ammattikorkeakoulu

OPINNAYTETYO - YLEMPI AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

SOSIAALI-, TERVEYS- JA LIIKUNTA-ALA

PEREHDYTYS
VAMMAISPALVELUKESKUKSESSA

Perehdytyssuunnitelma yhtendiseen, tasalaatuiseen ja selkeaan
perehdytykseen

TEKIIA Sanna Happonen



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO
Tiivistelma

Koulutusala
Sosiaali-, terveys- ja liikunta-ala

Tutkinto-ohjelma
Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen tutkinto-ohjelma

Tyon tekija
Sanna Happonen

Tyon nimi
Perehdytys vammaispalvelukeskuksessa — Perehdytyssuunnitelma yhtendiseen, tasalaatuiseen ja selkedan
perehdytykseen

Paivays 3.4.2024 Sivumaara/Liitteet 37 /2

Toimeksiantaja/Yhteistydkumppani(t)
Pohjois-Savon hyvinvointialue, Vammaispalvelukeskus, koillinen alue

Tiivistelma
Perehdytykselld tarkoitetaan tukea ja toimenpiteitd, joiden avulla pyritdén kehittdmaan uuden
tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista, tydyhteisda ja tydymparistéa. Perehdytyksen avulla
uuden tyontekijan halutaan paasevan mahdollisimman nopeasti alkuun tyotehtavassa, tydyhtei-
sdssa ja organisaatiossa seka pystyvan mahdollisimman nopeasti selviytymaan tydstaan itse-
naisesti.

Opinnaytetytssa kasitelladn perehdytyksen merkitystd uuden tyontekijan sitouttamisessa tyo-
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JOHDANTO

Hyvinvointialueille siirtymisen yhteydessa Pohjois-Savon hyvinvointialueen perehdytys on muuttunut
kokonaisuudeksi, johon kuuluu hyvinvointialueen yhteinen yleisperehdytys seka yksikkékohtainen
perehdytys. Hyvinvointialueen tuomien muutosten myéta yksikkokohtaiset perehdytyssuunnitelmat
tulee paivittad vastaamaan nykyhetkea. Aikaisemmin kunnissa on ollut erilaisia kdytantéja ja toimin-
tamalleja palveluiden toteuttamisessa. Vammaispalveluiden siirryttya kunnilta hyvinvointialueelle, on
luotu yhteisia toimintamalleja palveluyksikoihin. Kuntien jarjestamien palveluiden siirtyessa yhtei-
seen organisaatioon, on hyvinvointialueen sisdlla kaikkien toimittava samojen toimintamallien mu-
kaan asiakkaiden tasa-arvoisen kohtelun vuoksi. Hyvinvointialueen tuomien muutosten myo6ta myos
tyotehtaviin ja henkilostdihin on tullut muutoksia. Tyétehtavia on jarjestelty palvelemaan paremmin
organisaatiota ja samalla henkildstéa on jarjestelty uudelleen. Muutosten myoéta yksikkékohtaisen
perehdytyssuunnitelman paivittdminen on noussut tarpeelliseksi tukemaan uusien tydntekijdiden

tyohon perehtymista.

Opinnaytetytn tarkoituksena on selvittad Pohjois-Savon hyvinvointialueen koillisen alueen vammais-
palvelukeskuksen perehdytysprosessin nykytilaa ja saada vastaus tutkimuskysymyksiin millainen pe-
rehdytysprosessi on tdlla hetkelld ja millainen perehdytysprosessi olisi toimiva vammaispalvelukes-
kuksessa. Opinnaytetydn tavoitteena on luoda yksikkdkohtainen perehdytyssuunnitelma. Opinndyte-
tyon aihe nousee esiin vammaispalvelukeskuksen tarpeesta, silla tydyksikdssa ei ole ajantasaista pe-
rehdytyssuunnitelmaa. Opinndytetydn tuotos salataan, koska se on tarkoitettu vain organisaation

sisdiseen kayttoon.

Perehdytyssuunnitelma tekee vammaispalvelukeskuksen yksikkdkohtaisesta perehdytyksesta selkeda
ja helpottaa uuden tyontekijan sopeutumista tyétehtdvaan ja tydyhteisodn. Kehittdmalla perehdy-
tysta yhtendisen toimintamallin saa jokainen uusi tydntekija tasalaatuisen perehdytyksen riippumatta
siitéd kuka perehdyttajana toimii.

Opinnaytety6 on tutkimuksellinen kehittédmisty6. Opinndytetydssa selvitetddan vammaispalvelukes-
kuksen perehdytyksen nykytilaa ja kehittdmistarpeita. Opinndytetyon tutkimuksellinen osuus toteu-
tetaan haastattelemalla vammaispalvelukeskuksen henkildstda. Haastatteluista esiin nousseiden tee-
mojen pohjalta opinndytetydn toiminnallisessa osuudessa kehitetadn osallistavan kehittamisen ty6-

pajassa yksikkédn perehdytyssuunnitelma.

Opinndytetydn tuotos toteutetaan tutkimuksellisena kehittdmistyona. Tutkimuksellinen kehittamistyo
luo ammatilliseen kayttéén kaytannén toimintaohjeita, opastamista, jarkeistamista tai toiminnan jar-
jestamista. Toiminnallinen opinndytetyd voi olla esimerkiksi ohjeistus tai ohje kuten perehdytyssuun-
nitelma, turvallisuusohjeistus tai ymparistdohjelma. Tutkimuksellinen kehittamisty® voidaan toteut-
taa kohderyhman mukaan esimerkiksi kansiona, kirjana, opasvihkona tai nettisivuna. (Vilkka & Airak-
sinen 2003, 9.)

Opinndytetydn tuotos on hyddynnettavissa tilaajaorganisaatiossa heti valmistuttuaan. Tutkimukselli-

sen kehittdmistydn tuote helpottaa tyéhdn perehtymista ja auttaa perehdyttdjad huomioimaan pe-
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rehdytysprosessissa kaikki tarvittavat asiat. Perehdytyssuunnitelman avulla perehdytys voidaan ja-

dytetty ja mita asioita tulee viela kayda lapi.

Perehdytys on my0ds osa osaamisen ja tyShyvinvoinnin johtamista vammaispalvelukeskuksessa. Pe-
rehdyttdjan taito yhdistda uuden tyontekijan osaaminen perehdytettdvaan tehtavaan nopeuttaa tyo-
tehtavan omaksumista. Johtaminen on tydhyvinvoinnin luomisen, ylldpidon ja kehittamisen kannalta
keskeisessa asemassa. Tyohyvinvoinnin luominen vaatii osaamista niin johtamisosaamisessa kuin
esihenkildtoiminnassa. Uuden tydntekijan tydhyvinvoinnin luominen alkaa perehdytyksesta. (Tarkko-
nen 2012, 74.)

Opinnadytetyon tilaajana on Pohjois-Savon hyvinvointialueen koillisen alueen vammaispalvelukeskus.
Pohjois-Savon hyvinvointialueella on viisi vammaispalvelukeskusta. Pohjois-Savon hyvinvointialueen
koillisessa vammaispalvelukeskuksessa tydskentelee johtava sosiaalitydntekija, nelja sosiaalitydnteki-
jaa seka nelja sosiaaliohjaajaa. Vammaispalvelukeskuksessa vastataan vammais- ja kehitysvamma-
palveluiden seka omaishoidon tuen arvioinnista, toteuttamisesta ja seurannasta. Koillisen alueen
vammaispalvelukeskus sijaitsee Siilinjarvelld, jonka lisaksi Lapinlahdella ja Varpaisjarvella on asiointi-
pisteet. Koillisen vammaispalvelukeskuksen toiminta-alueeseen kuuluvat Siilinjarvi, Maaninka, Nilsia,

Lapinlahti ja Varpaisjarvi.
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UUDEN TYONTEKIJAN PEREHDYTYS

Tydhon perehdytys

Uuden tyontekijan aloittaessa uudessa tyOpaikassa, on hanelld suuret odotukset uutta tydsuhdetta
kohtaan. Tyontekijan toiveena on, etta tydtehtdvien sisdltoé vastaa hdanen odotuksiaan ja hanet ote-
taan lampimasti vastaan tyoyhteisddn. Myods tydnantajalla on odotuksia tydsuhteen onnistumiselle.
Hyvin suunniteltu perehdytys auttaa seka tyontekijaa etta tyénantajaa tdyttamaan odotuksensa.
(Eklund 2018, 13.)

Perehdytys on uuteen tydpaikkaan tulleen henkildn tai uudessa tehtavassa aloittaneen henkilon tyo-
ympdristdssa tapahtuvaa alkuohjausta ja vastaanottamista. Keskeisin tavoite perehdytyksella on
saada henkild tuntemaan olonsa tervetulleeksi ja térkedksi osaksi tydyhteisda. Perehdytyksen jarjes-
tdminen ja tydhon opastaminen ovat tydnantajan vastuulla myds vammaispalvelukeskuksessa. Pe-
rehdytyksen pdavastuu on yleensa lahiesihenkil6lld. Perehdytys on tarpeellista aina, kun tydtehta-
vassa aloittaa uusi henkild tai tydntekija siirtyy uusiin tehtaviin. Perehdytys on kokonaisuus, jolla
luodaan tyontekijalle edellytykset suoriutua tehokkaasti ja nopeasti uusista ty6tehtavistdan seka so-
peutua tydyhteisddn viihtydkseen uudessa tydpaikassa. Perehdytyksen avulla tyéntekija oppii tunte-
maan tydpaikan tavat, tyokaverit seké tydnsa vastuut ja velvoitteet. (Juuti & Vuorela 2015, 63; Vii-
tala 2021, 97; Tyo6turvallisuuskeskus 2023, 7.)

Perehdytyksen laadusta riippuu, kuinka tehokkaasti uudessa tydsséa aloittanut henkil6 saa ty6tehta-
vistdan kiinni seka miten laadukkaasti han pystyy tekemaan tyétehtaviaan. Perehdytyksella on vaiku-
tusta myo6s henkilon omaan kokemukseen saamastaan tuesta uudessa tydymparistossa. Perehdytyk-
sen tavoitteena on luoda myonteista asennoitumista ty6taé kohtaan, edistaa itsendisyytta ja aktiivi-
suutta, luoda tiedollisia ja taidollisia valmiuksia sekéa edistaa tyéturvallisuutta ja -terveytta. (Viitala
2021, 97; Tyéturvallisuuskeskus 2023, 7.)

Perehdytyksen ei tulisi olla vain teknistd opastusta, joka voi esiintya esimerkiksi perehdytyskansion
antamisena uudelle tydntekijalle itsendisesti luettavaksi ja opeteltavaksi. Esihenkil6lld on keskeinen
asema perehdytyksen mydtdvaikuttajana perehdytysprosessin tarkoituksen mukaiseen kulkuun. (Nii-

ranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen 2010, 145.)

Heikkolaatuinen perehdytys aiheuttaa suurien maarien tehokkaiden ty6tuntien menettamista seka
aiheuttaa turhaa stressia tyontekijalle ja tydnantajalle. Tehokkaiden ty6étuntien menettaminen ai-
heuttaa rahallisia kustannuksia. Tyontekijén lahtiessa pois tydpaikasta pian aloittamisensa jalkeen,
menettdd organisaatio myo6s rekrytointiin ja perehdytykseen kaytetyt sijoitukset seké joutuu aloitta-
maan rekrytointiprosessin uudelleen. Onnistuneella perehdytyksella on puolestaan mahdollista tuoda
helpotus nykyisten tyontekijdiden tyétaakkaan ja kasvattaa organisaation tehokkuutta. (Eklund
2018, 19.) Ketolan (2010, 161-162) vaitdstutkimuksessa nousi esille hyvin toimivan perehdytyksen
koostuvan perehdytyksen tavoitteellisuudesta, suunnitelmallisuudesta, selkedsta perehdytyksen vas-
tuun jakamisesta, toimivasta vuorovaikutuksesta ja verkostoitumisesta, kannustuksesta ja tuesta

perehdytettdvalle sekd perehdytyksen seurannasta.
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Puutteellinen perehdytys nakyy tydntekijan tekemisessa pitkaan. Tydntekija voi esimerkiksi térmata
tyoskennellessdan toistuvasti tilanteisiin, joissa joutuu etsimaan vastauksia asioihin, joihin hanet olisi

voinut valmistella jo perehdytyksessa. Hyva perehdytys luo tydnteolle hyvén perustan.

Perehdytys, joka on suunniteltu ja toteutettu huolellisesti lisad organisaatioin tuottavuutta, ty6tyyty-
vaisyytta ja sitouttaa tyontekij6itéd organisaatioon. Suunnitelmallinen perehdytys lisda tasalaatui-
suutta perehdytyksessa, eika perehdytys ole silloin riippuvainen ainoastaan perehdyttdjan motivaati-
osta ja perehdytystaioista. Suunnitelmallinen perehdytys lisad organisaation jatkuvaa kehittymista,
silld palautteen avulla on mahdollista kehittad organisaation toimintaa ja perehdytysprosessia. Pa-

laute on tarkedssa asemassa perehdytysprosessissa. (Eklund 2018, 20.)

Miettisen, Kaunosen ja Tarkan (2006) tutkimuksessa kuvataan ndkemyksia perehdytyksesta. Tutki-
muksen aineisto kerattiin hoitotytn johtamisen peruskurssin opiskelijoilta. Tutkimustulosten mukaan
perehdytys voidaan jakaa esihenkildlle, jolla on vastuu perehdytyksen jarjestamisestd, organisoin-
nista ja sisalléstd, nimetylle perehdyttajdlle ja tydyhteisolle seka perehtyjalle, jolla on oma vastuu
perehdytyksen onnistumisesta ja tiedonhankinnasta. Jos perehdytyksessa ei ole jaettu vastuuta, on
perehdytys yleensa puutteellista tai jopa olematonta. Tutkimustulosten mukaan laadukkaan pereh-
dytyksen takaamiseksi tydyhteisdon tulee luoda tavoitteellinen perehdytysohjelma. Tavoitteellisuu-
della on mahdollista vaikuttaa perehtyjan tydhyvinvointiin myonteisesti, motivoida tydntekoon, liséta

ammatillista osaamista ja nopeuttaa tydyhteisddn sopeutumista.

Perehdytys jakautuu yleisperehdytykseen ja yksikkdkohtaiseen perehdytykseen (kuva 1). Yleispereh-
dytyksella pyritadn antamaan oikea kuva organisaatiosta ja ty6tehtavista. Yksikkdkohtainen pereh-

dytys puolestaan opastaa tydn tekemiseen ja siihen liittyviin odotuksiin. (Kauhanen 2012, 150-151.)

Perehdytys

KUVA 1. Perehdytyksen jakautuminen (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 19).

2.2 Perehdytyksen toimintakonseptit

Perehdytys voidaan jakaa erilaisiin toimintakonsepteihin. Toimintakonsepteja ovat vierihoitoperehdy-

tys, malliperehdytys, raataloity perehdytys ja dialoginen perehdytys.

Vierihoitoperehdytyksessa perehtyja oppii tyota seuraamalla kokeneemman tydntekijan tyéskente-
lya. Vierihoitoperehdytys alkaa esihenkilon tai sopivan perehdyttajén ottaessa uuden tydntekijan
vastaan ja kertoo oman tydnsa ohella myds organisaatiosta, tyotehtdvasta ja tydyhteisdsta. Perehty-

minen tapahtuu tyéntekemisen yhteydessa pikkuhiljaa. Perehtyja on vierihoitomallissa mahdollista
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huomioida ja perehdyttaa yksiléllisesti. Vierihoitoperehdytykselld on mahdollista tuottaa hyvaa pe-
rehdytystd, jos perehdyttaja on paneutunut perehdytykseen ja haluaa auttaa perehtyjaa tydssa al-
kuun. Huonon perehdytys on mahdollinen, jos perehdyttdja ei valita perehtyjasta ja jattaa opiskele-
maan itsenadisesti. Ohjaajan perehdytystaidot korostuvat vierihoitoperehdytyksessa. Vierihoitopereh-
dytyksessa korostuu yksittdaisen tyontekijan osaaminen, taidot ja asenteet ty6td kohtaan. (Kupias &
Peltola 2009, 36-37.)

Malliperehdytyksessa luodaan erilaisia toimintamalleja ja suunnitelmia perehdytyksen tueksi. Mallipe-
rehdytyksessa on selked tyon- ja vastuunjako maaritelty. Malliperehdytyksessa tuotetaan keskitetysti
perehdytyksen apuvalineita ja materiaaleja organisaatiossa kaytettavaksi. Malliperehdytyksessa pe-
rehdytykseen kuuluvaa ty6td jaetaan organisaatiossa, jolloin henkilostdosasto vastaa perehdytyk-
sestd ja sen kehittdmisesta organisaatiotasolla yleensa yleisperehdytyksen nakdkulmasta. Varsinai-
nen tydhonopastus puolestaan jaa tydyksikon tehtdvaksi. Malliperehdytyksessa yleisperehdytys ja
tydhon opastus saattavat eriytya toisistaan. Mallinnusta tehdéan organisaatiotason lisdksi myds yk-
sikkotasolla laatimalla esimerkiksi perehdytysoppaita. Oppaat helpottavat perehdyttajien tyota ja
maarittelevat perehdytykselle halutun laatutason yksikéssa. Organisaatiolle on eduksi yhtenaistaa
perehdytysta. Perehdytys ei kuitenkaan voi olla hyvaa, vaikka perehdytys mallit olisivat hyvat, jos
perehdyttajalld ei ole taitoa ja halua perehdytykseen. Vierihoitoperehdytyksen idea on hyva sisallyt-

tda myds malliperehdytykseen. (Kupias & Peltola 2009, 37-38.)

Raataloidyssa perehdytyksessa huomioidaan jokainen perehtyja yksilonéa ja suunnitellaan perehdytys
tarpeiden ja nykyisen osaamisen perusteella. Radtaldidyssa perehdytyksessa perehdytykseen liittyvat
osa-alueet moduloidaan ja niista rakennetaan jokaiselle perehtyjélle yksiléllisia tarpeita vastaava ko-
konaisuus. Raataloidyssa perehdytyksessa vastuu taytyy olla jollakin perehdytyksen organisoijalla,
jolla on nakemys perehdytyksen osa-alueista ja osaa yhdistella osa-alueita tarpeen mukaisesti seka
liittda perehdytysprosessiin eri toimijoita. Raataloity perehdytys vaatii vuoropuhelua perehdytettdvan
kanssa. Raataldinti edellyttaa, ettd perehdytys on yksikéssa jasennettyd, koko tydyhteisd on siihen

sitoutunut ja perehdytysta kehitetaan jatkuvasti. (Kupias & Peltola 2009, 40—41.)

Dialoginen perehdytys tapahtuu keskusteluna tydyhteison, perehtyjdn ja organisaation valilla. Dialo-
gista perehtymista voidaan kdyttaa tilanteissa, joissa tyétehtavaan tarvitaan tiettya osaamista ja
tyonkuvaa tullaan muokkaamaan tydntekijan mukaisesti. Perehtyja tulee silloin itse muokkaamaan
tyotehtdvaa oman osaamisen ja organisaation tarpeiden perusteella. Perehdytys on yhteiskehittelya,
jossa tyOyhteiso ja perehtyja oppivat ja kehittyvat koko perehdytysprosessin ajan. Perehtyjén asian-
tuntemusta hyddynnetdan ja perehtymisen suunnittelussa seka toteutuksessa annetaan vastuuta
hanelle itselleen. My6s dialogisessa perehdytykselle perehtyjalle kerrotaan organisaatiosta asioita,

jotka ovat pysyvia ja vaikuttavat perehtyjan tyoskentelyyn. (Kupias & Peltola 2009, 41-42.)

2.3 Yksikkdkohtainen perehdytys

Ennen uuden tydntekijan aloittamista on huolehdittava ja suunniteltava tyétilat ja tyévalineet kun-
toon. Mikali henkild ensimmaisena paivdana huomaa, ettei asioita tai tydtiloja ole jarjestelty, saattaa

hanelle jaada kuva, ettei hén ole toivottu uusi tydntekija. (Juuti & Vuorela 2015, 64.)



11 (39)

Uuden henkilén tullessa tydyhteisddn, hanelle naytettadn tydskentelytilat ja tydvalineet. Uusi henkild
tutustutetaan muihin tyopaikalla tydskenteleviin henkildihin. Uuden henkilén vastaanotto on pereh-
dytyksessa tarkeassa roolissa, silld kohtaamisen perusteella uusi henkild aistii, onko hanen tuloaan
odotettu vai ei. Uuden henkildn aloittaessa tydskentely, voi olla luontevaa istahtaa yhdessa alas esi-
merkiksi kahville. Tall6in tutustuminen voi tapahtua rauhassa ja luontevasti. Hyvin toteutettu pereh-
dytys auttaa synnyttdmaan luontaiset suhteet tyétovereihin, esihenkilddn ja luottamushenkildihin

seka luo tydssa viihtymiselle ja tyonilon kokemiselle hyvan perustan. (Juuti & Vuorela 2015, 64.)

Ensimmaisten hetkien merkitysta perehdytyksessa ei kannata vaheksya. Silloin luodaan uudelle
tyontekijalle paikka organisaation kuten vammaispalvelukeskuksen tydyhteiséssa. Usein uusien tyon-
tekijoiden perehdytys voidaan kokea raskaana ja aikaa kuluttavana, on tarkeda luoda toimintamalli
ja olosuhteet, jotka toimivat varmasti kaikissa tilanteissa. Etukateen on suunniteltava, kuka on vas-
tuussa perehdytyksesta ja laadittava myds varasuunnitelma perehdyttdjan mahdollisen poissaolon
varalta. (Surakka 2009, 64.)

2.4  Tydn perustehtava

Uuden tyontekijan rekrytoinnissa, perehdytyksessa ja kehittdmisessa on hyva huomioida perustehta-
valahtéinen ajatteluy, silla silloin esiin nousee osaamisen vastaaminen toiminnan tavoitteisiin. Perus-
tehtdva maarittaa tydryhman tehtavan hyvinvointialueella eli miksi ty6ta tehdaan ja miten tyd eroaa
muiden tekemasta tydsta. Perustehtdva sisaltad myds organisaation arvot ja mission seka tydyhtei-
son yhteiset tavoitteet ja tydn tuloksiin perustuvaa toiminnan tarkastelua. Jokaisen tydntekijan pe-
rustehtava maarittad mika on tydssa ja toiminnassa oleellista ja tarkeda. Perustehtdavdan suuntaavan
tydskentelyn mahdollistamiseksi tydyhteistssa téytyy saannéllisesti pohtia tydskentelykulttuuria. Toi-
mivassa ty0yhteisdssa on aktiivista tiedottamista, selkeat rakenteet ja roolit paatéksentekoon seka

selkedsti maaritelty tydnjako ja vastuut. (Kallasvuo, Koski, Kyronseppa & Karkkdinen 2019, 59, 72.)

Tyon tekeminen perustuu tydnantajan ja tyontekijan valiseen sopimukseen. Tydsopimus on nakyva
sopimus, joka maarittelee tydntekemiseen liittyvia tehtdvia, ehtoja, tydsuhteeseen kuuluvia velvolli-

suuksia ja palkkausta. (Kallasvuo, Koski, Kyronseppa & Karkkainen 2019, 73.)

2.5 Tybhonopastus perehdytyksessa

Tyb6hoénopastus on jarjestelmdllista toimintaa, jonka tarkoituksena on tydtehtavien omaksuminen ja
hallitseminen. Ty6hon opastamisen avulla tdhdataan lisadmaan tyon sisdllllista hallintaa ja luoda
edellytyksid itsendiseen tydskentelyyn omien tydtehtavien parissa. Tyéhdn opastamisen kautta tue-
taan ammatillisten tietojen seka taitojen omaksumista. Tydhdn opastamisessa suurin virhe on lai-
minlydda opastaminen. Jos tydhon tulevaa ei ole ehditty kunnolla opastaa tyétehtavaan, kuinka tyo-
hon tulevalta voi vaatia kunnollisia ty6tuloksia? Tydhon perehdytys on vammaispalvelukeskuksessa
esihenkilon vastuulla, mutta esihenkild voi tarvittaessa delegoida tyéhénopastuksen toiselle henki-
I6lle. Ty6hdn perehdyttdjalla tulee olla osaamista ja halua seka tarvittavasti aikaa perehdyttaa toinen
henkil6 tyéhodn. (Juuti & Vuorela 2015, 64-65.)

Peltokosken (2016, 38) vaitdstutkimuksen mukaan perehdytyksen tulisi olla dynaaminen prosessi,

jossa on huomioitu perehdytettavin tyontekijdiden tietotasot ja tavoitteet. Perehdytyksen kestoa ei
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pitdisi maaritelld tarkasti, vaan huomioida aina yksil6llisyys. Tutkimuksen mukaan vastavalmistunei-

den ja kokeneiden tydntekijoiden perehdytys tulee suunnata yksildllisesti erilaisiin tarpeisiin.

2.6  Perehdytyssuunnitelma perehdytyksen tukena

Perehdytys alkaa henkilokohtaisen perehdytyssuunnitelman laatimisella. Perehdytyssuunnitelmasta
tulisi nousta esiin kuka uuden tydntekijan ottaa vastaan ja esittelee hanet Iaheisimmille tydkavereille
ja tarpeen mukaan laajemmin tydyhteisdssa. Perehdytyssuunnitelmasta pitaisi [6ytya tieto, miten
uusi tyontekija saa tietoja organisaation toiminnasta ja yksikdiden toiminnasta. Perehdytyssuunnitel-
man tarkoituksena on kdytannon tyon tukeminen ja perehdytyksen tasalaatuisuuden varmistaminen.
Perehdytyssuunnitelmassa tulee olla selkeasti esiteltynd ainakin ne asiat, jotka jokaisen uuden tyén-
tekijan kanssa tulee kadyda Iapi. Mita suurempi organisaatio on, sitd kannattavampaa on olla suunni-
teltu tapa toteuttaa ja seurata perehdytyksen kulkua. (Juuti & Vuorela 2015, 63; Eklund 2018, 173.)

Perehdytyssuunnitelmassa on aihealueittain organisaatioon ja tydhon liittyvét asiat eriteltyina. Pe-
rehdytykseen kuuluu asioita, joita kdydaan lapi perehdytyspdivien aikana ja osaa asioista perehtyja
voi tutustua itsendisesti esimerkiksi intranetissa. Sahkoéisten perehdytyssuunnitelmien kdyttdminen
seka paivittaminen on helpompaa kuin paperisten perehdytyskansioiden pdivittaminen. Sahkodisessa
muodossa olevaan materiaaliin voin tutustua paikasta riippumatta. Perehdytyssuunnitelmaan tulee
laittaa aikataulu, jonka mukaisesti perehdytyksessa edetdan. Tydskentely-yksikén mukaan perehdy-
tys voi kestaa viikoista muutamaan kuukauteen. Perehdytyksen voidaan ajatella paattyvan silloin,
kun tydntekijalla on tydssa vaadittavat taidot ja tieto mistd saa hankittua tilanteen mukaan tarvitta-
vaa tietoa. (Surakka 2009, 74.)

Perehdytyksen tueksi voidaan tuottaa apuvalineitd ja materiaaleja, kuten perehdytysohjelmia, pereh-
dyttajan muistilistoja tai oppaita. Hyvat ohjeet, mallit ja raamit voivat helpottaa perehdyttdjan tyota
ja antaa perehdytykseen tukea. Perehdytyksen apuvalineet ja mallit tekevat yksikon perehdytyksesta
tasalaatuista. Useissa organisaatioissa perehdytysta varten on laadittu muistilistoja, joiden avulla
varmistetaan, ettd kaikki térkeat asiat kasitelldan perehdytysjakson aikana. (Kupias & Peltola 2009,
38; Kauhanen 2012, 92.)

2.7 Tyontekijan sitouttaminen

Sitouttaminen on tekija, jolla henkild saadaan tydskentelemdan organisaatiossa pitkaan, vuosien
ajan. Sitouttamisella vaikutetaan tyontekijan kayttdytymiseen, tyosuoritukseen, organisaatiossa py-
symiseen ja tydyhteistssa osallistumiseen. Sitoutuminen tarkoittaa halua ponnistella koko organisaa-
tion parhaaksi seka uskoa organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. (Surakka 2009, 63.) Peltokoski
(2016, 38) osoitti vaitdstutkimuksessaan perehdytyksen olevan yhteydessa henkilston pysyvyyteen

ja tybtyytyvaisyyteen seka taloudellisiin sadstdihin ja tydntekijdiden urasuunnitelmiin.

Sitoutuminen voi olla tunneperdisté tai vélineellistd. Tunneperdinen sitoutuminen on todettu hyvaksi
seka tydntekijdlle ettd tyonantajalle. Sitoutunut tyéntekija kokee kuuluvansa tyéyhteisddn, pysty-
vansa kehittyman organisaation tuella, tekevansa merkityksellista tyotd ja olevansa osa yrityksen

luomaa menestystarinaa. Sitoutunut tydntekija tuntee saavansa tydstdan muutakin kuin rahaa.
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Tyontekija on tyostadn innostunut ja tydskentelee kayttaen kaikkea potentiaaliaan. Ty6nantaja hyo-
tyy sitoutuneesta tydntekijastd, silla silloin tyéntekija tuo esiin luovuuden, sitoutuu kehittdmaan ja

luomaan entista parempaa palvelua ja on vdhemman poissa toista. (Viitala 2021, 45.)

Uuden tyontekijan aloitettua vammaispalvelukeskuksessa, on huolehdittava, etta kyseinen henkild
my®ds pysyy organisaation palveluksessa. Jos tydnantaja on vastuullinen, huolehtii han myés tydnte-
kijoiden hyvinvoinnista ja pitda kiinni lupauksista, joita on annettu rekrytoinnin aikana. Jos ty0ssa
aloittavalle on luvattu kunnollinen perehdytys, eika uudelle tyontekijalle tarjotakaan kunnollista pe-
rehdytystd, on ensimmaiset poislahtemisen tekijat kylvetty. (Surakka 2009, 63.) Salaun, Falolan &
Akinboden (2014, 51) tutkimuksen mukaan perehdytys vaikuttaa organisaatiossa tydntekijoiden
asenteisiin ja kayttdytymiseen pysyvyytta ja tehokkuutta kohtaan. Hyvin toteutettu perehdytys vai-
kuttaa positiivisesti asenteisiin tydpaikkaa kohtaan. Uusien tyontekijoiden perehdytysohjelmilla nah-
tiin merkittava vaikutus pysyvyyteen ja tehokkuuteen. Suorituskyvyn puute puolestaan nahtiin johtu-
van tietojen, taitojen seka asenteiden puutteista. Perehdytysohjelmaa suositeltiin paivitettdvan ja
paranneltavan tasaisin valiajoin seka tarkastelemaan perehdytysohjelman vaikutuksia tydhén sitou-

tumiseen.

Sitoutuminen on molemmin puoleista tydnantajan ja tyontekijan valilld. Tyénantajan on osoitettava
sitoutumista myds tyontekijaa kohtaan. Tydntekijaan tulee luottaa, antaa mahdollisuuksia kayttaa
osaamistaan, vaikuttaa ja kehittya tydssaan. Tarkeaa sitouttamisessa on antaa tyontekijalle luotta-

mus siihen, ettd tydsuhde tulee jatkumaan. (Viitala 2021, 45.)

Keinoja henkildston sitouttamiseen ovat kiinnostavat ja tarpeeksi, mutta ei liilan kuormittavat tyoteh-
tavat, kilpailukykyinen palkkaus ja osaava johtaminen. Henkildstda sitouttaa myds, jos tyontekijalla
on mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa asioihin, jotka liittyva tyéhon, kehittya ja oppia seka so-
vittaa perhe-eldma ja tydelama toisiinsa. Henkiloston tulee uskoa tydpaikan tulevaisuuteen. (Viitala
2021, 46.)

2.8 Mentorointi perehdytyksen jatkona

Mentorointia kdytetéan tyontekijdiden sitouttamisen ja kehittamisen tukemiseen. Valmentava men-
torointi on kahden yksilén valinen yhdessa oppimisen prosessi, jossa ammatillista kasvua ja taitojen
kehittymista tapahtuu molemmilla osapuolilla. Valmentava mentorointi on tasavertaisessa suhteessa
tapahtuvaa mielentaitojen uusiutumista. Valmentava mentorointi on yhteiséllista kehittamista orga-
nisaatiossa, joka lisaa yhdessa tekemista ja kasvattaa sitouttamista. Mentorointi parantaa organisaa-
tion kilpailutekijoita. (Ristikangas, Clutterbuck & Manner 2014, 19, 28.)

Valmentava mentori toimii ja ohjautuu mentoroitavan tavoitteiden pohjalta. Mentori kdyttaa tilan-
teesta ja mentoroitavasta riippuen erilaisia tydskentelytapoja. Mentori ohjaa mentoroitavaa reflekti-
oon, jonka avulla vahvistettaan ammattitaitoa, toimintakykya ja psykologista osaamista. Mentoroin-
nissa tavoitteena on, ettd kummatkin osallistujat oppivat. Mentoroinnin tarkoituksena ei ole passiivi-
nen osaamisen siirto, vaan yhdessa oppiminen ja pohtiminen, joka hyddyttad molempia. (Ristikan-
gas ym. 2014, 28.)

Vammaispalvelukeskuksessa, kuten muissakin organisaatioissa, on paljon hiljaista tietoa, jota ei ole

kirjattu mihinkaan. Hiljainen tieto voi olla esimerkiksi kokemusten tuomaa intuitiota, nappituntumaa,
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oletuksia ja aavistuksia. Hiljainen tieto linkittyy organisaatiokulttuuriin, kaytdnteisiin, toimintatapoi-
hin tai kirjoittamattomiin saantdihin. Hiljaisen tiedon siirtymisen mahdollistamiseksi tydntekijoiden
olisi toivottavaa jakaa osaamistaan ja kokemuksiaan toisilleen. Hiljainen tieto on isossa roolissa
tydssa suoriutumisen nakdkulmassa, joten sen siirtdminen uusille tyéntekijéille mahdollisimman no-
peasti on tarkeda. Hiljainen tieto auttaa perehtyjaa padsemaan kiinni omaan tyéhonsa mahdollisim-
man nopeasti. Hiljaisen tiedon jakamisen haasteena on se, ettei tieto ole suoraviivaista. Tyokaverin
vinkit ja neuvot tyontekemisesta voivat olla erittdin arvokkaita. Kokenut tyontekija on ajan saatossa
oppinut yritysten ja erehdysten kautta hyvia toimintatapoja. Siirtamalla tietoa, kaikkien tydntekijoi-

den ei tarvitse kayda lapi samoja virheita. (Eklund 2018, 154.)

Iso-Britanniassa toteutetussa tapaustutkimuksessa tarkasteltiin sosiaalihuollon mentorointiohjelman
mahdollisuutta edistaa tyéntekijoiden hyvinvointia ja kestavyyttd vastoinkaymisissa. Mentorointi oh-
jelman aikana yllapidetiin henkistd hyvinvointia ja joustavuutta. Tapaustutkimus toteutettiin aikuis-
ten sosiaalitydssa, muun muassa vammaispalveluissa. Tutkimuksen mukaan mentorointiohjelma on
mahdollistanut hyvinvoinnin ja suorituskyvyn valisen yhteyden yllapitémisen. Stressin puuttuminen
ja tyontekijoiden hyvinvointi nousivat avainasemaan tydhon sitoutumisessa. Tutkimustuloksen osoit-
tavat, ettd mentorointiohjelmasta on hyétya hyvinvoinnin hallinnassa ja tydntekijdiden sitoutumi-

sessa. (McCray, Turner, Hall, Price & Constable 2014.)

Pohjois-Savon hyvinvointialueella on tavoitteena, etta jokaiselle perehtyjalla on perehtymisen loppu-
vaiheella nimetty mentori, jonka kanssa luodaan tavoitteellinen mentorointisuhde. Mentorointisuh-
teella halutaan vahvistaa uuden tyontekijan tyéhyvinvointia, ammatillista kasvua ja osaamista seka
lisata pitovoimaa. Mentoroinnilla pyritdan tarjoamaan psykososiaalista tukea vahvistamaan ammatti-

identiteettid positiivisesti. (Pohjois-Savon hyvinvointialue julkaisuaika tuntematon a.)

2.9 Perehdytysta ohjaava lainsaddanto

Tybnantajan tulee huomioida perehdytyksen toteuttamisessa ajantasainen lainsaadantd. Tydnanta-
jaa ohjaa muun muassa ty6turvallisuuslaki, laki nuorista tyontekijoista, tydsopimuslaki, tasa-arvolaki,

yhdenvertaisuuslaki seka yhteistoimintalaki.

Tyoturvallisuuslain (738/2002, 14 §) mukaan tydnantaja on velvollinen antamaan tydntekijalle riitta-
vasti tietoa tydpaikkansa vaara- ja haittatekijoistd. Tydnantajan on myds huolehdittava, etta tyonte-
kija perehdytetaan tarpeeksi kattavasti tydhon, ty6- ja tuotantomenetelmiin, tydvalineisiin, joita

tydssa kdytetdan, tydpaikan tydolosuhteisiin seka turvallisiin tydtapoihin. Tydntekijaa on opastettava
ja ohjattava ty6n vaarojen ja haittojen ehkdisemiseksi seka terveytta ja turvallisuutta uhkaavan vaa-
ran tai haitan valttdmiseksi. Tyontekijdlle on annettava opastusta myds poikkeus- ja hairiétilanteiden

varalle. Tyontekijalle on annettava taydentavaa opetusta ja ohjausta tarpeen mukaan.

kija, jolla ei ole aikaisempaa kokemusta tai koulutusta, saa opetusta ja ohjausta tyéhdnsa. Nuorelle
tydntekijalle tulee antaa henkilokohtaista opetusta tydssa, jottei hdn aiheuta vaaraa itselleen tai

muille.
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tyontekijoiden suhteita toisiinsa nahden. Tydnantajan tulee pyrkia edistémaan tydntekijan tyduralla

kehittymisen mahdollisuuksia.

Laki miesten ja naisten valisestd tasa-arvosta (609/1986, 1, 6 §) estda sukupuolen aiheuttamaa syr-
jintaa ja edistaa tasa-arvoa miesten ja naisten valilla. Lain tarkoituksen on parantaa naisten asemaa
tydelamassa ja estda sukupuoli-identiteettiin liittyvaa syrjintda. Tasa-arvolaki velvoittaa tydnantajaa
edistamaan tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti sukupuolten tasa-arvoa. Ty&nantajan tulee toimil-
laan pyrkia luomaan seka miehille etta naisille yhtaldiset mahdollisuudet edeta uralla, edistda palk-
kauksen tasa-arvoa, helpottaa seka naisten etta miesten ty6- ja perhe-elaméan yhteen sovittamista
tyojarjestelyja kehittdmalla seka pyrkia saamaan avoimiin tehtaviin hakemuksia niin miehilta kuin

naisilta.

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014, 7 §) velvoittaa ty6nantajaa arvioimaan tydpaikalla yhdenvertaisuu-
den toteutumista ja kehittdmaan tydoloja ja toimintatapoja, joita noudatetaan tydntekij6ita tyttehta-

viin valitessa tai henkilostoa koskevia ratkaisuja tehdessa.

Yhteistoimintalaki (1333/2021, 1 §) edistda tyopaikkojen toimintakulttuuria, jossa toisten oikeuksia

ja velvollisuuksia kunnioitetaan ja huomioidaan samalla sekd muiden ettd omat edut. Laki pyrkii tur-
vaamaan oikea-aikaisen ja riittdvan tiedonkulun tyénantajan ja henkilokunnan valilla. Lailla halutaan
lahentaa tyénantajan, tyontekijan ja tydviranomaisten yhteisty6td parantamaan tyontekijdiden ase-

maa ja tyollistymista toiminnanmuutosten hetkella.
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3 JOHTAMISEN NAKOKULMAT PEREHDYTYKSESSA

3.1 Osaamisen johtaminen ty6hon perehdytyksessa

Osaamisen johtaminen on prosessi, joka tulisi sisallyttaa arjen johtamiseen. Osaamisen johtamisen
prosessissa huomioidaan koulutettava henkilostd, organisaation tarpeet ja esihenkilén valmiutta joh-
taa osaamista. Yksil6iden osaamisen suuntaaminen ja kehittaminen tehtavien asettamien vaatimus-
ten mukaisesti tai tyontekijoiden erityisen osaamisen hyddyntaminen tehokkaasti on toiminnallista
osaamisen johtamista. Taitava osaamisen johtaja sitouttaa ja kiinnittda tyontekijat tydyhteisdon ja
luo hyvaa ilmapiirid. Tyontekijan sitouttaminen ja kiinnittdminen tydyhteisodn alkaa heti perehdytyk-
sen alusta. (Niiranen ym. 2010, 94-96; Sotetie 2021.)

Osaamisen johtaminen on osa perehdytysprosessia. Perehdytyksessa tyontekijan osaaminen pyri-
tdan kohdentamaan perehdytettavaan tehtavaan. Rekrytointiprosessissa on arvioitu uuden tydnteki-
jan osaamisen vastaavan ty6tehtdvaa, johon hanet ollaan perehdyttdmassad. Esihenkilon tehtdavana
on tunnistaa milloin uuden oppimiseen ja uuden oppimisen tukemiseen on panostettava huolellisesti.
Esihenkilén tulee huolehtia oppimisen tukemisesta eli perehdytyksesta ja sen jarjestymisesta sopivin
keinoin. Esihenkildlla on yleensd oma osuutensa perehdytyksestd, mutta tarkein tehtava esihenkildlla
on johtaa perehdytystd ja huolehtia riittavasta resurssista ja ajankaytdsté perehdytykseen. Perehdy-
tyksen johtamisella tarkoitetaan perehdytyksen organisointia, suunnittelua ja toteutusta tydyhtei-
sdssa, mahdollistaen perehtyjille mahdollisimman turvallisen ja hyvan oppimisymparistdn. (Kupias,
Peltola & Pirinen 2014.)

Perehdytyksen johtamista on huolehtia, etta yksikdssa noudatetaan organisaatiossa sovittujen pe-
rehdytyksen peliséantdjen noudattamisesta tai luoda yksikkdon omat, organisaation strategiasta joh-
detut, tarkoituksenmukaiset pelisdannét. Oppimista edistavassa johtajuudessa esihenkild luo ilmapii-
ria, joka edistad oppimista, selventad osaamisen kehittamistad seka tukee yksilén ja ryhmén oppi-
mista. Esihenkil6 tukee oppimista yhdessé alaisten kanssa ja luo reflektoivia keskusteluja. Esihenkild
tavoittelee toimintamallien kehittédmista ja henkiléstén avointa tietoutta jatkuvalle oppimiselle. Op-
piva organisaatio ilmentyy perehdytyksessa, kehityskeskusteluissa ja arviointikaytéannoissa. (Viitala
2005, 302—-303; Kupias, Peltola & Pirinen 2014.)

Osaamisen johtaminen jakaantuu viiteen ndkemykseen. Nakékulmien mukaan tieto on voimavara ja
tietovarat on integroitu organisaation prosesseihin, kaytanteisiin ja tydntekijéiden mieliin. Tiedon
johtaminen on myds prosessi, jossa analysoidaan, tarkastellaan, tunnistetaan ja valitaan tietoresurs-
seja. Tietotekniikan kaytolld helpotetaan osaamisresurssien saatavuutta, jakamista, keradmista, siir-
tamista ja esittamista seka tiedon johtamisen prosessi edistda tyén oppimista, uuden tiedon luo-

mista ja tyon parantamista. (Anderson & Willson 2009, 3.)

3.2  Tybdhyvinvoinnin johtaminen tyShyvinvoinnin perustana

Tybhyvinvoinnin perustana on perehdytys. Tasa-arvoisessa ja terveessa tydyhteiséssa toteutuu oi-
keudenmukaisuus. Se ilmenee oikeutena tulla kuulluksi. Oikeudenmukaisen tydyhteisdn paatdkset ja
saannot ovat johdonmukaisia. Oikeudenmukaisessa tyOyhteisossa kaytetdaan oikeaan tietoon perus-

tuvia paatoksia ja niita korjataan tarvittaessa. (Rainio 2010, 7.)
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Tyohyvinvoinnin johtaminen on johtamisen nakdkulma, joka huomioi tyborganisaation kaikilla ta-
soilla seurannan, ohjauksen ja valvonnan johtamistehtdvassa. Ty6hyvinvoinnin johtaminen huomioi
muun muassa tyokyvyn ja jaksamisen, henkisen hyvinvoinnin, ty6turvallisuuden ja tyonolosuhteisiin
liittyvat yksildlliset ominaisuudet. Tyohyvinvointi voidaan jakaa ennakoivaan, korjaavaan ja valilli-
seen tydhyvinvointiin. Ennakoivaan ty6hyvinvointiin kuuluu henkilostén perehdytys ja tydhén opasta-
minen. Tydhyvinvoinnin rakentaminen uuden tydntekijan kanssa alkaa perehdytyksesta. Myds esi-
henkildiden perehdytys on tarkeaa, silld johtamisymmarrys ja tyéhyvinvoinnin ymmartdminen edel-
lyttavat oppimista. Tyohyvinvoinnin luomiseksi, kehittdmiseksi ja ylldpitdmiseksi tarvitaan vuorovai-
kutuksen lisaksi tahtoa, tietoa ja ndkemyksia tyohyvinvoinnista. (Tarkkonen 2012, 77, 127, 132—-
133.)

Tyohyvinvoinnin johtamisen kautta on mahdollista vaikuttaa tyéyhteison toimivuuteen ja henkiloston
tyohyvinvointiin. Osaavalla johtamisella on mahdollista luoda edellytyksia hyvélle ty6ilmapiirille seka
innostavalle ja palkitsevalle tyokulttuurille. Esihenkildlld on tarkeé rooli tydyhteison tydhyvinvoinnin

johtajana. Hyva johtaminen nakyy myds tyohyvinvoinnin johtamisena. Sisdllyttaessa tydhyvinvoinnin
johtamisen kokonaisjohtamiseen, nousee avainasemaan keskustelu tyén organisoinnista, tavoitteista

ja resursseista. (Niiranen ym. 2010, 152-153.)

Hyva perehdytys tukee tyontekijén tyéhyvinvointia. Uudessa tydssa aloittaminen voi olla henkisesti
raskasta, koska taytyy opetella paljon uusia asioita. Hyvalld perehdytyksella tyéntekijélle annetaan
tyon tekemiseen tarvittavat tiedot ja taidot, joiden avulla tydhdn sisédan paaseminen helpottuu.

Huono perehdytys puolestaan voi kuormittaa uutta tydntekijaa ja heikentaa tyohyvinvointia.

Perehdytykselld on vaikutusta psyykkiseen tydhyvinvointiin. Tydntekijan tuntemus tydssaan péarjaa-
misesta ja onnistumisesta ovat sitd suurempia, mita paremmin tyontekija pystyy suoriutumaan tyo-
tehtdvistaan. Hyvien suorituksien seurauksena tydntekija saa mydnteista palautetta ja myonteista
suhtautumista. Positiiviset kokemukset vahvistavat itseluottamusta ja innostavat kehittymadan ty6s-
saan entisestaan seka parantaa hyvien vuorovaikutussuhteiden rakentumista tydyhteisdssa. Pereh-
dytys on osana myos fyysista tyéhyvinvointia tydturvallisuuden kasvun ja psyykkisen kuormittunei-
suuden vahenemisen valitykselld. Henkild, joka joutuu jannittdmaan ensimmaisten tyoviikkojen ai-
kana vahan, rasittuu vahemman niin fyysisesti kuin henkisesti, kuin henkild, joka kokee enemman

jannitysta tyosuhteen alussa. (Viitala 2021, 96.)

Ty6hén opastus ja perehdytys ovat ennalta ehkadisevaa turvallisuustoimintaa. Puutteellinen perehdy-
tys on yleinen syy ty6tapaturmille. Hyvin toteutunut perehdytys ehkaisee liialliselta kuormitukselta ja

auttaa tydyhteisd6n sopeutumisessa. (Tyo6turvallisuuslaitos julkaisuaika tuntematon.)
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittad Pohjois-Savon hyvinvointialueen koillisen alueen vammais-
palvelukeskuksen perehdytysprosessin nykytilaa ja saada vastaus tutkimuskysymyksiin millainen pe-
rehdytysprosessi on tdlld hetkelld ja millainen perehdytysprosessi olisi toimiva vammaispalvelukes-

kuksessa. Opinnaytetyon tavoitteena on luoda yksikkdkohtainen perehdytyssuunnitelma.
Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia ovat:

- Millainen perehdytysprosessi on talla hetkella vammaispalvelukeskuksessa?

- Millainen perehdytysprosessi olisi toimiva vammaispalvelukeskuksessa?

Tarkastelemalla perehdytysprosessin nykytilaa on mahdollista saada selville, miten perehdytys on
aikaisemmin toteutettu ja millaisena perehdytys koetaan. Perehdytyksen nykytilaa selvittdmalla voi-
daan 16ytaa perehdytyksessa toimivat seka kehittémista kaipaavat osa-alueet. Selvittamalla, millai-
nen olisi toimiva perehdytysprosessi vammaispalveluissa saadaan tydyhteisoltd arvokasta kokemuk-
sellista tietoa siita, millainen perehdytysprosessi palvelee parhaiten vammaispalvelukeskuksen henki-
|6stoa. Tutkimuskysymysten avulla saadaan yksikkokohtaista tietoa perehdytysprosessin kehittami-
sen tueksi.
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS JA TULOKSET

Toimeksiantajan kuvaus

Opinnadytetyon tilaajana on Pohjois-Savon hyvinvointialueen koillisen alueen vammaispalvelukeskus.
Pohjois-Savon hyvinvointialueella on viisi vammaispalvelukeskusta: eteldinen, pohjoinen, keskinen,
lantinen ja koillinen. Pohjois-Savon hyvinvointialueen koillisessa vammaispalvelukeskuksessa ty6s-
kentelee johtava sosiaalitydntekija, nelja sosiaalitytntekijaa seka nelja sosiaaliohjaajaa. Koillisen alu-
een vammaispalvelukeskus sijaitsee Siilinjarvelld, jonka lisaksi Lapinlahdella ja Varpaisjarvelld on
asiointipisteet. Koillisen vammaispalvelukeskuksen toiminta-alueeseen kuuluvat Siilinjérvi, Maaninka,

Nilsid, Lapinlahti ja Varpaisjarvi.

Vammaispalvelukeskuksissa toimii viranhaltijatdissa sosiaaliohjaajia ja sosiaalityontekijoita. Vam-
maispalvelukeskuksen viranhaltijat toimivat vammaispalveluiden asiakkaiden omatyontekijoina. Vam-
maispalvelukeskusten viranomaistehtaviin kuuluvat muun muassa palvelu- ja asiakasohjaus, palvelu-
tarpeen arvioinnit, palvelusuunnitelmien laadinta ja paivittéminen, sosiaalihuolto-, vammaispalvelu-,
kehitysvamma-, omaishoito- ja perhehoitolakiin perustuvien palveluiden myéntaminen viranhaltija-
paatoksella seka kehitysvammalakiin perustuvien rajoitustoimenpiteiden paatéksenteko ja arviointi
vammaispalvelujen osaamiskeskuksen ja IMO-tyéryhman kanssa yhteistydssé. (Pohjois-Savon hyvin-

vointialue julkaisuaika tuntematon b.)

Vammaispalvelujen perustana on sosiaali- ja terveydenhuollon peruspalvelut, joita annetaan koko
vaestodlle. Peruspalveluihin kuuluu muun muassa koti- ja asumispalvelut seka Kelan jarjestdamaa kun-
toutuspalvelua. Palvelujarjestelmaa on mahdollista tdydentad vammaispalvelu- ja kehitysvammalain
mukaisilla palveluilla, jos asiakkaalla ei ole mahdollista saada tarvitsemaansa palvelua peruspalve-
luista. Hyvinvointialueet voivat tuottaa palvelun itse tai hankkia palvelun ostopalveluna. (Kaski, Man-
ninen & Pihko 2012, 11.)

Tutkimukselliset menetelmat ja lahestymistapa

Opinnaytety6 on tutkimuksellinen kehittéamistyd. Tutkimuksellisen kehittamistyd on tekstilajiltaan
kertomuksen tyylinen. Raportissa kerrotaan millainen prosessi ja projekti on ollut. Raportista ilmenee
mista opinndytetytn aihe ja tekemisen kohde on tullut, mita ovat opinnaytetydssa ratkotut kysymyk-
set ja miten niihin on etsitty vastauksia. Raportissa kerrotaan myds, millaisia valintoja ja ratkaisuja
tyoskentelyn aikana on tehty valmiin tuotteen saamiseksi. Raportti ja siitd ilmeneva tutkimukselli-
suus on vain osa tydprosessin dokumentointia. Tutkimuksellisessa kehittédmisty6ssa oleellisin osa on
toiminnallisen ty6n tuotos. (Vilkka & Airaksinen 2003, 82-83.)

Opinndytetyon tietoperustaa varten etsin aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, tutkimuksia ja aikaisempia
tuotoksia. Aineiston pohjalta kirjoitin kirjallisen raportin teoriaperustan seka hyddynsin tutkimukselli-
sessa kehittamistydssa teoriatietoa. Teoriatieto luo opinndytetyélle raamit, jotka rajaavat aiheen ka-

sittelyn laajuutta.

Opinnaytetytn toteuttamisessa kaytin laadullista tutkimusmenetelmaa. Laadullisella tutkimusmene-
telmalla pystyin keradmaan tutkimukseen tarvittavan tiedon tarvittavassa laajuudessa. Laadullisella

tutkimusmenetelmalld pystyin saamaan laadukkaita vastauksia, vaikka niita oli maarallisesti vahan.
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Tutkimuksen kohdentuessa yksittdiseen tyOyhteiséon laadulliseen tutkimukseen ei ole saatavilla tar-

peeksi osallistujia tutkimuksen luotettavuuden takaamiseksi.

Laadullista tutkimusmenetelmaa on hyva kayttda, kun tavoitteena on ilmién kokonaisvaltainen ym-
martaminen. Toiminnallisessa opinnaytetydssa laadullinen tutkimusmenetelma on toimiva, kun halu-

taan toteuttaa kohderyhman nakemyksiin perustuva idea. (Vilkka & Airaksinen 2003, 63.)

Laadullisessa tutkimuksessa kaytetdan yleensd haastattelua, kyselya ja havainnointia aineistonke-
ruumenetelmana. Haastattelun idea on yksinkertainen. Kun halutaan tietdd mita ihminen ajattelee
tai miksi han toimii tavallaan, on hyva kysya asiaa haneltd. Haastattelun etu on joustavuus. Haastat-
telijalla on mahdollisuus toistaa kysymys tai esittaa tarkennuksia estdémaan vaarinkasityksia. Kysy-
mykset on myds mahdollista esittda siina jarjestyksessa, kun tutkija parhaaksi katsoo. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018.)

Tutkimusaineiston keraamisen keinona hyodynsin teemahaastattelua. Rakensin teemahaastattelun
rungon teoriatietoon pohjautuen. Teemoina haastattelussa oli perehdytyksen nykytila ja kehittami-
nen. Teemahaastattelu eteni haastattelurunkoa (liite 1) mukaillen. Teemahaastattelussa eli puo-
listrukturoidussa haastattelussa edetaan etukateen valittujen teemojen varassa. Teemahaastatte-
lussa voidaan syventaa ja tarkentaa kysymyksia haastatteluvastausten perusteella. Teemahaastatte-

lussa pyritdan loytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimukseen liittyen. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkimustulosten analysointiin kéytin teemoittelua. Siséllénanalyysilla jérjestetdan aineisto selkedan
ja tiiviiseen muotoon havittamatta aineiston sisdltdmaa informaatiota. Analysoidessa laadukasta ai-
neistoa, on tarkoituksen lisata informaatioarvoa ja luoda aineistosta selkedd, mielekasta ja yhte-
nadistd. Selkeytetysta aineistosta on mahdollista luoda selkeita ja luotettavia johtopaatoksia tutkitta-
vasta aiheesta. Teemoittelussa aineistosta nostetaan esiin tutkimusongelmaan liittyvia teemoja. Tee-
mojen esiintymista ja ilmentymista aineistossa on mahdollista vertailla. Teemoittelemalla pyritadn
I6ytamaan ja erottelemaan oleelliset asiat. (Eskola & Suoranta 1998; Vilkka & Airaksinen 2003, 64;
Tuomi & Sarajarvi 2018.)

5.3  Tutkimusaineiston hankinta

Esittelin vammaispalvelukeskuksen tiimipalaverissa tydyksikkda koskevan tutkimukseni ja pyysin Sii-
linjdrven vammaispalvelukeskuksessa tydskentelevaa henkildstéd osallistumaan tutkimukseen. So-
vimme, ettd katson kalentereista sopivan ajankohdan haastattelulle. Lisdsin haastattelunajankohdan
kaikkien vammaispalvelukeskuksen tydntekijéiden sahkoisiin kalentereihin kolme viikkoa ennen

haastattelua, ja tarkistin ettei ole paallekkaisia merkintoja.

Ryhmahaastattelu toteutui sovitusti 18.12.2023 |dhihaastatteluna. Ryhmahaastatteluun osallistui viisi
vammaispalvelukeskuksen tyontekijad. Yksi kutsutuista ilmoitti etukateen olevansa estynyt osallistu-
masta haastatteluun ja kaksi tyontekijaa olivat yllattden poissa haastattelu ajankohtana. Haastatte-
lun osallistujamaaran koin riittdvaksi saadakseni vastauksen tutkimuskysymyksiin. Ryhmahaastattelu
pidettiin tydhuoneessa kokouspdydan adressa, jossa jokaisella osallistujalla oli nakdyhteys toisiinsa.
Haastatteluun osallistujat olivat keskenaan tytkavereita ja sen myo6ta toisilleen etukateen tuttuja.

Haastattelun alussa ei ollut tarpeen esitella osallistujia toisilleen eikd lammitelld keskustelun alkua.
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Teemahaastattelun ensimmainen osio koostui perehdytyksen nykytilan selvityksestd. Haastattelussa
selvitettiin perehdytyksen sisaltéa, toteuttamistapaa, etenemisen seurantaa ja arviointia seka pereh-
dytyksen kestoa. Teemahaastattelun toisessa osiossa selvitettiin haastateltavien nakemyksia pereh-
dytyksen kehittdmisestd. Kehittamisen kohteita selvitettiin kysymalla mita tulisi huomioida ennen
uuden tyontekijan aloittamista, kenen tulisi perehdyttda, kuinka perehdytys kaytanndssa toteute-

taan, mitd perehdytetdan ja mita onnistuneelta perehdytykseltd odotetaan.

Haastattelussa keskustelu alkoi ja sujui vaivattomasti. Haastattelun aikana haastateltavat eivat pu-
huneet paallekkain, vaan kaikilla oli mahdollisuus kertoa asiansa rauhassa ja muut antoivat tilaa pu-
heenvuoroille. Haastateltavien puheenvuorot eivit olleet vain vastauksia kysyttyihin kysymyksiin,
vaan haastateltavat jatkoivat myds toisten puheenvuoroja nostaen uusia nakdkulmia esiin. Haastat-
telussa kaikki osallistuivat tasapuolisesti keskusteluun. Haastattelussa tunnelma oli rento ja haastat-
telu eteni omalla painollaan. Haastattelijana tasmensin kysymyksia ja kysyin samaa asiaa eri tavoin,
jotta pystyin varmistamaan, ettei haastateltavilla ollut enempaa sanottavaa kysyttyyn teemaan liit-
tyen. Siirryin seuraavaan kysymykseen, kun vastaukset eivat antaneet enda uutta informaatiota.
Haastatteluaineisto alkoi kyllaantymaan eli aineisto alkoi toistamaan itseaan, eika tiedonantajat tuot-

taneet tutkimusongelman kannalta enda mitaan uutta tietoa (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Teemahaastattelu toteutettiin ryhmdhaastatteluna, koska ryhmahaastattelussa osallistujilla on mah-
dollisuus vuorovaikutukseen. Ryhmahaastattelussa on mahdollisuus saada uusia ideoita muiden sa-
nomisista ja keskustelun kautta syventda ndakemyksia ja perustella omia ajatuksiaan syvallisemmin.
Tutkimuksen kannalta oli térkeda saada tydyhteison yhteista ndkemysta esille, joten ryhmahaastat-
telu toimi hyvana alustana yhteiseen keskusteluun. Ryhmdahaastattelussa pystyin esittémaan tarken-
tavia kysymyksia ja palaamaan takaisin jo aiemmin keskustelussa olleeseen aiheeseen, jos havaitsin,
ettd osallistujilla olisi ollut viela aikaisempaan teemaan lisattdvaa. Haastattelukysymykset muotoil-
laan mitd, miten ja miksi kysymyksiksi, jotta saadaan haastateltavaa selittdémaan ja kuvailemaan
omia ajatuksiaan ja nakemyksidan. Ryhmahaastattelu ei ole strukturoitua, vaan tavoitteena on
saada mahdollisimman vapaamuotoista aiheessa pysyvaa keskustelua aikaiseksi. (Eskola & Suoranta
1998; Vilkka & Airaksinen 2003, 63.)

Haastattelun lopuksi kertasin yhteenvetona, mité haastattelun aikana oli puhuttu ja totesin haastat-
telun paattyneeksi, kun kenelldkadn ei ollut enda lisattdvaa. Haastattelutilanne kesti kokonaisuudes-
saan noin yhden tunnin alkuvalmisteluista haastattelutilanteen paattymiseen. Nauhoitin haastattelun
puhelimella danitallenteena. Vammaispalvelukeskuksen tydntekijoille toteutettu ryhmdahaastattelu

kesti aanitetyn haastattelun osalta noin 35 minuuttia.

Ryhmahaastattelutilanne toteutui suunnitelmien mukaisesti. Olin suunnitellut kertaavani haastattelun
aluksi osallistujille opinndytetydn aiheen, kehittdmisen kohteen ja haastattelun teemat. Haastattelun
tavoitteena oli saada osallistujilta vastauksia tutkimuskysymyksiin ja luoda perusta tutkimuksellisen
kehittdmistyon tuotokselle kuuntelemalla haastatteluun osallistujien omia kokemuksia ja ndkemyk-
sid. Haastattelijana tehtdvanani oli keskustelun eteenpdin vieminen, aiheessa pysymisen varmistami-

nen ja vastausten saaminen tutkimuskysymyksiin.
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5.4  Tutkimusaineiston analysointi

Haastatteluaineiston analyysi alkaa litteroinnista eli puheen muuttamisesta tekstiksi. Tekstiksi muu-
tetut danitallenteet muodostavat tutkimusaineiston haastattelututkimuksessa. Litteroinnin tarkkuus-
tason maarittelee tutkimuskysymykset ja analyysitavat. Puheen paasisallon purkavassa yleislitteroin-
nissa kiinnitetddn huomiota puheen sisaltoon. Litteroinnissa ei silloin ole tarpeen kirjoittaa auki esi-

merkiksi danenpainoja, taukoja tai huokauksia. (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 21.)

Haastattelun jalkeen litteroin aanitallenteen. Litteroitua aineistoa syntyi 7 sivua. Litteroinnissa kirjoi-
tin tekstiksi kaikki sanotut, mutta esimerkiksi tauot ja danndhdykset jatin kirjaamatta. Litteroidessa
jatin huomioimatta myds haastattelun aihepiirin ulkopuolelle jadvat ja tutkimukseen kuulumattomat
asiat.

Ryhmahaastattelussa haastateltavat nostivat esiin tyéskentelyssa tarkeaksi kokemiaan teemoja.
Haastattelussa esiin nousseet teemat (kuva 2) olivat tyétilat, tydn tekemiseen vaadittavat koneet ja
vdlineet, tunnukset kaytettaviin jarjestelmiin, pysakdinti, tydn perusasiat, organisaatio ja organisaa-
tiorakenne, tydkaverit, sosiaalitilat, tauot, ty6aika, puhelintunti, lomien ja poissaolojen ilmoittaminen
ja hakeminen, henkilostdedut, asiakkuusprosessi, asiakkaat, lait, yhteistyotahot, kaytettavat tietojar-
jestelmat, postitus, toimistotarvikkeet, yhdessa sovitut asia ja aikataulut seka tehdyt linjaukset ja

toiminnan historia.

KUVA 2. Haastattelussa esiin nousseet teemat.

Haastatteluista nousseista aiheista teemoittelin kokonaisuuksia yldotsikoiksi ja sijoitin niiden alle ai-
heeseen liittyvid teemoja. Perehdytyssuunnitelmaksi toivottiin muistilistaa, johon on mahdollista
merkitd mitd on perehdytetty ja kenen toimesta. Perehdytyssuunnitelman toivottiin etenevan aika-
jaksoissa ja kertovan perehdytyksen aikataulun, milloin mitékin aiheita perehdytetdan. Perehtymi-
seen haluttiin antaa aikaa, silla koettiin, ettei perehtyjan ole mahdollista ottaa vastaan muutamassa

paivassa kaikkea tydssa tarvittavaa tietoa. Teemoitteluissa huomioin myds haastattelussa nousseita
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ajankohta toiveita aihealueiden perehdytykselle. Ajankohdat merkitsin teemoitteluun varikoodein.
Taulukkoon on merkattu vaaleanpunaisella ensimmaisina paiving, pinkilla ensimmaisina viikkoina ja

violetilla ensimmaisina kuukausina perehdytettavat asiat. (Kuva 3.)

Tyoyksikkod Yleiset asiat
Henkilosto Tybaika
Tyétilat

Poissaolo kaytannot

Avaimet

Ty6puhelin

Kayttdjatunnukset

KUVA 3. Esimerkki teemoittelusta.

5.5 Teemahaastattelun tulokset

5.5.1 Perehdytyksen nykytila vammaispalvelukeskuksessa

Selvitin haastattelussa vammaispalvelukeskuksen perehdytyksen nykytilaa. Vammaispalvelukeskuk-
seen viimeisen vuoden aikana tulleet tyontekijat kertoivat perehdytyksen olevan puutteellista tai ole-
matonta. Hyvinvointialueelle siirtymisen jalkeen toimintatapoja on alettu luomaan osa kerrallaan,
jolloin osa toimintatavoista on luotu vasta hiljattain. Hyvinvointialueella toimiminen on ollut kaikille
vield melko uutta. Tydntekijat ovat tottuneet tekemaan asioita aikaisemmin eri tavoin.

Minua ei perehdytetty ollenkaan —— Toki tilanne on ollut uusi ja on

tultu eri paikoista —— kaikki toimintatavat on luomatta —— Itse kyse-
lemalla on pitanyt perehtya.

Haastateltava kertoo, etté perehdytysta pyytényt tyontekija perehdytettiin hyvinvointialueen yleispe-
rehdytyslomakkeen avulla, kun yksikkdkohtaista perehdytyslomaketta ei ole ollut kdytdssa. Yleispe-
rehdytyksessa on kayty lapi yleisid, koko hyvinvointialueen yhteisia kdaytanndnasioita, mutta ei sub-
stanssiosaamiseen liittyvia asioita. Haastateltavat kertoivat, ettéd perehdytys on toisinaan ollut vain
tybhuoneen ndyttamistd ja perehtyjda on ohjattu kyselemaan seka ottamaan asioista itse selvaa. Jos
tyontekijalla ei ole ollut aikaisempaa kokemusta asiakastietojarjestelman kdyttamisesta, on jarjestel-
man kayttdéa ndytetty. Perehdytettaville on myos pyritty ohimennen ohjeistamaan kdytannénasioita

ja toimintatapoja.
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Tuolla tietojarjestelmdssa on yleisperehdytyksen lomake, jossa kay-
daan lapi naitd kaytdnndnasioita —— siind on kuitenkin jotakin ylei-
seen, mutta ei substanssiosaamiseen liittyen.

Varmaan siind ohi kulkiessa on tullut kerrottua toimintatapoja ja kay-
tdnnodnasioita—-—

——jos ei tunne asiakastietojdrjestelmad, niin ei paase téihin ennen
kuin se on naytetty.

Haastateltavat kertoivat, ettd perehdytysta heikentdvana tekijana on ollut edellisen tydntekijan pois
lahteminen ennen uuden tyontekijan aloittamista. Tydyhteisd on melko suppea, jonka vuoksi samaa
tyota tekevaa tyontekijaa ei ole valttamatta saatavilla perehtymisen aikana. Muut tydntekijat osaavat
neuvoa tietojarjestelmien kayttamisessa, mutta itse asiakastydsta ei valttdmatta kukaan osaa suo-
raan neuvoa. Uuden tydntekijan aloittaessa tydn tehokkuus tippuu, jos ei ole mahdollisuutta tehda
tyontekijan vaihtoa saattaen. Opiskelijoilla on mahdollisuus hyvaan perehdytykseen, silla heilla on
mahdollisuus olla tyéntekijan mukana kotikaynneilla ja seurata asiakasprosessia alusta loppuun. Uu-
della tyontekijalld siihen ei ole mahdollisuutta, jos aikaisempi tydntekija on lahtenyt pois tydpaikasta.
Myds loma-aikoina tydn aloittamista pidettiin perehdytyksen kannalta haasteellisena. Ty6paikalla ei
valttamatta ole paikalla ketaan kenelta voisi kysya tarvittaessa asioita, vaan itse on otettava asioista

selvaa.

Taalla kun ei ole ollut edellinen tydntekija neuvomassa miten tyota
tehdaan —— Kaytava on tdynna jarjestelman osaajia, mutta itse asia-
kastydssa ei ole valttamattd ketaan, joka siihen neuvoo —— Uusien
tulijoiden on sitten hankala tulla, jos ei ole edellistd, joka siihen pe-
rehdyttdisi. —— saattaa olla, etta vain joku osaa jotain osa-aluetta ja
se on just poissa.

Joskus aikaisemmassa tydssa on pystytty palkkaamaan uusi tyonte-
kija ennen, kuin edellinen on ldhtenyt pois. Se on kylla huippua, jos
se onnistuu. Aikataulut vaan ovat usein semmoiset, ettei onnistu.

Haastattelussa nousee esille perehdytyksen keston riippuvan tydntekijén aikaisemmasta kokemuk-
sesta. Jos aikaisemmin samaa tyota tehnyt henkil6 tulee uutena tydpaikkaan, ei han todenndkoisesti
tarvitse yhta tarkkaa perehdytysta kuin ensimmaiseen tydpaikkaan tuleva. Perehdytykselle nahdaan
vaikeana asettaa tiettya kestoa, silld varsinaisen perehdytyksen jalkeen on mahdollista kysya edel-
leen neuvoja. Perehtymiseen voi menna puoli vuotta, silla uusia asioita voi tulla myéhemminkin vas-
taan.

Ihmiset ovat erilaisia, jotkut tulee ensimmaiseen tydpaikkaan ja joku

voi olla 15 vuotta samaa tyéta tehnyt—— tulisi olla herkka sille mita

uusi tulija tarvitsee —— aina voidaan kysya, etta tama asia on viela
vaikeaa...

——vaikka olisi samaa tyota tehnyt niin silti voi olla toimintatavat eri-
laisia, kuin mitd on aikaisemmin tehnyt ——

5.5.2 Perehdytysprosessin kehittdmisen tarpeet vammaispalvelukeskuksessa

Perehdytysprosessin suunnitteleminen on hyva aloittaa kysymalla tyéyhteisolta, mitd uuden tydnte-
kijan onnistuneelta perehdytykseltd odotetaan. Tavoitteiden maarittely on alusta alkaen tarkeaa,
jotta tiedetaan mihin perehdytysprosessilla ollaan pyrkimdssa. Perehdytysprosessin suunnittelijan on
hyvé osallistaa perehdytyksen suunnitteluvaiheessa tarpeeksi monta henkildg, jotta eri nakdkulmat

nousevat esille prosessin alusta alkaen. (Eklund 2012, 14, 74.)
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Haastatteluun osallistuneet pitivat tarkedna, ettd ennen uuden tydntekijan aloittamista on uudelle
tyontekijalle valmiina tyétila, tydhon tarvittavat valineet, koneet ja tarvikkeet seka kayttajatunnuk-
set, joita tydssa tarvitaan. Lisdksi térkedksi nahtiin, ettd on etukdteen sovittu kuka perehdyttaa. Pe-
rehdyttdjaksi haastateltavien mukaan tulisi nimeta henkil®, jolla on paras substanssiosaaminen pe-

rehdytettdvasta tyosta.

Haastateltavien mukaan olisi tarkeaa sopia etukateen kuka perehdyttdaa mitakin. Yleisperehdytys
voisi olla esihenkilon vastuulla ja esihenkild voisi delegoida perehdytystd myds muille tyéntekijoille.
Perehdyttdjana olisi hyva toimia sellaisen henkildn, jolla on paras osaaminen perehdytettdvaan asi-

aan.

——yleisperehdytys olisi esihenkilon vastuulla —— sitten han delegoi
—— esimerkiksi tietojdrjestelmad, jos joku muu osaa kayttaa paljon
paremmin niin ei esihenkilon tarvitse itse sita perehdytysta tehda ——
Tarkeinta, ettad sovittaisi yhdessd, vaikka tiimissé —— mina perehdy-
tan talla viikolla tata ja sitten ensiviikolla jatkatko tasta.

Ensimmaisten paivien perehdytys voisi haastateltavien mukaan koostua kaytannon asioista, tyokave-
reihin ja tyétiloihin tutustumiselle. Ensimmaisina paivina voisi olla seuraamassa myos toisten tyonte-
kemista ja osallistua mahdollisille asiakaskaynnille.

Ensimmaisina paivina voisi olla helpoin aloittaa yleisista asioista. Oliko

ne sitten niita esihenkilén perehdytettavia asioita —— ei menna viela

yksityiskohtiin, kun ei ihminen ole silloin viela valmis ottamaan kaik-
kea tietoa vastaan ——

—— jos siina on mahdollista olla toisen mukana, joka tekee sita samaa
tai suurin piirtein samaa tyota ——

——tai jos sattuisi sopiva kotikdynti niin miksi ei.
Ryhmaéhaastattelun tulosten mukaan perehdytyksessa pitaisi olla isossa roolissa jarjestelmien kaytta-
miseen opastaminen seka teknisend osaamisena etta ymmarryksena mita jarjestelmdssa tekee.
My6s asiakastyohon perehtyminen ndhtiin térkednd. Haastateltavat kokivat perehtyjan tydkokemuk-
sen merkittdvana tekijana siind, miten perehdytys toteutetaan.

—— voi myds miettia mitkd on ne akuuteimmat asiat perehdyttdaa ——

onko perehtyja hoitanut vastaavaa tyota aikaisemmin vai aloite-
taanko perehdytys ihan alusta.

——annettavaksi asiakaslista tai jokin pohjatieto —— koonti, mita kes-
keneraisia asiakasasioita on ——

Haastateltava ehdotti my0s, ettad tydyhteisdssa voisi olla yksi perehdytyksestd vastaava tyontekija,
joka kouluttautuisi perehdytykseen ja perehdyttéisi aina uudet tyéntekijat. Perehdytyksesta vastaava
koettiin kuitenkin haavoittuvaksi, jos perehdyttdja vaihtaisi tydpaikkaa, niin perehdytys ei olisi enaa

kenenkaan vastuulla.

Onnistuneelta perehdytykselta haastateltavat odottavat, etta tyonteko alkaa sujuvasti ja ty6 aiheut-
taa mahdollisimman véhén stressia. Onnistuneella perehdytyksellad toivotaan pitkdaikaista tyonteki-
jaa, jolla on turvallisen tuntuinen tydnaloitus ja sen mydta tydntekija on valmis tydskentelemaan

itsendisesti. Tarkeana nahtiin myds luottamuksen muodostuminen uuteen tydntekijaén ja kannustus



26 (39)

tyossa eteenpdin menemiseen. Haastateltavat kokivat, ettei ole tarkoituksen mukaista tehda asioita

uuden tyontekijan puolesta, vaan rohkaista tekemaan itse.

——tybnteko kay sitten sujuvammin, eikd kaikkea tarvitse ruveta jos-
tain selvittdmaan.

——tarkedad myos sekin, ettd saa luottamusta ja saa sita kannustusta
eteenpdin —— ei ole tarkoituksen mukaista hyysata ja tehda puolesta,
kun ei siina sitten kukaan opi sitten tekemaankaan.

Perehdytykseen kaivattiin konkreettista tyokalua, jonka avulla perehdytysesta saadaan suunnitelmal-
lista. Haastateltavien mukaan onnistuneen perehdytyksen mahdollistaa perehdytyksen muistilista ja
etukateen tehty sopimus siitd, kuka tekee, mita ja milloin. Myds perehtyjan tulee olla perehdytyk-
sessa aktiivinen, kysella ja olla valmis ottamaan tietoa vastaan. Perehdytystd varten tulee varata
tarpeeksi aikaa.

——tarvitaan varmaan joku muistilista ja sovitaan mita tekee, kuka
tekee ja milloin tekee——

——aikaisemmassa paikassa oli sesmmoinen taulukko, missa oli teemat
aika yksityiskohtaisesti ja siihen laitettiin paivamaara ja perehdytta-
jan nimikirjaimet. Siitéd ndki helposti mita vield puuttui——

Perehtyjén tulee olla aktiivinen osapuoli... kyselee ja on silleen aktii-
vinen.

Eri ihmiset tarvitsevat eri asioita—— toiset tarvitsevat enemman aikaa
oppimiseen... samaa asiaa saattaa joutua kysymdan uudestaan.

Myds virheet opettavat hyvin——
Haastattelussa nousi esiin myds perehdytyskansion hyédyllisyys. Perehdytyskansiota olisi mahdol-
lista lukea ja opiskella itsendisesti. Kansiosta olisi myés mahdollista myéhemmin tarkastaa asioita.
Perehdytyskansion tulisi aina olla ajantasainen, jottei uusi tyontekija opettelisi vanhentunutta tietoa.

Jos olisi taydellinen perehdytyskansio niin sité voisi selailla itsek-
seen——

Haastateltavat kertoivat, ettd on tdrkeaa jattaa aikaa keskustelulle ja kysymyksille. Perehtyjalla tulee
olla tunne, ettd aina on joku tydntekija, jolta voi kysya. Ensimmaiset asiakaskdynnit olisi hyva to-
teuttaa yhteiskaynteing, jolloin on mahdollista oppia, kuinka asiakaskdynneilld toimitaan. Alkuun ty6-
parin olisi mahdollista vetdaa asiakaskayntia ja seuraavalla kerralla vaihtaa rooleja, jolloin mukana
kuitenkin olisi vield kokenut tydpari tukena. Kun perehtyjasta tuntuu, ettd selviytyy itsekseen, voi

siirtyd tekemdan asiakaskaynteja itsendisesti.

5.6  Perehdytyssuunnitelman yhteiskehittéminen

Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta muodostuu kehittdmisprosessin, toimijoiden osallisuuden ja tie-
dontuotannon nakokulmista. Nakékulmat voivat olla toisistaan poikkeavia, mutta ne maarittavat yh-
dessa kasitysta kehittamistoiminnasta. Kehittdmisprosessi etenee toiminnan organisoinnista ja pe-
rustelusta toteutukseen ja siitéd eteenpain arviointiin. Kehittémistoiminta rakennetaan useiden toimi-
joiden sitoutumisen kautta ja osallistujien aktiivisuus on tarkeaa. Kehittdjan tulee pyrkia aitoon dialo-
giin kehittdmiseen osallistuvien kanssa. Kehittdmisessd muodostetaan yhteistd ymmarrysta ja sovi-
tellaan nakemyksia. Erilaiset ndkemykset tulee ottaa avoimesti vastaan, jotta osallistujat voivat ko-

kea aidon ja tasavertaisen osallistumisen. (Toikko & Rantanen 2009, 9-10.)
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Toteutin ryhmdhaastattelussa nousseiden teemojen pohjalta tydpajatyyppisen tydskentelyn. Tydpa-
jat ovat osallistavaa yhteiskehittédmista, jossa kootaan ideoita, ajatuksia ja toimintamalleja. Ty6pajan
tavoitteena oli luoda tydyhteison tarpeita vastaava perehdytyssuunnitelma, josta kaikki tyoyhteison

jasenet ovat yksimielisia.

Osallistavan yhteiskehittdmisen menetelmaksi valitsin tydpajatyylisentydskentelyn, koska tydpajassa
pystyin hyédyntdamaan vammaispalvelukeskuksen tyontekijoiden asiantuntijuutta yksikkdkohtaisen
perehdytyksen suunnittelussa. Tyontekijat tulevat itse kayttamaan perehdytyssuunnitelmaa tulevien
tyontekijoiden perehdytyksessa, joten perehdytysprosessin suunnitteluun osallistuminen voi moti-
voida ja sitouttaa tyontekijoita paremmin perehdytykseen. TyOpajaa suunnitellessani tutustuin erilai-
siin tydpajamenetelmiin, mutta menetelmat eivat suoraan vastanneet omaan toiveeseeni siita, mitad

tyopajatyoskentelylta odotin, joten tydpajan toteutin omaa visiotani seuraten.

Haastattelun pohjalta olin kerdnnyt tyépajaa varten valmiiksi teemoja ja ryhmitellyt niitd aihealu-
eiksi. Tydpajaa suunnitellessa koin jarkevana hyédyntaa tyépajan pohjana valmiina olevaa aineistoa.
Monesti tyopajat alkavat tyhjille papereille ideoinnista, jonka vuoksi tydpajamenetelmat eivat olleet
sellaisinaan kaytettavissa. Hyddynsin tydpajassa muun muassa hiljainen ryhmittely -menetelmaa,
jossa osallistujat ryhmittelevat asioita tehtdvanannon mukaisesti hiljaisuudessa ja sen jalkeen ryhmi-
tellyista asioista luodaan keskustelemalla yhteinen ymmarrys. Tydpajan pohjana kaytin myos ele-
menttitaulu-menetelman piirteita, jossa ideoidaan taulukkoon ennakkoon nimettyjen alakategorioi-
den alle asioita kategoria kerrallaan. Elementtitaulu-menetelmassa ideoidaan myds yhdessa lisatta-

via aiheita sekd yhdistelldan ja kehitetdan ideoita pidemmalle. (Kantojarvi 2012, 64, 98-99.)

Tybpajatytskentely toteutui sovittuna ajankohtana 8.1.2024, kolme viikkoa ryhmahaastattelun jal-
keen. Lisasin tydpajatydskentelyn kaikkien vammaispalvelukeskuksen tydntekijdiden kalentereihin.
Tybpajaan osallistui seiseman tydntekijaa ja yksi oli esteellinen osallistumaan. Tybpaja toteutettiin
tybhuoneessa olevan kokouspdydan daressa, jossa kaikilla osallistuijilla oli katseyhteys toisiin osallis-

tujiin.

TyOpajatytskentelyn aluksi esittelin haastatteluista nousseet teemat ja aiheet, joiden perehdytys
koettiin tarkeiksi. Ty6pajaa varten olin koostanut luonnosversion perehdytyssuunnitelmasta. Pereh-
dytyssuunnitelmaluonnos koostui haastattelusta nousseista ylaotsikoista ja sen alle sijoitetuista tee-
moista. Haastattelusta nousseiden teemojen lisdksi olin kirjannut suunnitelmaluonnokseen myds
muita yldotsikoiden alle kuuluvia perehdytettdvia teemoja, joiden kirjaamisen perehdytyssuunnitel-
maan koin tarpeelliseksi. Jaoin kaikille suunnitelmaluonnokset tulostettuina ja kynat merkintdja var-

ten.

Tybskentelyn alkuun pyysin jokaista tutustumaan perehdytyssuunnitelmaluonnokseen ja merkkaa-
maan suunnitelmaan jokaisen teeman kohdalle missa vaiheessa perehdytysta teema olisi hyva pe-
rehdyttda. Merkitsemisen ohjeistin numerokoodeilla: 1 ensimmaisen pdivien aikana, 2 ensimmaisten
viikkojen aikana ja 3 ensimmaisten kuukausien aikana. Teemojen aikatauluttamisella halusin saada

vastauksen haastattelusta esiin nousseeseen toiveeseen, ettd perehdytyssuunnitelma olisi suunni-
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teltu aikajanamuotoon. Tydpajaan osallistujia pyysin merkkaamaan perehdytyssuunnitelmaluonnok-
seen myos, jos teema olisi hyva sijoittaa eri kohtaan tai poistaa suunnitelmasta. Lisaksi pyysin kir-

joittamaan ylos, jos osallistujalla tulee mieleen vield suunnitelmaan lisattavia teemoja.

Kun osallistujat olivat saaneet pohdittua itsekseen perehdytyssuunnitelman sisaltda, aloitettiin kay-
maan suunnitelmaa yhdessa lapi. Suunnitelma kaytiin Iapi kohta kohdalta ja jokainen sai kertoa ja
perustella oman ndkemyksensa teeman perehdytyksen ajankohdalle. Osallistujien perustellessa
omat ndkemyksensa pystyttiin luomaan asiasta my6s yhteinen nakemys. Ty6pajan aikana perehdy-
tyssuunnitelmaluonnokseen lisattiin uusia yldkategorioita, yhdistettiin aikaisempia ja siirrettiin tee-
moja eri ylakategorioiden alle. Yhteisen keskustelun kautta paadyttiin kaikkia osapuolia tyydyttavaan
ratkaisuun. TyOpajan toteuttamisen tyyli osoittautui toimivaksi ja tydpajatydskentely tuotti toivottuja

tuloksia seka yhtenevaista ndkemysta.

5.7 Tutkimuksellisen kehittamistytn tuotos

Tutkimuksellisen kehittamistyontuotoksena laadin yhteistydssa opinndytetyon tilaajan kanssa yksik-
kdkohtaisen perehdytyssuunnitelman (liite 2) Pohjois-Savon hyvinvointialueen koillisen alueen vam-
maispalvelukeskukseen. Perehdytyssuunnitelmaan kirjattiin vammaispalvelukeskuksen keskeiset ai-
healueet, jotka ovat uudelle tydntekijdlle tarkeitd asioita tietad ja osata. Yksikkdkohtainen perehdy-
tyssuunnitelma mahdollistaa tasalaatuisen ja suunnitelmallisen perehdytyksen. Perehdytyssuunni-
telma on sd@hkdisessa muodossa oleva dokumentti. Dokumentti on ladattu tyoyhteisén Teams-kana-
valle, jossa se on kaikkien tyGyhteisdon kuuluvien saatavilla. Uuden perehtyjan aloittaessa uudelle
tyontekijalle tallennetaan henkilékohtainen perehdytyssuunnitelman pohja, johon nimetaan pereh-
dyttajat. Dokumentti voidaan jakaa perehtyjén ja perehdyttdjien kesken Teamsissa. Teamsissa ole-
vaan dokumenttiin kaikilla on mahdollisuus tehdd merkintdja ja merkinnat nakyvat kaikilla reaaliai-

kaisesti. Dokumentti on myds mahdollista tulostaa tarvittaessa.

Sahkoisessa muodossa oleva dokumentti on kaikille tydntekijoille helposti saatavilla paikasta riippu-
matta. Sahkdisessa perehdytyssuunnitelmassa on hyédynnetty hyperlinkkeja, jotka ohjaavat pereh-
tyjaa muun muassa Intranetin ohjeistuksiin, koulutuksiin seka lainsaadantéihin. Perehdytyssuunnitel-
maan kirjataan, kun perehdytykseen kuuluva osio on suoritettu. Perehdytyssuunnitelman avulla tieto
siirtyy perehdyttdjalta toiselle. Perehdytyssuunnitelmasta voi tarkistaa mita asioita on jo kayty lapi ja

mitd asioita tulee viela kayda lapi.

Perehdytyssuunnitelmassa on huomioitu myds perehdytyksen seuranta. Perehdytyssuunnitelmaan
merkataan perehdytyksen seurantaa varten ajankohta viimeistdan kuuden viikon paghan perehdy-
tyksen aloittamisesta. Perehdytyssuunnitelmassa on kohta, mihin merkataan perehtyminen tarkaste-

tuksi teemoittain.

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa syntyy tiedontuotantoa, jota voidaan hyddyntad tuottaessa
arviointitietoa kehittédmistoimien onnistumisesta ja vaikutuksista. Tutkimustiedon perusteella voidaan
pyrkid konstruoimaan hyvia kaytantdja ja niitd on mahdollista siirtdd kaytantéon myds muihin toi-
mintaymparistdihin. (Toikko & Rantanen 2009, 11.) Perehdytyssuunnitelman laatimisessa on hyva

kokeilla uusi ideoita ja kokeilla niiden toimivuutta. Uuden tydntekijan vastuuta kannattaa korostaa
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siten, ettd annetaan tydntekijdlle mahdollisuus laatia perehdytyssuunnitelmansa. Talléin uusi tydnte-
kija paasee miettimaan, millaista tukea han tarvitsee ja mita asioita pitda perehdytyksen kannalta
tarkeina. (Eklund 2018, 174.) Tutkimuksellisen kehittamistyon tulosta arvioitiin opinnadytetyoproses-
sin aikana. Vammaispalvelukeskuksessa aloitti uusia tydntekijoita, joiden perehdytyksessa testattiin

perehdytyssuunnitelman toimivuutta kaytannossa.

Uusien tyontekijoiden kolmen viikon tydssaolon jalkeen pyysin palautetta perehdytyssuunnitelmaa
kdyttaneiltd perehdyttdjiltd seka perehtyjilta. Perehdytyssuunnitelma koettiin selkedksi ja rakenteel-
taan toimivaksi. Perehtymisen etenemista oli helppoa seurata sahkéisessa muodossa olevasta pereh-
dytyssuunnitelmasta. Perehdytyssuunnitelmaan upotetut linkit helpottivat tyéhon liittyvan tarvittavan
tiedon l6ytymista ja niihin oli helppo palata tarpeen mukaan. Perehdytyssuunnitelma koettiin riitta-
van laajaksi, eika esiin noussut osa-alueita, joita suunnitelmasta olisi puuttunut. Perehdyttdjan nako-
kulmasta perehdytyssuunnitelmasta oli valilla haastava l6ytaa sopiva kohta minka alle perehdytetty
aihe kuuluisi tai missa vaiheessa laajan aihealueen, kuten tietojarjestelman, voi merkité perehdyte-
tyksi.

Perehdytyssuunnitelman testauksen aikana huomioitiin myds tyontekijdiden aikaisempi tydhistoria.
nisaation sisalta ja toinen organisaation ulkopuolelta. Yksildlliselld huomioinnilla oli mahdollista pai-
nottaa perehdytys asioihin, joiden osaaminen on merkityksellisintd tydssa alkuun paasemiseksi, eika

perehdytyksessa mennyt ylimaaraista aikaa entuudestaan tuttujen asioiden lapikayntiin.

Perehdytyssuunnitelma on laadittu kollisen alueen vammaispalvelukeskuksen tarpeeseen. Perehdy-
tyssuunnitelmaa on mahdollista hyddyntad myds muissa vammaispalvelukeskuksissa muokkaamalla

perehdytyssuunnitelmaa yksikkdkohtaisen eroavaisuuksien pohjalta.

5.8 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksellisen kehittdmisty®n tarve nousi vammaispalvelukeskuksessa havaitun tarpeen perus-
teella. Hyvinvointialueelle siirtymisen jalkeen tydyhteisoon tulleet henkilét ovat kokeneet perehdy-
tyksen puutteelliseksi. Perehdytyksen tueksi koettiin tarvittavan ajantasainen perehdytyssuunni-
telma. My6s hyvinvointialue on ohjeistanut, etta jokaisessa tydyksikdssa taytyy olla yksikkékohtainen

perehdytyssuunnitelma.

Perehdytyksesta on aikaisemmin tehty paljon erilaisia opinndytetéita. Perehdytys on kuitenkin jokai-
sessa tydyksikossa erilaista. Yksikkdkohtaiseen perehdytykseen paneutuminen on tilaaja tahoa pal-

velevaa. Tilaaja saa kadyttoonsa tuotoksen, joka on kohdennettu vastaamaan tilaajan tarpeita. Opin-
naytetyd on merkityksellinen tilaaja organisaation toiminnan kannalta. Opinndytetyon tuotteen

avulla yksikdn perehdytysta on mahdollista kehittda ja yhtendistaa.

Opinnaytety6sopimuksen tein vammaispalvelukeskuksen lahiesihenkildn kanssa. Hain Pohjois-Savon
hyvinvointialueelta lupaa opinndytetydn tekemiselle. Opinndytetydlupalomakkeeseen liitin opinndyte-
tydsuunnitelman, tietosuojailmoituksen, tutkimustiedotteen ja opinnaytetyésopimuksen. Informoin

haastatteluun osallistuvia tietosuojailmoituksella ja tutkimustiedotteella ennen tutkimuksen toteutta-
mista. Jokaisen tutkimukseen osallistuneen tuli allekirjoittaa tietoinen suostumus tutkimukseen osal-

listumisesta. Allekirjoitetuista lomakkeista syntyi henkil6tietoja, joita kasittelin luottamuksellisina ja
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ulkopuolisten tavoittamattomissa. Henkiltiedot tullaan tuhoamaan asianmukaisesti opinnaytetyén
arvioinnin jalkeen. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista ja haastateltavilla oli mahdollisuus
kieltaytya osallistumasta projektin missa vaiheessa tahansa. Opinndytetyén haastattelu nauhoitettiin
aanitallenteena. Ennen nauhoitteen aloittamista kysyin haastatteluun osallistuvilta lupaa nauhoittaa
haastattelu. Kaikki osallistujat antoivat luvan nauhoittamiseen. Sdilytin danitallennetta puhelimessa

suojatussa kansiossa, jonne padsee vain salasanalla.

Opinndytetyota kirjoittaessa olin tarkkana lahdeviitteiden asianmukaisesta merkitsemisesta. Plagi-
ointi on tieteellista tai taiteellista varkautta. Plagioinnissa esitetddn omanaan toisen ideoita, tutki-
mustuloksia tai sanamuotoja. Tiedon luvaton kdyttd nousee esiin yleensa piittaamattomuutena, jol-
loin l&dhdeviite puuttuu tai on huolimattomasti merkittyind. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
122.)

Kirjallisuuden valikoinnissa taytyy kayttaa harkintaa eli Iahdekritiikkid. Arvioin I8ytamiani lahteitd ja
jatin opinndytetydn ulkopuolelle ldhteet, jotka eivat vaikuttaneet luotettavilta. Hyédynsin myds kir-
jastopalveluiden asiantuntijuutta tiedon hakemisessa. Aiheesta l6ytyva ja lukemaan houkutteleva
kirjallinen materiaali ei aina kytkeydy suoraan omaan tydhon tai ole kelvollista kaytettavaksi lah-
teend. Ldhteeseen perehtyessa kannattaa kiinnittdd huomiota ja arvioida kirjoittajan tunnettavuutta,
lahteen ikad, lahdetiedon alkuperad, lahteen uskottavuutta ja totuudellisuutta. Kirjoittajan nimen
toistuessa julkaisujen tekijana tai toisten tekijoiden ldhteena, on tekija todennakoisesti arvostettu
kirjoittaja. Tutkijan on pyrittdva kayttdmaan aina tuoretta tietoa, jonka vuoksi on tarked kiinnittaa
huomiota lahteen ikdan. Aina pitda kayttda alkuperaisia lahteita, koska tieto saattaa muuttua lai-
naus- ja tulkintaketjussa suurestikin. Lahteen arvostettu kustantaja ei ota julkaistavaksi teksteja,
jotka eivat ole lapadisseet asiatarkastusta. Tutkimuksen puolueellisuutta ja totuudenmukaisuutta kan-
nattaa arvioida, vaikka lahtdkohtaisesti tutkimukset tavoittelevat totuutta. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 113-114.)
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POHDINTA

Johtopaatdkset

Kehittamisprosessin tavoitteena oli luoda vammaispalvelukeskuksen perehdytysprosessista selkeda
ja helpottaa uuden tydntekijan sopeutumista tydtehtdvaan ja tydyhteis6on. Perehdytysprosessin sel-
keyttamiseksi nahtiin tarpeelliseksi luoda yksikkdkohtainen perehdytyssuunnitelma, joka ohjaa seka

perehdyttajaa etta perehtyjaa perehtymisprosessin aikana.

Tarkoituksenmukaisen perehdytyssuunnitelman aikaansaamiseksi tutkimukselliseen kehittamisty6-
hon kerattiin taustatietoa kartoittamalla vammaispalvelukeskuksen henkilokunnan nakemyksia, ide-
oita ja toiveita. Vammaispalvelukeskuksen henkilokunnan kokemukset ja nakemykset perehdytyksen
nykytilasta ja kehittamisenkohteista selvitettiin toteuttamalla teemahaastattelu ryhmahaastatteluna.
Perehdytyssuunnitelman luominen ja kehittdminen toteutui tyépajatyyppisena tyéskentelyna. Tydpa-
jassa jokaisella osallistujalla oli mahdollisuus esittad omat ndkemyksensa perehdytyssuunnitelman
toteutukseen. Tydpajassa yhdessa keskustelemalla oli mahdollista luoda tydyhteistlle perehdytys-
suunnitelma, jonka sisaltd on kaikilla tyontekijoille hallussa. Uudet perehtyjat tulevat saamaan tasa-

laatuisen perehdytyksen riippumatta siitd kuka perehdyttdjana toimii.

Tutkimuksellisen kehittamistyon teoreettinen viitekehys rakentui perehdytyksen teoriatiedosta ja pe-
rehdytystéd ohjaavasta lainsaadannosta seka perehdytyksen taustalla olevista johtamisen nakokul-
mista. Teoreettinen viitekehys ohjasi tutkimuksellista kehittamistyota seka teoria- etta tutkimustie-
toon pohjautuen. Ymmarrys tutkittavasta aiheesta mahdollisti laadukkaan toteutuksen kehittémis-
tyolle. Teorian pohjalta pystyi kiinnittdmaan huomiota seikkoihin, jotka ovat onnistuneessa perehdy-
tyksessa tarkea ottaa huomioon. Teorian avulla oli mahdollista myds valttéa aikaisemmissa tutki-

muksissa havaittuja huonon perehdytyksen elementteja.

Tutkimuksen tuloksista voidaan todeta vammaispalvelukeskuksen perehdytyksen olleen puutteel-
lista. Haastateltavien kokemukset perehdytyksen nykytilasta olivat yksimieliset ja kaikki tiedostivat
perehdytyksessa olevan puutteita. Puutteellinen perehdytys on koettu tydssa kuormittavaksi teki-
jaksi. Perehtymisen vastuu on ollut suurimmalta osin perehtyjan omalla vastuulla. Huonon perehdy-
tyksen seurauksena tydntekijdiden on taytynyt itse opiskella ja oppia tydskentelytavat ja tyétehtd-
vat. Suurimpana haasteena perehdytyksessa koettiin tydntekijoiden erilaiset tydnkuvat, jolloin pe-
rehdytettdvaa tyotehtavaa ei valttamatta osattu edes perehdyttad. Perehdytys ei ole ollut suunnitel-
mallista, vaan perehdytyksessa esiin on noussut asioita, jotka ovat perehdyttajan nakemyksen mu-

kaan keskeisia asioita.

Suurimpana syyna perehdytyksen epdonnistumiselle nahtiin tyéntekijan poistuminen tydyhteisdsta
ennen kuin uusi tydntekija on aloittanut ja saanut perehdytyksen. Ty&étehtavaan opastaminen saat-
taen vaihtaen nahtiin toimivimmaksi perehdytyksen toteuttamistavaksi. Tyéta aikaisemmin tehneella
on paras osaaminen perehdytettdvastd tydsta ja myds paljon hiljaista tietoa, jota pystyy siirtdmaan

perehdytyksen yhteydessa uudelle tydntekijalle.

Perehdytyksen onnistumisen takaamiseksi esihenkil6lla tulee olla vastuu perehdytysprosessin etene-

misesta. Esihenkild voi nimeta perehdyttajaksi tydyksikosta myds toisen tydntekijan, mutta vastuu
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perehdytyksen toteutumisesta ja laadukkuudesta sailyy esihenkildlla. Esihenkilén vastuulla on myos
huolehtia, ettd perehdytystad ohjaavaa lainsdadantéa noudatetaan huolellisesti. Esihenkildlla tulee
olla kyky tunnistaa perehdytettavan osaaminen ja suunnitella perehdytysprosessi vastaamaan pereh-
tyjan tarvetta. Puutteellinen perehdytys kuvautuu puutteellisena tydhyvinvoinnin johtamisena. Ty6-
hén opiskelemisen kuormittavuus vaikuttaa tyéhyvinvointiin negatiivisesti. Hyvalla perehdytykselld
esihenkild pystyy johtamaan aloittavan tydntekijan tydhyvinvointia alusta alkaen oikeaan suuntaan

eika aiheuta toiminnallaan tyontekijalle turhaa kuormitusta.

Opinnaytety6n tutkimuksen tulokset vastasivat aikaisemmista tutkimuksista nousseita tuloksia. Opin-
naytetyon tutkimuksen mukaan onnistuneen perehdytyksen mahdollistamiseksi perehdytyksen vas-
tuu on pitanyt jakaa etukateen. Tutkimuksessa ndhtiin perehdytyksen onnistuvan parhaiten, jos kay-
tdssa on perehdytyksen muistilista, johon merkita mita on perehdytetty. Myds Miettisen, Kaunosen
ja Tarkan (2006) tutkimuksessa perehdytys koettiin puutteelliseksi tai olemattomaksi, jos perehdy-
tyksen vastuuta ei ole etukdteen jaettu. Tutkimuksessa tulosten mukaan laadukkaan perehdytyksen

takaamiseksi tydyhteisdssa on oltava tavoitteellinen perehdytysohjelma.

Haastattelussa nousi esiin perehdytyksen yksiléllistaminen. Aikaisemmin samaa tydta tehneelle ei ole
valttamatta tarpeen aloittaa perehdytysta tyétehtdvan perusasioihin, vaan voidaan perehdyttaa
enemmin yksikdn kaytanteisiin. Sen sijaan esimerkiksi ensimmaisessa tydpaikassa aloittavan pereh-
dytykseen tulee sisaltyd kattavasti kaikki tarkea ja oleellinen tieto tytskentelystd. Myds Peltokosken
(2016, 38) tutkimuksen mukainen perehdytyksen yksiléllistdminen on kannattavaa. Tutkimusten mu-

kaan perehdytyksen kestoon ja tavoitteisiin vaikuttaa uuden tyéntekijan tausta.

Kuten Ketola (2010, 161-162) vaitdstutkimuksessaan kiteytti perehdytyksen toimivuuteen vaikutta-
van suunnitelmallisuuden, perehdytyksen vastuun jaon seka tuen ja kannustuksen, my®ds vammais-
palvelukeskuksessa nahtiin tarkedna samoja teemoja. Vammaispalvelukeskuksessa todettiin tarke-

aksi, ettd perehdytys on etukdteen suunniteltua, vastuu perehdytyksesta on jaettu jo ennen uuden

tyontekijan aloittamista ja perehtyjaén tulee luottaa seka kannustaa tekemdaan tyota itsendisesti.

Yksikkdkohtaisen perehdytyssuunnitelman puuttumisen vuoksi perehdytys ei ole ollut aikaisemmin
suunnitelmallista. Perehdytys on painottunut hyvinvointialueen yleisperehdytykseen, jolloin sub-
stanssialan mukainen perehdytys on jaanyt vahalle. Perehdytyksen kehittamisessa nahtiin tarkeana,
ettd perehdytyksen tukena on kaytettévissa perehdytyssuunnitelma, jonka avulla voidaan seurata

perehtymisen etenemistd ja palata arvioimaan perehdytyksen onnistumista.

Tutkimuksellisen kehittdmistyén tuotoksena syntyi vammaispalvelukeskuksen perehdytyssuunni-
telma. Perehdytyssuunnitelman kehittdmisessa on otettu huomioon tydyksikon nakemykset ja tar-
peet perehdytyssuunnitelmalta. Perehdytyssuunnitelma auttaa perehdyttdjaa kdymaan perehdytyk-
sen aikana lapi kaikki tarpeelliset asiat ja auttaa rytmittdmaan perehdytysta pidemmaille aikavdlille.
Perehdytyssuunnitelma auttaa my6s perehtyjaa palaamaan aikaisemmin lapi kdytyyn asiaan ja ker-
taamaan perehdytettyja asioita. Perehdytyssuunnitelma helpottaa tyOyhteison perehdytysprosessia

ja tekee perehdytyksestd suunnitelmallista sekd tasalaatuista.
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Perehdytyssuunnitelmaa testattiin uusien tydntekijoiden aloittaessa tydyhteisdssa. Tutkimuksellisen
kehittdmisty6n tavoitteena oli yhtenadistad perehdytysta ja helpottaa tydntekijan tydssa alkuun paa-
syd. Uudet tydntekijat kokivat saaneensa hyvaa perehdytysta ja konkreettista opastusta tyon teke-
miseen. Ongelmatilanteissa saanut tarvitsemaansa apua ja tyotehtavia ei ole jaanyt tekematta sen
vuoksi, ettei olisi saanut tarvittavaa perehdytysta. Perehdytyssuunnitelman testaamisen pohjalta voi-
daan todeta perehdytysprosessin kehittyneen parempaan suuntaa. Perehdytyssuunnitelman toimi-
vuutta kokonaisuudessaan on mahdollista arvioida perehdytyksien edettya loppuun saakka. Perehdy-

tyssuunnitelmaa tulee muokata tarpeen mukaan havaittujen puutteiden tai vikojen osalta.

Perehdytyssuunnitelma on hyddynnettavissa koillisen alueen vammaispalvelukeskuksen lisdksi myds
muissa Pohjois-Savon hyvinvointialueen vammaispalvelukeskuksissa. Yhtendisen perehdytyssuunni-
telman kayttaminen voi yhtenaistda hyvinvointialueen toimintayksikk&jen perehdytysta tasalaa-
tuiseksi. Perehdytyssuunnitelmaa on mahdollista muokata yksikkdkohtaiset eroavaisuudet huomio-

vaksi.

Pohjois-Savon hyvinvointialueen perehdytyskonsepti kuvautuu malliperehdytyksend. Perehdytys hy-
vinvointialueella on malliperehdytyksen idean mukaisesti jakaantunut yleisperehdytykseen ja ty6-
hénopastukseen. Myds perehdytyssuunnitelman muistilistatyylisyys noudattaa malliperehdytysta,
jossa luodaan perehdytyksen tueksi materiaaleja ja perehdytysmalleja (Kupias &Peltola 2009,37).
Pohjois-Savon hyvinvointialueella jokaisessa tydyksikdssa tulee olla yksikkdkohtainen perehdytys-
suunnitelma. Perehdytyssuunnitelma voidaan toteuttaa tydyksikkda parhaiten palvelevassa muo-
dossa. Perehdytyssuunnitelman luomisessa oli tarkeaa ottaa huomioon koko tydyhteisén nakemyk-
set ja kokemukset. Selvittamalla henkiloston toiveet ja kehittamalla perehdytysprosessia vastaamaan

henkildston toiveita, on mahdollista sitouttaa henkilésté paremmin perehdytykseen.

6.2 Oman toiminnan kriittinen tarkastelu

Opinnaytety6prosessin aikana Pohjois-Savon hyvinvointialue paivitti hyvinvointialueen yleisperehdy-
tysta. Yleisperehdytyksesta tuli Moodlessa suoritettava verkkokurssi aikaisemman esihenkildén kanssa
kaytavan perehdytyslomakkeen tilalle. Verkkokurssilla kdsitelldan osittain samoja asioita, kuin vam-
maispalvelukeskuksen perehdytyssuunnitelmassa. Yksikkokohtaisen perehtymissuunnitelman olisi
voinut rajata myos kasittelemaan pelkdstadn yksikkdon kohdistuvia tietoja, mutta koin tarkeaksi,
ettd perehdyttdja ja perehtyja kdyvdt yhteista keskustelua myds hyvinvointialueen yhteisista asi-
oista. Keskustelun kautta perehdyttdja pystyy tarkentamaan, miten hyvinvointialueen yleiset asiat

nakyvat tydyhteisossa.

Opinndytetydprosessin toteutin kokonaisuudessaan toiden ja muiden opintojen ohessa. Opinnadyte-
tyon tekeminen eteni tasaisesti, eika pidempia taukoja kirjoittamiseen tullut. Valilld pysytin pitdmaan
kirjoittamispaivia, jolloin oli helpompi syventya aiheeseen huolellisesti, mutta suurimmaksi osin kir-
joittaminen oli hajanaista muutaman tunnin patkissa. Opinnadytetyon tehokkaan tyéstamisen takaa-
miseksi olisi kannattanut pitda opintovapaata, jolloin olisi voinut keskittya puhtaasti opinnaytetyén

toteutukseen.

Opinndytetyon tekemisessa haastavin osuus oli koostaa opinndytetydnraportista johdonmukaisesti

eteneva kokonaisuus. Raportin johdonmukaisuuden avulla lukijan on helpompi saada selkea kasitys



34 (39)

opinndytetydprosessista. Raporttia kirjoittaessa oli myds huomioitava, etta raportin lukijalle on ker-

rottava riittavan laajasti ja tarkasti, mitd prosessin aikana on tehty ja milla tavoin.

6.3 Jatkotutkimus- ja kehittdmisehdotukset

Perehdytyksen tueksi toivottiin myos kattavaa perehdytyskansiota. Kehittémisprosessin aikana poh-
din mahdollisuuksiani luoda yksikk6on perehdytyskansio. Perehdytyskansion laatiminen osoittautui
kuitenkin liian suuri toiseksi, joten jouduin rajaamaan tyoni kasittelemaan vain perehdytyssuunnitel-
maa. Kaytettavissa olevat resurssit eivat mahdollistaneet riittdvan kattavan ja perehtymista oleelli-
sesti tukevan perehdytyskansion luomista. Oma tyohistoriani kyseisessa yksikdssa on suhteellisen
lyhyt, joten en kokenut olevani riittavan tietoinen koko tyyhteison tyokentasta pystydkseni laati-
maan perehdytyskansiota.

Jatkotyon aiheeksi ndkisin tarvetta toimintatapojen yhtenaistamiseen Pohjois-Savon hyvinvointialu-
een vammaispalvelukeskuksissa. Vammaispalvelukeskuksien toimintaa voisi yhtendistaa esimerkiksi
vammaispalveluiden yhteisen perehdytyskansion avulla. Perehdytyskansioon olisi mahdollista koota
yhteisesti sovitut toimintaohjeet, jolloin uusi tydntekija saisi tietoon samat asiat riippumatta siitd
missa vammaispalvelukeskuksessa tydskentelyn aloittaa. Perehdytyskansiosta olisi hyotya myos ny-
kyisille tydntekijoille, silla perehdytyskansiosta olisi mahdollista helposti tarkistaa miten asioita on

linjattu hyvinvointialueella.
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LIITE 1: TEEMAHAASTATTELU

Perehdytyksen nykytilan selvitys:
- Millaista on perehdytys vammaispalvelukeskuksessa?
o Mita perehdytykseen kuuluu?
o Miten perehdytys toteutetaan?
o Kuka perehdyttaa?
o Miten perehdytyksen etenemista seurataan ja arvioidaan?

o Kauanko perehdytys kestaa?

Miten perehdytysprosessia pitaisi kehittaa:
- Mita tulisi huomioida ennen kuin uusi tyontekija aloittaa?
o Kuka perehdyttaa ja miksi?
Miten perehtyjan ensimmaiset padivat toteutetaan?
- Mita uudelle tyontekijalle tulisi perehdyttaa?
o Mita aihealueita perehdyttamiseen tulisi kuulua?
Mité uuden tydntekijan onnistuneelta perehdyttamiseltd odotetaan?

o Mika mahdollistaa onnistuneen perehdytyksen?
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LIITE 2: PEREHDYTYSSUUNNITELMA

Tuotos tarkoitettu vain organisaation sisdiseen kayttodn. Perehdytyssuunnitelma on nahtavissa Pohjois-Savon hy-

vinvointialueen koillisessa vammaispalvelukeskuksessa.



