksi kehitta-
mista vaativaksi asiaksi, vaan ehdottomasti enemman vastaukset keskittyvat pe-
rehtymisen laadullisiin seikkoihin, kuten siihen, etta perehdyttaja on sitoutunut ja

perehdytys on huomioitu ja uuden tyontekijan tuloon valmistauduttu.

6.3 Yhteisen perehdytyspolun osa-alueet

Seuraavassa kyselyn vaiheessa halusin selvittaa, mitka aiheet koettiin tarkeiksi
osa-alueiksi yhteisessa perehdytyspolussa. Kyselyssa oli valmiina aihealueita
perustehtavasta, kirjaamisesta, organisaatiosta, vaikuttavuudesta, valmenta-
vasta johtamisesta, onnistumiskeskustelusta seka esimerkiksi mita kaikkea tietoa
on l0ydettavissa sahkodisesti Helsingin kaupungin intranetista. Tata kysymysta
taydennettiin viela avoimella kysymyksella, silla halusin selvittaa, onko vastaa-
jalla viela jotakin lisattavaa perehtymisohjelman yhteisen osan sisalloiksi. Jatko-
kysymyksen johdanto oli; asiat mita ehdottomasti haluaisit lisata perehdytyspol-

kuun?
Seuraavaan taulukkoon on koottu avovastauksien teemat ja merkitty niiden sijoit-
tuminen, Kupiaksen ja Peltolan 2009, perehdytyksen osa-alueista mukailtuun

maaritelmaan, johon myos sijoitettiin valmiiden aihealueiden osa-alueet.

Taulukko 7. Avointen vastausten sijoittuminen.

Perehdytysohjelman yhteisten sisaltdjen sijoittuminen, avoimet vastaukset.

Alkuperaisilmaisu Perehdytyksen osa-alue

Moniammatillinen yhteistyo. Organisaatio-osaaminen
Yhteistydtahojen esittely; Kehitys-
vammapolikklinikka, paivaaikai-

nen toiminta, terveysasemat.

Laakehoidon prosessit. Toimiala osaaminen
Imo prosessi.
Asumispalveluprosessi  Helsin-

gissa.

Innostavaa positiivista meininkia! | Organisaatio & tydyhteiséperehdytys
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Koottuani molempien kysymysten vastaukset olen konkretisoinut nama

aihealueet Kupiaksen 2009, perehdytyksen sisallon maaritelman mukaisesti,
jossa perehdytys jaetaan kuuteen eri osa-alueeseen; yleis — ja perusosaaminen,
organisaatio-osaaminen, tydsuhdeosaaminen, toimialaosaaminen, tiimi—ja tyo-
yhteisd6 osaaminen seka tehtava osaaminen. Taman havainnollistamisen tulok-
sena voidaan todeta se, mika osa perehdytysta on jokaisessa asumispalveluyk-

sikdssa samanlaista ja voidaan toteuttaa yhteisollisesti.

Uuden tyontekijan koulutus ja aikaisempi tyokokemus kuuluvat yleis- ja perus-

osaamiseen.

Toimialaosaamisen perehtymisalueen sisaltdihin kuuluvat: Helsingin kaupunki
tyonantajana, strategiaty0 ja tavoitteet, henkilostoedut, Helsingin kaupungin eet-
tiset ohjeet, organisaatio informaatio, uuden johtamisen malli ja talouden seka

vaikuttavuuden arviointi.

Kaikille yhteisia perehtymisalueita ovat esimerkiksi seuraavat tyosuhdeosaami-
sen alueet: palkkaus, palkanmaksu, tyoterveys, yhteistoiminta, tydsuojelu, Sa-

rastia tydpoyta, intranet, omavalvonta ja tydsahkoposti.

Organisaatio-osaamisen kokonaisuuteen liittyy asumispalveluiden perusteh-
tava, erilaisten yksikkojen esittely, esimerkkikeskustelu siita millaista hyva arki,
johon tydllamme yhdessa pyrimme, Apotin ja Rafaelan kayttd, ladkehuollon pro-

sessit ja itsemaaraamisoikeuden toteutuminen.

Tiimi- ja tyoyhteisoosaamisen perehtyminen tapahtuu kussakin asumispalve-
luyksikdssa samoin kuin tehtavaosaaminen. Tassa perehdytyksen osa-alueessa

keskitytaan asiakkaisiin ja uuteen tyoyhteisoon.

Tyopaikan pelisaannot, Helsingin kaupungin eettiset ohjeet ja asumispalveluyk-
sikdn perustehtdva voidaan ottaa perehdytysohjelmaan yleisena prosessina.
Tyoyhteis6 osaamiseen jaisi naista edella mainituista perehdytysohjelmaan se,
kuinka ne nakyvat asumispalvelu yksikon arjessa. Samoin itsemaaraamisoikeu-

den toteutuminen ja ladkehoidon prosessi, ladkehoidon osaamisvaatimukset ovat
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esimerkiksi yhtenevat kaikissa yksikdissamme, mutta sita tdydennetaan jokaisen
yksikdn oman ladkehoitosuunnitelman osaamisella. Seuraavassa kuvassa nama

osa-alueet nakyvat ryhmiteltyina.

TYOYHTEISO
PEREHDYTYS

Yleis-/ Tehtiva
perusosaaminen osaaminen

TYOYHTEISO
PEREHDYTYS

n Tiimi -/
Tyosuhde

Tydyhteisd

osaaminen

Toimiala Organisaatio

osaaminen osaaminen

Kuva 6. Asumispalveluiden perehdytysohjelman osa-alueet. (Kupias & Peltola
2009, muokattu).

Kun perehdytyksen aihealueet jaotellaan naihin kuuteen osa-alueeseen, voidaan

todeta, ettd asumispalveluiden perehdytyksesta yli 80% voisi olla yhteista osaa.

6.4 Yhteisen verkkopohjaisen perehdytysohjelman hyodyt

Kysyttaessa jos Vaslassa olisi yhteinen verkkopohjainen perehtymispolku palve-
lisiko se tydyhteisosi? Tahan kysymykseen 90% vastaajista vastasi myonteisesti,

etta kylla, tama palvelisi heita.

Hyotyja, joita koettiin saavutettavan yhteisella perehdytysohjelmalla, olivat tasa-
laatuisuus seka se etta perehtyja voisi palata verkkopohjaiseen perehdytysohjel-
maan myos omaan tahtiinsa. Tama selventaisi myos perehdyttajan tyota. Pereh-
dytysohjelma olisi joka yksikdssa samaan aikaan ajan tasalla. Positiivista vas-
tauksissa oli huomata, ettd hyotyjina nahtiin perehtyja, perehdyttaja seka asiak-

kaamme.

Asioita ei tarvitsisi tehdé kiireessé ja odottaa aina koska toisella on
aikaa néyttaa ja asukkailta tdmé aika ei olisi pois.
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Ohjelmasta voisi seurata asioita, mitd kerrottu ja mitd vielad
kertomatta. Voisi olla myés mybhemmin perehdytettévét asiat.

Oikea tieto olisi koottuna yhteen paikkaan, jolloin perehdytys koko
Vaslan tasolla yhtenéistyy ja sen myété toimintatavat koko Vaslassa.

Perehdytyslista on hyvé olla. Annetaan tilaa myds uusille tavoille
tehda téta tyéta. Aina voimme oppia myds uutta seké muuttaa toi-
mintaamme uusien parempien kdyténtbjen mukaiseksi. Perehdytta-
miseen on hyvéa varata aikaa ja henkiléston volyymia. Hyvé ja pe-
rusteellinen perehdytys tuo turvallisen olon uudelle tybntekijélle ja
saa hénet viihtyméén uudessa tyéss&éan.

6.5 Hyvan tyontekijakokemuksen rakentuminen

Kysymykseen olemmeko Helsingin vammaistydssa viimeisen vuoden aikana on-
nistuneet tekemaan asioita, joka on saanut vastaajan tyontekijana tuntemaan it-
sensa tarkeaksi? Taman kysymyksen vastauksissa ja vastanneiden kokemuk-
sissa korostui positiivisuus ja hyva ilmapiiri ja kannustava palaute. Vastaajat nos-
tivat esiin kiitokset ja konkreettiset esimerkit myOs rahallisesta palkitsemisesta.

Myos koko Soten henkildston saama liikunta —ja kulttuurietu kerasi kiitosta.

Koronaan liittyvét heti palkkiot ja kahvit

Omalta esihenkilbltéd olen saanut hyvaé palautetta, mutta organi-
saatiolta en. Mielesténi jonkinlaiset palautteet esim. eazybreak-ar-
von muodossa, olisivat tuntuvaa palautetta hyvésté tyosta. Sahké-
postilla tuleva yleinen kiitos ei oikein tunnun olevan kuin "liirum laa-
rumia”.

Tama kysymys sai myos vastauksia, jotka eivat olleet synnyttdneet vastaajissa
positiivisia ajatuksia ja mielikuvia tydnantajan toiminnasta ja tata kautta rakenta-
neet hyvaa tydntekijakokemusta. Vastauksissa mainittiin asioita, joihin emme

pysty omassa toiminnassamme vaikuttamaan, naita olivat palkkaus ja uusien
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jarjestelmien kayttdonotto kuten Apotti tai Sarastia. Niita asioita, joihin pysymme

vaikuttamaan, olivat seuraavanlaisia.

Olen irtisanoutunut, kohdallani ei ole otettu milldan lailla huomioon
ikdjohtamista jota olisin tarvinnut koska eléikééan on enééa noin 4
vuotta. En jaksa enédé paahtaa 3- vuorotydssé joten lédhden pois ja
sité kautta rakennan itse itselleni tydn jota jaksan loppuun asti, kau-
punki ei riittdvéasti panostanut kohdallani. Arvostan itse itseédni tyn-
tekijané hyvin korkealle joten héviéja on nyt tybnantaja.”

Kovin kankeaa aikaa ollut; esim. etdtyén mahdollisuus omassa
tydsséni torpattiin tdysin, vaikka joitakin koulutuksia olisi jGrkevampi
kdydé kotikoneelta eiké tybpaikan koneella yhteistoimistossa.

Seuraavana tutkimuksessa kysyttiin seuraavan johdannon avulla; ammattitai-
toisesta ja tydhon sitoutuneesta henkilokunnasta kilpaillaan nykypaivana ko-
vasti. Mika olisi mielestasi asia, jolla voisimme tuoda paremmin tietoon vam-
maistyon mielekkyytta. Miten voisimme parantaa vammaistyon tyonantajaku-
vaa? Taman kysymyksen vastauksista muodostuu tarkeitd huomioon otetta-
via seikkoja, joita tulee ottaa huomioon arkitydssa kuin myos perehdytysohjel-

man hengessakin.

Tybvuoroihin ja tybaikaprosenttiin vaikuttaminen. Monet puhuvat
déneen, ettd haluavat pysyé toissé kun saavat tehdé 75 tybaikaa.
Liséksi ty6 on erittdin monipuolista. Meilla ei ole tylséé hetkeé kos-
kaan. Saadaan luovasti myés miettid mité tehddéan asiakkaiden
kanssa tybvuoron aikana.

Joustoa henkilbston erilaisista eldméntilanteista johtuviin asioihin
mm ruuhkavuodet.

Lupaus hyvésté perehdytyksestéa olisi vetovoimatekija, jos voimme
taysilla seisoa tdmén lupauksen takana.

Keskeisiksi asioiksi nousivat tydelaman joustojen mahdollistaminen, ruuhkavuo-
sien huomioiminen ja tyon sisallon monipuolisuus ja sen nakyvammaksi tekemi-
nen. Lupaus hyvasta perehdytyksesta nahtiin myds vammaistyon asumispalve-

luiden mahdollisena vetovoimatekijana.
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7 POHDINTA

7.1 Opinnaytetyon eettisyys

Tutkimuksen ja etiikan yhteys on kahtalainen. Toisaalta tutkimuksen tulokset vai-
kuttavat eettisiin ratkaisuihin. Toisaalta taas eettiset kannat vaikuttavat tutkijan
tieteellisessa tyossa tekemiin ratkaisuihin. Tutkimusetiikalla tarkoitetaan vastuul-
listen ja oikeiden tutkimustapojen noudattamista seka edistamista. Tutkimuksen
uskottavuus ja tutkijan eettiset ratkaisut ovatkin erottamattomia. Uskottavuus pe-
rustuu siihen, etta tutkija noudattaa hyvaa tieteellista kaytantdoa. Tutkimuksen eet-
tinen kestavyys kasittaa myos tutkimuksen laadun. Laadullinen tutkimus voi olla
laadukasta tutkimusta vain silloin kun eettisyys kiteytyy tutkijan eettiseen sitoutu-
neisuuteen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 147-150).

Tassa opinnaytetydssa on kaikissa sen vaiheissa noudatettu hyvaa tieteellista
kaytantda. Opinnaytetyoni, mika lahti liikkeelle puhtaasti toimintatutkimuksena,
mutta joka muotoutui lopulta laadulliseksi tutkimukseksi, on ollut erityisen tarkeaa
huomioida eettisia ohjeita. Olen tutkimuksen jokaisessa vaiheessa tuonut orga-
nisaatiossa avoimesti esille toimeni myos kohdeorganisaation tyontekijana. Olen
halunnut saada siita esiin hyodyt ja valttaa taman roolin tuomat haitat. Kaikissa
opinnaytetydn vaiheissa olen pyrkinyt erittelemaan roolit tyontekijan ja opinnay-

tetyontekijan roolien valilla.

Taman kyselytutkimuksen vastaajajoukon valitsivat Vaslan esihenkilot, tutkimuk-
sessa haluttiin saavuttaa henkildita, joilla on omakohtaista nakemysta tutkitta-
vasta asiasta ja sita, etta he edustaisivat hyvin erilaisia Vaslan asumispalveluita.
Sosiaali ja terveystoimen palveluissa ollaan valtakunnallisesti tilanteessa, jossa
henkiloston veto- ja pitovoima tekijoihin yritetaan kiinnittaa paljon huomiota. Vaih-
tuvuus tydyhteisoissa on suurta, joten samankaltainen perehdytyksen ja tyohon
sitoutumisen haaste on ajankohtainen hyvin monessa organisaatiossa. Taman
tutkimuksen tulos oli Vaslan henkiloston nakemyksia, mutta uskoakseni sita voi

soveltaa myos muihin vastaaviin organisaatioihin.
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Tutkijan positiolla tarkoitetaan tutkijan subjektin suhdetta tutkimusongelmaan,
aineistoihin ja tutkimuksessa kaytettaviin menetelmiin. Tutkijalle voi muodostua
erityinen suhde tutkimusaiheeseen myos henkilokohtaisten motiivien, ominai-
suuksien ja kulttuuristen ja sosiaalisten taustojen seka roolien kautta. Positio voi
olla tiedostettu tai tiedostamaton. Toisissa tutkimusaiheissa ja ongelman asette-
luissa tutkijan positio muodostuu merkityksellisemmaksi ja vaikuttavammaksi
kuin toisissa. Positio voi aiheuttaa tutkimusetiikkaan liittyvia ongelmia tutkimuk-
sen tekemisessa. Tutkijan position tiedostaminen onkin tarkea osa tutkimusta.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Analysointivaihneessa myds objektii-
visuuden huomioiminen on tarkeaa. Tutkimustulosten tulee pohjata kerattyyn
tutkimusaineistoon. (Braun & Clark 2014, 19-21).

Tietosuoja-asetuksen ja tietosuojalain perusperiaatteena on rekisterdidyn tieto-
suojan turvaaminen. EU:n tietosuoja-asetuksen tarkoituksena on lisata henkilo-
tietojen kasittelyn avoimuutta ja lapinakyvyytta. Tietosuojalaki taydentaa ja tas-
mentaa tietosuoja-asetuksen kansallista soveltamista. Henkilotietojen kasittelylle
tuleekin aina olla tietosuoja-asetuksen 6 artiklan mukainen kasittelyperuste.
(Arene. fi)

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa on varauduttava luotettavuustarkasteluun jo opin-
naytetyon suunnitteluvaiheessa. Luotettavuus mittareina kaytetaan realibiliteettia
ja validiteettia. Realibiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyytta. Validiteetti
sita, etta on tutkittu oikeita asioita. Dokumentaatiossa pitaa esittaa kaikki se tieto,
jolla naytetaan toteen mita opinnaytetyd prosessissa on tehty. liman riittavaa ai-
neistoa ja tutkimusprosessin vaiheiden kirjaamista perusteluineen ei voida todeta

mitdan opinnaytetyodn luotettavuudesta. (Kananen 2017, 80-81.)

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan soveltaa tietyin osin reliabiliteetin ja validi-
teetin kasitteita. Laadullisessa tutkimuksessa on olennaista arvioida tutkimuksen
uskottavuutta ja luotettavuutta. Laadullisen tutkimuksen tulokset eivat esimerkiksi

saa olla sattumanvaraisia ja tutkimuksessa kaytetyilla menetelmilla on voitava
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tutkia sita, mita tutkimuksessa on tarkoitus tutkia. Kaytettyjen kasitteiden on so-
vittava tutkimusongelman ja aineiston sisaltoihin. Luotettavuutta voidaan arvioida
laadullisessa tutkimuksessa monin tavoin. Eras laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuteen liittyva nakokulma on yleistettavyys tai siirrettavyys: ovatko tutkimuksen
tulokset yleistettavissa tai siirrettavissa myods muihin kohteisiin tai tilanteisiin. (Jy-

vaskylan yliopisto)

Taman opinnaytetyon validiteettia arvioitaessa tulee pohtia sita, kuinka hyvin ky-
selyn tulokset vastasivat tutkimuskysymyksiin. Kysyttiinkd kyselyssa oikeita asi-
oita ja oliko kyselykaavake laadittu niin, etta sen kysymykset olivat ymmarrettavia

ja vastaaminen sujuvaa.

7.3 Tulosten tarkastelu

Tutkimukseen osallistuneet Vaslan tydntekijat olivat paneutuneet kiitettavasti ja
ajatuksella kyselyyn vastaamiseen. Taman opinnaytetyon sivutuotteena onkin
nyt valmistumassa verkkopohjaisen perehdytysohjelman ensimmainen versio,

jonka aiheet ovat kyselytutkimuksen tuloksena saatujen teemojen mukaisia.

Ensimmainen tyOpaiva on usein tunteikas ja ikimuistoinen. Kokemus tydonanta-
jasta alkaa kuitenkin kertya jo hakuprosessin aikana, Huhta & Myllyntaus, 2021
kirjoittavat; kun kokemuksia halutaan suunnitella, onkin tarkeaa tunnistaa ole-
massa olevia mikropisteita seka pyrkia luomaan uusia tavoitetta tukevia mikro-
kokemuksia siten, ettda ne muodostaisivat tavoitetta ja tunteita tukevan kokonai-
suuden. Meilla vammaistydssa tavoite ja tunteita tukeva kokemus on olla innos-
tava ja ammattitaitoista tyontekijaa arvostava tyopaikka. Haluamme edistaa hy-
vaa tyOkulttuuria ja sita, etta yksikdissamme on hyva tydilmapiiri. Olemassa ole-
vien, uudelle tyontekijalle nayttaytyvien mikropisteiden olemassaoloa ja merki-

tysta tuleekin pohtia tyontekijan ensimmaisesta tyopaivasta alkaen.

Huomionarvoista on, etta ennen ensimmaista varsinaista tyopaivaa on jo tapah-
tunut paljon. (Huhta & Myllyntaus 2021, 137—-144). Julkisen organisaation tapoi-

hin kukkien lahetys tuntuu vieraalta, vaihtoehtoisia tapoja voisikin vahintaan pu-
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helinsoitto ja tervetuloa toivotus; mukavaa kun tulet meille. Myo6s tydyhteison tu-
lee valmiiksi suunnitella uuden tyontekijan saapuminen, ensimmainen tyopaiva
valmistelemattomassa kaaoksessa ei rakenna kenellekaan luottamusta tydnan-

tajaa kohtaan.

Laajempi kysymys, joka liittyy olennaisesti taman opinnaytetyon vaikuttavuuteen,
on herattaa ajatuksia vammaistyon koko organisaation tavoitteesta saavuttaa ja
rakentaa hyvaa henkilostokokemusta. Jos onnistumme vahvistamaan uuden tyo-
tekijan positiivia kokemuksia jo tydsuhteen alussa, pystyisimme myo0s sitoutta-
maan paremmin uusia tyontekijoitamme. Yhteisollinen perehdytys toisi myos na-
kyvammaksi sita, kuinka laaja-alainen vammaistyon kentta meillda on ja kuinka
monipuolisia tydmahdollisuuksia se tarjoaa. Osaisimme nahda itsekin yhteisolli-
syyden, aineettoman paaoman tuomat mahdollisuudet. Organisaation kulttuuri ja
ilmapiiri tulisikin nahda aineettomana paaomana, jonka olemassaoloon ja yllapi-

tamiseen kannattaa erityisesti panostaa.

lImapiirin merkitysta ei voi sivuuttaa. llmapiiri nousi tamankin kyselyn vastauk-
sissa esiin joka mydnteisena tai kielteisena asiana. Tietoisuus tunteiden roolista
tyopaikalla on kasvanut viime vuosikymmenina. Tunteet ovat tarkeita meidan jo-
kapaivaiselle toiminnallemme. Inmisten kokemat tunteet vaikuttavat monin tavoin
heidan suorituskykyynsa, vuorovaikutukseen, tyohon sitoutumiseen, palautumi-
seen ja motivaatioon. Positiiviset tunteet saavat ihmisen ajattelemaan laajem-
malla perspektiivilla. Positiivinen ajattelu on luovaa ja optimistista. Positiivinen
ajattelu nakee enemman mahdollisuuksia kuin uhkia. Negatiivinen ilmapiiri ka-
ventaa ajattelua ja usein haluamme mahdollisimman paljon valttaa naita negatii-
visia tunteita. Tavoitteellisempaa olisi kuitenkin tunteiden tiedostava kokeminen
ja niiden hyva hallinta. Negatiiviset tunteet antavat meille tarkeaa informaatiota
itsestamme ja ymparistostamme, vaikka ne vievatkin energiaa ja ovat elimistol-
lemme kuin myrkkya. Negatiivisten ajatusten noidankehan vastavoimana on
myonteisyyden kierre. Yksilon, tiimin ja organisaation tasolla tulisikin panostaa
positiiviseen tunneilmastoon ja sen yllapitamiseen ja kyeta rakentavasti kasitte-

lemaan myos negatiivisia asioita. (Sydanmaanlakka 2022, 73-76).
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Organisaatiotasolla on huomioitava se, ettd myds tyontekijat odottavat tydyhtei-
soilta yna enemman, Korkiakoski 2019, toteaa, ilman jatkuvaa panostusta hy-
vaan henkildstokokemukseen organisaatio menettaa parhaat osaajansa. Organi-
saation ja tyontekijoiden avoin vuoropuhelu ja henkiloston ajatuksien ja mielipi-
teiden huomioiminen erilaisissa paatoksissa on edellytys hyvan tydntekija- ja

henkiléstokokemuksen rakentumiselle. (Morgan 2017, 87-90.)

YhteisOllisyys nahtiin positiivisena arvona yhteisen perehdytysohjelman tarpeel-
lisuutena ja siind, kuinka tarkeaksi nousi perehdytysohjelmassa muiden yksikdi-
den esittely. Vammaistyon tyokentta kasittaa asiakaskunnan lapsista aikuisiin ja
ikaantyneisiin asiakkaisiin, kuten myods vammaispalvelulain ja sosiaalihuoltolain

alaisia palveluja laajalle asiakasryhmalle.

Hyvan tyontekijakokemuksen vahvistaminen edistaa tyoyhteison toimintaa ja se
luo vaikuttavuutta niin asiakastyohon kuin tyohyvinvointiinkin. Hyvan tyontekija-
kokemuksen vahvistaminen rakentaa taas hyvaa henkilostdékokemusta ja sitout-
taa yhteis6a tyoskentelemaan itseohjautuvasti asiakkaan parhaaksi. Hyvinvoiva
tydyhteiso tuottaa myds laadukkaita palveluita ja toimii tuottavasti. Huonolla hen-

kilostokokemuksella ei voida saavuttaa hyvaa asiakaskokemusta.

Tassa opinnaytetyossa keskityttiin perehtymiseen, joka on laaja ja kokonaisval-
tainen prosessi, jolla on mahdollista rakentaa hyva kivijalka hyvalle henkilostoko-
kemukselle. Vaslassa esihenkilGilla on monia tyOyhteisoja johdettavaan, kuten
Hyytidisen 2016, valmistuneessa tutkimuksessa. Kun johtamisty6 tapahtuu osit-
tain etajohtamisena, tulee valmentavan johtamisen olla toimivaa ja henkiloston
olla sitoutunut siihen. Asumispalveluyksikoissa tulisikin miettid yksikkotasolla
vastuuhenkilot, jotka vastaavat yksikkOkohtaisesta perehtymisesta. Myos pereh-
tyjan oma vastuu korostuu onnistuneissa kokemuksissa. Tahan perehtymispolku

prosessiin uutta tydntekijaa tulisi informoida jo rekrytointi vaiheessa.

Kun pohditaan hyvan tyontekijakokemuksen rakentumista voi todeta, etta aina ei
ole kysymys rahasta. Hyvan tyontekijakokemuksen on todettu syntyvan arjessa,
tyon seurauksena. Hyvaa tyontekijakokemusta ei rakenneta bonusjarjestelmilla,

firman retriiteilla, ulkoisilla puhuijilla tai oluthanoilla. (Collin & Lemmetty, 2019).
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Tyon merkityksellisyyden on todettu olevan suurin tydhyvinvointia tuottava tekija,
(Bastos & Barsade 2020.) Merkityksellisyys on sosiaali- ja terveystoimen amma-
teissa kuitenkin jatkuvasti I1asna. Kun tutkimus totesi asiakkaan palvelun arvosta-
misen heijastuvan tyontekijan tyon merkityksellisyyden kokemukseen, voisi no-
peasti ajatella tydhyvinvoinnin olevan sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa
vahvaa. Vammaisty0ssa myos asiakassuhteiden kesto on usein monella tapaa

jopa elinikaista.

Julkisuudesta olemme saaneet kuitenkin seurata kuluneena vuonna poikkeuksel-
lista tydmarkkinatilannetta, jossa sote aloilla on lakkoiltu ja tydehtosopimusten
syntyminen on vaatinut erityisia toimia. Yleisena viestia voidaankin pitaa mieles-
tani sita, etta merkityksellisyys ei kuitenkaan elata sote alan tyontekijoita, vaan
tarvitaan palkkauksen kehittamista ja tyon vaativuuden huomioimista merkityk-

sellisyyden lisaksi.

7.5 Toimenpide-ehdotus perehtymisen kehittamiseksi

Hyvaa perehdytysta ei ole se, etta ohjataan uusia henkild lukemaan yksin kansi-
oita ja tutustumaan asiakkaisiin papereiden kautta tai organisaatioon ja tydpaikan
asioihin yksin lukemalla. Ensimmaiseksi jokaisessa perehtymistilanteessa olisi
hyva muistaa oma ensimmainen tyopaiva. Voimme inhimillisesti unohtaa tuon
oman kokemuksemme, mutta sen muistaminen edes hetkeksi auttaisi meita aset-

tumaan perehtyjan asemaan.

Paivi Kupias, toi esiin perehdyta taitavasti koulutuksessa kevaalla 2021, nakdkul-
maa, kuinka tarkeaa olisikin kyeta raataloimaan perehdytysta uuden tyontekijan
yksildllisiin tarpeisiin. Olisi tarkeda muistaa, etta jokainen perehtyja on erilainen,
jokainen omaksuu asioita eri tavalla ja jokaisella on erilainen tyyli oppia uusia
asioita. Jokaisella tydntekijalla on erilaista taustaa ja kokemusta. Tydyhteisailla
tulisi olla perehdytysohjelma erilaisille uusille tyontekijoille, eika vain yhta ja sa-

manlaista kaikille. (Kupias 2021.)

Millaista sitten on hyvaa tyontekijakokemusta vahvistava perehdytys tiimi, teh-

tava— ja tydyhteisbosaamisen alueella:
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Vastavuoroinen vuorovaikutus; haluamme oppia myos uudelta tyonteki-
jalta asioita, tarkeaa on kuuntelu, kysely, positiivinen innostus.
Asiakkaisiin tutustuminen niin pitkalle kuin mahdollista Iasna ollen, muo-
dostaen henkilokohtaisen suhteen, talldin voidaan heti oppia ja nahda asi-
akkaasta uusia asioita. Kansiot ja paperit kylla odottavat ja niita voi lukea
vahan myéhemmin.

Hyva perehdytys jattda myos tilaa keskustelulle, kysymyksille ja uuden

tyontekijan omalle oivaltamiselle.

Kaikilla muilla perehtymisen osa-alueilla uuden oppiminen ja omaksuminen voi-

daan toteuttaa uudella tavalla yhteisdllisesti:

Organisaation strategian, tavoitteiden, ohjeiden ja saaddsten lapikaymi-
nen on mukavampaa ryhmassa. Nama ohjaavat kaikkien ryhmakotien toi-
mintaa kaikissa vammaisten asumispalveluiden yksikoissa.

Jo tyOsuhteen alussa yhteisdllisyys sitouttaa tyontekijan ja yhteenkuulu-
minen ja tietoisuus mahdollisuuksien vammaistyon kentasta konkretisoi-
tuu, kun heti tyosuhteen alussa paasee tapaamaan toisia uusia tyonteki-

joita.

Yhteisella asumispalveluiden perehdytyksella pystyttaisiin saavuttamaan vaikut-

tavuutta ja verkostoitumista jo tydsuhteen alussa. Samalla yhteiséllisyys paranee

ja tyontekijaille tulisi jo alusta alkaen tietamys siita, kuinka laaja ja monipuolinen

vammaistyon kentta Helsingissd on. Tama auttaisi konkretisoimaan vammais-

tyon laajaa tehtavaaluetta ja sita, ettd mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen on

laajalti myds vammaispalvelujen sisalla. Ryhmamuotoisella yhteisella perehdy-

tyksella pystytaan saavuttamaan vaikuttavuutta ja verkostoitumista jo tydsuhteen

alussa.

Yhteisollisyydella voidaan saavuttaa tyohyvinvointia seka vahvistaa valmenta-

van johtamisen periaatteita tyOyhteis6ssa. “Ihmiset innostuvat luonnostaan, kun

he oppivat uusia taitoja ja saavat tutustua kollegoidensa ajatteluun syvallisem-
min”. (Ristikangas & Grunbaum 2016, 65.)
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Kaytannon toteutuksena tdman perehdytyksen jarjestaisi kaksi esihenkiléa yh-
dessa. Ennalta sovittuna olisi tiedossa kaksi kertaa kuukaudessa yhteinen pereh-
dytysiltapaiva kaikille, tietylla aikavalilla aloittaneille uusille tydntekijoille. Nain toi-
mien saastyisi myos esihenkildiden tybaikaa ja perehdytys olisi paremmin suun-

niteltua ja tasalaatuista.

TyoOyhteisdille jaisi uuden tyotoverin perehdytys yksikdssa tehtavaan asiakastyo-
hon ja kyseisen yhteison erityispiirteisiin esihenkilon koordinoimana aiemman

kaytannon mukaisesti.

Perehtymispolku tulee valmistuttuaankin olemaan asia, jota tulee arvioida, muo-
kata ja paivittaa usein. Perehdytyspolku on yhteinen, sen yllapitoon ja paivittami-
seen tulee nimeta vastuuhenkildt, ja sen pitaa olla toiminnan nakodinen ja oloinen.
Perehdytyspolusta on tarkoitus tulla yhteisdllinen tyokalu arkeen, joka jatkuisi
luontevasti siitd mihin rekrytointiprosessi paattyi. Perehdytyspolusta tulisi antaa

kehittdmisideoita aina mahdollisimman matalalla kynnyksella.

7.6 Jatkotutkimusehdotus

Jatkotutkimuksen kannalta olisi mielenkiintoista selvittaa onko uuden perehdy-
tystavan kayttdonottaminen nayttaytynyt hyvan tydntekijakokemuksen vahvistu-
misena. Olemmeko onnistuneet sitouttamaan ja saamaan pitkaaikaisia innostu-

neita tyontekijoitd mielenkiintoiselle vammaispalvelujen kentalle.
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Liite 1. Opinnaytety6 tutkimuksen tietosuojailmoitus

Rekisterin nimi

Kohti hyvaa tyéntekijdkokemusta - asumispalveluiden yhteinen perehtymispolku

Paivays

30.04.2022

Rekisterinpitdja(t)

Paivi Eller, paivi.eller@tuni.fi

Muut henkil6tietoja kasittele-

vat henkilot

Ohjaaja tai oppilaitoksen yh-
teyshenkilo

Sirpa Salin, sirpa.salin@tuni fi

Henkilotietojen kasittelytar-

koitus ja kasittelyperuste

Henkilbtietojasi kasitelladn perehtymiseen ja hyvan henkildstokokemuksen rakentumiseen
liittyvassa opinnaytetutkimuksessa. Kysely toteutuu google Forms ohjelmalla.
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Henkil6tietojen kasittelyperusteena on:
a) suostumus. Suostumuksen voi peruuttaa milloin tahansa ilmoittamalla tasta rekisterin-
pitdjalle. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta ennen suostumuksen peruuttamista
suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen. TAI

b) yleisen edun mukainen tieteellinen tutkimus [ks. ohje]

Opinnaytetutkimuksen ohjaajalla voi olla paasy aineistoon opinndytetydén ohjaamista ja
tarkastamista varten. Tall6in rekisterinpitdjana on Tampereen ammattikorkeakoulu ja ka-

sittelyperusteena yleisen edun mukainen opetustehtava.

Henkilotietojen sailytysaika

Opinnaytteen/opinnaytteiden valmistuttua aineisto ja henkil6tiedot tuhotaan.

Siltd osin kuin ohjaajalla on paasy aineistoon opinnaytetydn ohjaamista ja tarkastamista
varten, ohjaajat ja tarkastajat kasittelevat henkilotietoja ainoastaan niin kauan kuin on tar-

peellista tydn hyvaksymista varten.

Rekisterin tietosisalto ja tie-
toldhteet

Yksittaisia tunnistetietoja ei kerata lainkaan, taustatietoina kartoitetaan ainoastaan vastaa-

jan henkiléstorooli.

Rekisteroidyn oikeudet

Tietosuojalainsdadannén mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada paasy tietoihin, oikaista
tietoja, oikeus tietojen poistamiseen (oikeus tulla unohdetuksi), rajoittaa tietojen kasittelya
ja vastustaa henkilotietojen kasittelya. Jos haluat kayttéa jotain oikeuttasi, ota yhteys re-

kisterinpitajaan.

Oikeus valittaa viranomai-

selle

Sinulla on oikeus tehda valitus henkilGtietojen kasittelya valvovalle viranomaiselle, jos
epailet henkildtietojasi kasiteltdvan vastoin tietosuojalainsdadantda: tietosuoja.fi, puh:
0295666700, sahkdposti: tietosuoja@om.fi

Henkil6tietojen vastaanotta-

jat

HenkilGtietojasi ei luovuteta ulkopuolisille.

Rekisterin suojauksen peri-

aatteet

Manuaalinen aineisto sailytetdan lukitussa tilassa/kaapissa. Digitaalinen aineisto suoja-
taan kayttajatunnuksella ja salasanalla tai kaksivaiheisella kayttajan tunnistuksella (MFA).

Aineistosta poistetaan suorat tunnistetiedot.
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Liite 2. Kyselykaavake 1(8)

Kyselylomake asumispalveluiden
perehtymiskaytannaista

Tassa kyselyssd pyydan sinua ajattelemaan madraaikaisen ja vakituisen henkilaston
perehtymistd ryhmakodeissa,

*Pakollinen

1. Suostumus- olen saanut riittavasti tistoa tutkimuksesta ja vastaan kyselyyn *
vapaaehtoisesti, Annan myos suostumukseni mahdollisesti avoimien
kysymysten vastausten kohdalla henkildtistojeni kasittelyyn, Mitdan kyselyn
tuloksia ei kuitenkaan raportoida niin, ettd kenenkaan henkilolisyys paljastuu,
Ainoastaan opinnaytetyontekija kasittelee vastauksia,

Valilse kalkki sopival vaihtoehdol,

| | Kyllg, hyvaksyn tutkimuksen yild selvitetyn tietosuojakdytdnndn

2. Roolisi tydyhteisdssa
Merkitse vain yksi soikio.
| ohjaaja, sairaanhoitaja, lihihcitaja
") esihenkils

) ¥T-vastaava

3. Kun mietit omaa tydyksikkoasi, kuinka monen henkilin perehdyttamiseen olet
osallistunut viimeisen 6 kk aikana

Valltse kalkki sopivat vaihtoehdor,

| b tai enemman



4,

5,

Kuinka monta uutta tydntekijaa on aloittanut yksikdssasi viimeisen 6 kk aikana
tydsopimuksella? (madraaikainen tai vakituinen sopimus).

Merkitse vain yksi soikio.

[ ) Stai enemman

Sama kysymys viela loisessa muodossa, silld tydyhteisdl oval hyvin erl kokoisia,
kuinka monta prosenttia NOIN perehdytettavien méara on ollut henkilbstostanne
viimeisen Bkk aikana.

Onko yksikossasi kdylossa yhieisest toteutettava perehdytysohjelma?
Merkitse vain yksi soikio.

(D kylia

[ _..: Ei

Millainen perehdytyzohjelma teilla on kaytdssa
Merkitse vain yksi soikia.

() perehtymiskansio
) vinko tai muu paperinen materiaali

() suunnitelma on verkossa
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10,

Jos teilla on kaylossd joku ylldmainitiu perehdylysohjelma niin onko se
ajantasalla?

Merkitse vain yksi soikio,

( kylls
() valitettavasti ei aivan

(| perehdytyssuunnitelmassamme on palfjon vanhaa tai puutteellista tietoa, koska
asial muutiuvat niin usein

Mitka aslat seuraavista kuvaavat parhaiten tybyhteistnne tapaa toimia
perehdylystilantesssa? Voit valila 185s8 usempia kohtia,

Valitse kaikki sopivat vaiftoehdot

i:i Esthenkilé ottaa vastaan tydntekijgn ja hoitaa tunnukset ja muut hallinnalliseen tyon
aloftukseen littyvat asiat ja tytyhteisd perehdytiad asiakastyohian littyvia asioita

D Esthenkilt koordinol vksilallisesti perehdytysta ottaen huomicon, onko tyantekijs
ollut aikaisemmin esimerkiksi organisaation pabveluksessa, asiakastyon perehdytyksen
haitaa hallitusti jokainen omasta vastuualusestaan

D Esihenkilt koordinoi ja tiimissa yhieisesti kysellaan perehtyjgn tunnelmia ja otetaan
vastaan palautetta perehtymisests

hyvilla mielelld vastaan, téma toteutuukin meilld hyvin!

L| Perehdytettdvid tydntekijoita on yksikissani jatkuvasti. Minusta tuntuu, etta kaikki
eivét tunnu jaksavan panostaa sithen.

| | Emme pysty kovinkaan hyvin ragtalsimaan erilaisia tapoja perehdyttémisesss
erilaisten perehtyjien kohdalla.

| | Meilld on kaytissa perehtymisen tarkistuslista

| | Meilld perehtyminen ei ole yksisuuntaista vaan otamme mielellimme myds
huamioon uuden tydntekijin ajatuksia, idecita ja kokernuksia, joilla kehitdmme
tytiskentely@mme

Onko perehdytyssuunnitelmassanne tietoa asumispalveluiden arvaista,
strategicista, tydn tavoitteista ja eetlisistd ohjeista?

Merkitse vain yksi soikio.

L Jkylla

| 1 al
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1.

12,

13.
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Onko sinulla tunne, eltd perehdyttdmiseen on hyvin aikaa ja mahdollisuuksia
tydyhteistssasi?

Valitze kaikkl sopivat vaihtoehdot.

| | kyllg, tydyhteisdssani perehdytys sujuu mallikkaasti

| &i, joudun usein tekemaan sitd oman tyén ohella kireessé

| | perehdyttamisessa on paljon erilaisia kaytantaja

| | mietimme lennosta kuka ottaa “kopin” uuden henkilin perehdyttimisests

| | sovimme etukateen kuka vastaa tydyhteisissani mindkin p&iving uuden henkilsn
perehtymisestd

Olisi hienga kuulla mietteitdsi omasta

Omat kokemukseni perehtymisestisl

perehdytetidvana olemisesia

Muistatko vield hyvin ensimmaisen tydpaivasi ja vilkkasi nykyisessa
tydyhieistssasi?

Merkitse vain yksi soikio.
) kylla, muistan hyvin
() en muista tarkalleen ends, mutta muistan tunnelman tydpaikalla

':: :} minulla i ole endd muistikuvaa omasta perehtymisestani

Oliko oma perehtymiskokemuksesi positivinen

Merkitse vain yksi soikio.
)kl
() ei cikein

':_\3 alen perehtymisvaiheessa tallikin hetkelld



14, Keroisitko omin sanoin mika tuntui omassa perehtymiskokemuksessas

15.

16.

erityisen hyvalta?

Jos koit oman perehtymiskokemuksesi hajanaiseksi tai huonoksi, kertoisitko siita
lisaa?

Té=sd osassza ideocidaan millainen voizi olla paras

Paras mahdollinen skl pheliviv

perahdytys

Jos asumispalveluilla olisi yksi yhteinen parehtymisohjelma verkossa jota
taydennettaisiin jokaisen asumispalveluyksikon omilla erityispiirteilla,
asiakastydlla ja palvelutarpeilla, olisiko tdma vaihtoehto mielestasi

Merkitse vain yksi soikio.

(D hyva

() huono
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17, Mitd seuraavista asioista pitdisit ensisijaisen tarkeina yhteising
perehdytysohjelman sisélGind, Voit valita kaikki ne kohdat, joita pidét térkeéna.

Valitse kaikki sopivat vaihtoshdot

[ hsumispalveluiden perustehtiva
| Erllaisten yksikkojen esittely
[ Vaslan erilzisten palvelujen esittely

|: Pieni teerma keskustelu video, mité hyva arki tarkoittaa erilaisten asiakkaiden
elamassa?

|: Tyapaikan pelisd&nndt prosessi- esimerkkejd tydyhteisdjen arjesta

|| Helvi ohjelma: Helsingin kaupungin eettiset ohjeet

|| Talous, tuottavuus ja vaikuttavuus vammaisten asumispalveluissa

| | Intranetin esittely, mitd kaikkea lytyy verkosts; esim tyGterveys, henkilostoasiat
| | ¥higistoiminta, tybsucjelu

| | Pieni esittelyvideo Apotista ja sen kiytostd

| | vammaisty5n organisaatio

| | Onnistumiskeskustelu

| | sarastia tySpiydan esittely
| | pafaela
|

: Mitd on valmentava johtaminen ja itsechjautuvuus?

18, Mitd ehdottomasti haluaisit liséta tdhan listaan?

19, Jos meilld olisi talldinen verkossa oleva perehdylysohjelma, helpottaisiko se
perehdylystyota?

Merkitse vain yksi soikio,

. =
LV kylla
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20, Jos vastasit kylld, kuinka se helpottaisia tydyhleisdasi?

21, Jos vastasit ei, miksl koet, eltd se el helpottaisi tyGyhleisGasi?

Meilla Vammaistytssd on kehittémisen nelimaali

Hywvan
tavoittesna nostaa tydntekijd ja henkilbstikokemusta

henkildstokokemuksen
rakentuminen

22, Jos ajattelet viimeistd vuotta, (joka sattumoisin on vaatinut meilta kaikilta paljon),
olemmeko onnistuneet tydnantajana tekemaan jotain sellaista, joka on saanut
sinut tuntemaan itsesi tarkeaksi tydntekijaksi? Onko jotain positivista j8anyt

mieleesi?

23, Jos et koe, mihin asioihin olet pettynyt?
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24, Ammattitaitoisesta ja tydhon sitoutuneesta henkilbkunnasta kilpaillaan
nylkypaivana kovasti, Miké olisi mielestasi asia, johon voisimme panostaa ja mita
pyslyisimme yhdessa parantamaan meidan vammaisten asumispalveluissa?

25, Onko sinulla mielessasi joku sellainen positivinen asia meidan yhieisessa
tydssamme vammaisten asumispalveluissa, jota tuomme aivan lian vahan
esille?

26, Nyt olet vastannut kaikkiin kysymyksiin- olisiko sinulla vield jotakin ideoita tai
sanottavaa littyen perehtymiseen, hyvan henkildstdkokemuksen rakentumiseen
tai johonkin muubun mité t&ssa kyselyssd en huomannut kKysyal
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