(. LAB University of
N\ Applied Sciences

Operatiivisen palomestarin perehdyttaminen

Perehdytyksen nykytila ja kehittamistarpeet

LAB-ammattikorkeakoulu
Insin6ori (Ylempi AMK)
2024

Jarno Majaniemi



Tiivistelma

Tekija(t) Julkaisun |aji Valmistumisaika
Jarno Majaniemi Opinnavtetyd, YAMK 2024
Sivumaara
54
Tyén nimi

Operatiivisen palomestarin perehdyttaminen
Perehdytyksen nykytila ja kehittdmistarpeet

Tutkinto ja koulutusala

Insin6ori (ylempi AMK), Uudistava johtaminen

Toimeksiantajaorganisaatio (jos opinnaytetyolld on toimeksiantaja)

Tiivistelma

Opinnaytety0 kasittelee operatiivisten palomestareiden perehdytysta pelastuslaitok-
sissa. Perehdytyksen merkitykseen ei ole kiinnitetty riittavasti huomiota ja sen on
edelleen hyvin hajanaisesti jarjestetty ei puolilla Suomea. Uuden tydntekijan perehdy-
tyksen toteutumista tarkastellaan ammatillisen kasvun ja jaksamisen tukemisen, joh-
tamisen ja vastuutehtavien seka tyoyhteistn nakokulmista.

Tutkimukseen valittiin kuusi eri kokoista pelastuslaitosta eri puolilta Suomea. Viidelta
kuudesta tutkimukseen osallistuneesta pelastuslaitoksesta saatiin perehdytyssuunni-
telmat arvioitavaksi. Lisaksi operatiivisina palomestareina toimiville henkil6ille valitet-
tiin palopaallikdiden valityksella Webropol-kysely, jolla kartoitettiin perehdytyksen to-
teutumista valittujen teemojen kautta. Vastauksia kyselyyn tuli 28, jolloin vastauspro-
sentiksi muodostui 31 %.

Perehdytyssuunnitelmia analysoitiin dokumenttianalyysin avulla ja niita verrattiin Tyo-
turvallisuuskeskuksen Perehdyttamisen tarkistuslistaan. Perehdytyssuunnitelmat
osoittautuivat keskendan hyvin erilaisiksi ja Ty6turvallisuuskeskuksen ohjeiden sovel-
taminen vaihteleviksi. Kyselyn tulosten mukaan ammatillisen kasvun ja jaksamisen tu-
kemisen teemassa uuden operatiivisen palomestarin fyysiseen ja henkiseen jaksami-
seen perehdytettiin useimmiten vain vahan tai ei lainkaan. Myoéskaan perehdytys joh-
tamiseen ja vastuutehtéavien hoitamiseen ei toteutunut riittavalla tasolla. Esimerkiksi
henkildstbhallintoa, taktista johtamista tai kouluttamisvastuuta kasiteltiin perehdytyk-
sessd vahaisessa maarin tai ei lainkaan. Tyoyhteiston liittyvassa perehdytyksessa
pelastuslaitoksissa onnistuttiin kuitenkin paremmin. Erityisesti uuden tyéntekijan ja
perehdytykseen osallistuneiden henkildiden vélinen vuorovaikutus koettiin toimivaksi.
Suurin osa koki my6s paasseensa hyvin osaksi tydyhteisbdan perehdytyksen paatyt-
tya. Myoskaan tyoyksinadisyyden kokemuksista ei raportoitu.

Tulokset osoittavat tarpeen kehittaa operatiivisten palomestareiden perehdytysta eri-
tyisesti jaksamisen tukemisen, johtamisen ja vastuutehtavien osalta. Naiden osa-alu-
eiden kehittdminen vahvistaisi seka tyohyvinvointia etta tyon sujuvuutta pelastuslai-
toksissa.
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Abstract

The thesis deals with the induction of operational fire officer in the rescue service.
There is no commitment to orientation, and it is still very scattered throughout Finland.
The implementation of new employee orientation continues from the perspective of
supporting professional growth and coping, management and responsible tasks, and
the work community.

Six rescue facilities of different sizes from different parts of Finland were selected for
the study. Five of the six rescue agencies that participated in the study sent their
training plans for evaluation. In addition, through the fire chiefs, a Webropol survey
was sent to the persons working as operational fire officers, which mapped the reali-
zation of the orientation through the selected themes. The survey received 28 re-
sponses, resulting in a response rate of 31%.

The induction plans were analyzed using document analysis and compared to the
Work Safety Center's Induction Checklist. The orientation plans were very different
from each other and followed the instructions to varying degrees. According to the re-
sults of the survey, in the task of supporting professional growth and coping, the phys-
ical and mental coping of the new operational fire officer was largely introduced only
little or not at all. The introduction to management and taking responsibility did not go
very well either. Personnel management, tactical management or training responsibil-
ity were covered little or not at all in the orientation of the majority of the respondents.
In orientation related to the work community, the rescue facilities were more success-
ful. The interaction between the new employee and all the people who participated in
the orientation was felt to be the best. The majority also felt that they had become a
good part of their work community after the orientation had ended. Experiences of
work loneliness were also not reported.

The results show the need to develop the orientation of operational fire officers, espe-
cially with regard to supporting coping, leadership and responsibilities.
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1 Johdanto

Pelastusalalla uuden tydntekijan perehdyttdmiseen on paljon toisistaan poikkeavia kaytan-
téja. Yleisluontoisia suunnitelmia perehdytykselle tydpaikoilla on usein, mutta operatiivisen
palomestarin perehdytykseen tahtdavia perehdytyssuunnitelmia ei kaikissa pelastuslaitok-
sissa ole. Operatiivisten palomestareiden toimenkuva on myds muuttunut viime vuosina
pelastuslaitoksissa tehtyjen jarjestelyjen myoéta. Koska kaikkien operatiivista ty6ta tekevien
palomestareiden pohjatiedot tehtavastaan periaatteessa omat samat heidan valmistues-
saan Pelastusopistosta, perehdytykselle olisi hyva olla valtakunnallisella tasolla yhtendinen
suunnitelma, joita luonnollisesti tdydennettaisiin alueellisten ominaispiirteiden mukaan.
Tama tutkimus toimii osaltaan alkuselvityksena operatiivisen palomestarin perehdyttamis-

suunnitelmien tekoon.

Tutkimuksessa keskitytaan uuden tyontekijan perehdyttédmisen toteutumiseen, mutta siind
sivutaan perehdytyksen merkitystd myts muissa tilanteissa. Se, miksi perehdyttéamisen ke-
hittdminen on aiheellista juuri nyt, liittyy siihen, ettd tdhan mennessa eri pelastuslaitoksissa
operatiivisten palomestarien perehdyttdmiseen ei valttamatta ole kiinnitetty riittavasti tehta-
van vaativuuden edellyttdmé&éa huomiota. Liséksi nyt hyvinvointialueiden aloitettua toimin-

tansa eri pelastuslaitosten toimintatapojen eroavuuksia on hyva kartoittaa laajemminkin.

Nykyajan ty0elamassé koetaan, ja on koettu, monia tydnteon muotoihin, tyén sisaltoon ja
tyon laatuun vaikuttavia muutoksia. Tassa korostuu talle tutkimukselle tarkea viitekehys,
henkildstbjohtaminen, jossa uusien tyéntekijoiden ja uusiin tydtehtaviin perehdyttamisella
on keskeinen osa. Osaamisen ja jatkuvan oppimisen oikeansuuntainen johtaminen edistaa
organisaation kykya parjata alallaan mahdollisimman hyvin (Koykka ym. 2023, 26). Henki-
|6stdjohtaminen on aina tarkedssa roolissa, kun organisaatiolta vaaditaan sujuvuutta, tulok-
sellisuutta ja kykya mukautua jatkuviin tydeldaman muutoksiin. Se on avainasemassa, kun
turvataan organisaation ydintehtavan kannalta paras osaaminen, riittava henkildston maara
sekd mahdollistetaan tydssa jaksaminen ja tydhyvinvointi. Perehdytyksesta huolehtiminen
onkin keskeinen keino edistaa tydntekijan fyysista ja henkista tydhyvinvointia ja sen kautta
tydssa ja tydyhteistssa viihtymista. Se, millainen tydnantajakuva organisaatiolla on ja mil-
laisena henkilostd kokee tydympéristonsa, on ratkaisevassa roolissa siind, tuleeko henki-
|0stosta organisaatiossa keskeinen menestystekijd vai ei. TAman menestystekijan onnistu-
minen kannattaa turvata jo heti uran alkuvaiheessa uuden tyontekijan aloittaessa ty6pai-
kassaan. Kuten Viitala (2021) toteaa, hyva perehdytys tyohon tarvitaan aina seka siirrytta-

essa uusiin tyotehtaviin etta liityttdessé kokonaan uuteen tydpaikkaan.

Yksinkertaisimmillaan perehdyttdmisella tarkoitetaan kaikkia niita toimia, joilla uusi tyonte-

kijaA saadaan osaksi organisaatiota, tyoyhteisbd sidosryhmineen ja oppimaan omat



tyotehtavansa (Joki 2024, 87). Kupias ja Peltola (2009) maarittelevat perehdyttamiseen hie-
man toisenlaisen nakokulman. He méaarittelevat perehdytyksen tarkoittamaan:

...hiit4d toimenpiteitéd ja sitd tukea, joiden avulla uuden tai uuttaa tyétd omaksuvan
tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista, tydymparistda tai tydyhteistd kehitetaan
niin, ettd han paasee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa tydssaan, tydyhteisos-
saan ja organisaatiossaan seka pystyy mahdollisimman nopeasti selviytymaan tyos-

saan tarvittavan itsenéisesti. (Kupias & Peltola 2009, 19.)

Viitalan (2021) mukaan perehdytyksella tarkoitetaan kaikkia niité toimia, joilla luodaan hen-
kilolle edellytykset suoriutua nopeasti ja tehokkaasti uudessa tehtavassa ja viintya uudessa
tyOpaikassa (Viitala 2021).

Taman opinnaytetyon paatehtavana on selvittdd, miten operatiivisen mestarin perehdytys
toteutuu eri hyvinvointialueiden pelastuslaitoksissa. Tutkimuksen tavoite on tuottaa uutta
tietoa operatiivisen palomestarin perehdytyksen kehittamiseksi pelastuslaitoksissa. Tutki-

muskysymyksiksi muotoutuivat:

¢ Miten perehdytys toteutuu eri pelastuslaitoksissa ja

e Miten operatiivisen palomestarin perehdytysta tulisi edistaa

Perehdyttamisen toteutumista tarkastellaan kolmen teoreettisesta viitekehyksesta nouse-
van paateeman kautta. Ne ovat tydntekijan ammatillisen kasvun ja jaksamisen tukeminen,
johtaminen ja vastuutehtavat seka tydyhteisd. Kyseiset teemat ovat tarkeitd niin uuden tyon-
tekijan itsensd kannalta hanen perehtyessaan uuteen tydpaikkaansa, kuin organisaation
nakokulmasta sen pyrkiessa toimimaan menestyksekkaasti jatkuvasti muuttuvassa toimin-
taymparistdssa. Niiden kautta ammattitaidon ja osaamisen yllapitaminen, tydhyvinvointi ja

tydssajaksaminen seka toimiva tydyhteisd ovat toiminnan kulmakivia.

Tutkimus toteutetaan analysoimalla pelastuslaitoksilla olevia perehdytyssuunnitelmia ja nii-
den tilaa seka selvittamalla kyselytutkimuksen avulla operatiivisten palomestareiden koke-
muksia perehdytyksestaén. Vastausten pohjalta saadaan tarke&a informaatiota, joka auttaa
laitoksia kehittamaan perehdytystdaan. Analyysimenetelmind kaytetddn dokumenttianalyy-

sid seka tilastollisia tunnuslukuja ja sisallonanalyysia.



2 Operatiivisen palomestarin tehtava ja vaatimukset
2.1 Operatiivisen palomestarin toimenkuva

Operatiivista tyota tekevat palomestarit toimivat hyvinvointialueiden viranhaltijoina ja heidan
toimenkuvissaan on vaihtelevuutta eri hyvinvointialueilla. Operatiivisen palomestarin toi-
menkuvaan kuuluu operatiivisen toiminnan johtaminen hyvinvointialueen maarittelemilla ta-
voilla, kuitenkin siten etta Pelastuslaissa ja asetuksessa pelastustoimesta maaritellyt tehté-
vat tulee hoidettua. Kaikilla pelastustoimen alueilla operatiiviseen toimintaan kuuluu tilan-
nepaikalla tapahtuva pelastustoiminnan johtaminen, jonka tehtava maaritellaan alueiden
pelastustoimelle Pelastuslain 34 §:ssa. (Pelastuslaki 379/2011, 34 8§).

Palomestarien tilannepaikalla toteuttama johtaminen on taktista johtamista. Se on johtami-
sen taso, jossa ei maaritella tehtavan teknista kaytadnnon toimintaa vaan ohjeistetaan ali-
paallystba toteuttamaan laajempi tehtdvakokonaisuus. Se miten pelastustointa johdetaan
hyvinvointialueilla, maarittyy valtaosin lainsaadannon vaatimuksesta pelastustoiminnan
paatoimisesta paallystéviranhaltijasta (Pelastuslaki 379/2011, 34 §; Valtioneuvoston asetus
pelastustoimesta 407/2011, 6 8). Siitd huolimatta, ettd lainsdadannoélla maaritelladn pelas-
tustoiminnan johtajasta, hanen perehdyttdmistansa ei ohjeisteta millaén tavalla, joten se jaa

alueiden oman ohjauksen ja maarittelyn vastuulle.

Operatiivista johtamista ohjataan pelastuslaitosten omien johtamis- ja viestiohjeiden avulla.
Pelastustoimen paallystdkoulutuksessa kdydaan lapi pelastustoimen yleiset johtamis- ja
viestimallit, joihin hyvinvointialueiden pelastuslaitokset tekevat aluekohtaisia tarkennuksia.
(Pelastusopisto 2024b.) Kaytanndssa uusien pelastustoiminnan johtajien tulee usein omak-
sua nama muutokset perehdytyksensa aikana, mikali ne on uuden tydntekijan perehdytyk-
sen sisaltdéon maaritelty. Muutoin ehka hyvinkin vaativat ohjeet tulee opiskella omatoimisesti

ja tydn ohessa.

Pelastustoiminnan johtajana toimivalle palomestarille on tarkeaa saada oikeaa ja ajanta-
saista tietoa paatoksenteon tueksi. Monesti ensimmaisina tehdyt paatokset ovat merkityk-
sellisimmat tilanteen hoitamisen kannalta. Kuitenkin jatkuva tiedon saaminen on tarkeaa,
silla pienikin asia voi muuttaa tilanteen etenemisen ratkaisevalla tavalla. Jotta pelastusteh-
tavissa voidaan onnistua mahdollisimman hyvin, on erittain tarke&a pitaa tilannekuva ja ti-
lannetietoisuus kaikkien johtamistasojen ja sen myota kaikkien tilanteeseen osallistuvien
tiedossa. Tassa hyvin olennaisena osana nayttaytyy tiedolla johtaminen. Operatiivisen pa-
lomestarin tulee myos itse olla aktiivinen tiedon jakaja. H&nen pitdd huolehtia siitd, etta
kaikki hdnen johtamansa joukot pysyvét tilanteen tasalla saamalla oikeaa tilannetietoa, eli

tilannekuvaa, saanndllisesti. Nain tilanteesta voidaan muodostaa oikea ja reaaliaikainen



kasitys. Taman kasityksen pohjalta voidaan antaa toimintaan juuri silla hetkella sopivat kas-
kyt ja siten my06s pitda tilannetietoisuus asianmukaisena. Johtamistilanteessa tulee jatku-
vasti saada myds palautetta siitd, miten toiminta on toteutunut annetuilla kaskyilla ja miten
sitd tulisi jatkaa. Myds toiminnan valvonta on helpompaa, kun tilannekuva pysyy hallin-
nassa. Operatiivinen palomestari joutuukin pelastustoiminnan johtajana hakemaan tietoa
monien eri jarjestelmien kautta. Tarkein alkuvaiheen tietokanava on viestilikenne hatékes-

kuksen kanssa. (Pirkanmaan Pelastuslaitos 2023.)

Operatiivisten palomestareiden vastuulla on sekd oman organisaation ettd mahdollisesti
myo6s useamman yhteistyékumppanin tyoturvallisuus silloin, kun toimitaan yhteisella tehta-
valla, jossa yleisjohto on pelastustoiminnan johtajan vastuulla (Pirkanmaan Pelastuslaitos
2023). Naissa tilanteissa olisi hyva muistaa myos se, ettd pelkka koulutuksen antama osaa-
minen ei valttdmatta riité, vaan hyva ja kattava perehdytys edesauttaa osaltaan operatiivista

palomestaria onnistumaan tydssaan.

Operatiivisen palomestarin tehtaviin voi eri hyvinvointialueilla kuulua my6s muita tehtavia.
Yksi melko iso tehtavakenttéd on henkildstohallinto, joskin sitd voidaan tehda hyvinkin eri
tavoilla. Toisaalla siihen voi kuulua vain muutamien alipaallystoviranhaltijoiden esimiehena
toimiminen, kun taas toisaalla voidaan johtaa jopa yli 100 hengen kokonaisuutta organisaa-
tiossa. Nain ollen tamékin asia vaatii hyvinkin erilaisia ohjauksia toimintoihin. Pelastusteh-
tavissa operatiivinen palomestari toimii koko pelastustoiminnan johtajana, jolloin han vastaa
koko tehtavélle osallistuvan organisaation ja henkilostén kokonaisturvallisuudesta johtami-

sen ohella. (Pelastusopisto 2024b, 6; Pirkanmaan Pelastuslaitos 2023.)

Joillekin operatiivisille palomestareille on tullut vastuualueidensa kautta myos erilaisia eri-
tyisosaamisen vaatimuksia, kuten vaarallisten aineiden torjunnan, vesipelastuksen tai kor-
kealla tytskentelyn osa-alueilta. Niihin saattaa liittya erilaisia hankintatoiminnan tehtavia,
budjetointeja ja laskujen tarkistamisia. Naiden erityisosaamisten omaksuminen ilman aiem-
paa omakohtaista toimintaa on erittdin vaativa osa-alue, johon olisi hyva kiinnittaa erityista

huomiota myos perehdytysvaiheessa. (Pirkanmaan Pelastuslaitos 2023.)

Operatiiviset palomestarit toimivat myods monella paloturvallisuuden osa-alueella asiantunti-
joina. Asiantuntijuuden ja erilaisten vastuualueiden tiimoilta operatiiviset palomestarit suun-
nittelevat ja toteuttavat erilaisia koulutustehtévid seka pelastuslaitoksen sisa- etté ulkopuo-
lella. Joillakin operatiivisilla palomestareilla myds varautumisen ohjaus kuuluu toimenku-

vaan. (Pelastusopisto 2024b, 7.)



2.2 Koulutus ja tutkintovaatimukset

Pelastustoimen operatiivisiksi palomestareiksi koulutetaan henkilosttéa Pelastusopistossa
Kuopiossa. Pelastusopistossa suoritetaan Poliisiammattikorkeakoulun alainen pelastus-
alan paallystotutkinto (AMK), joka antaa pelastustoimen asetuksen 407/2011 mukaan pa-
tevyyden alan alip&éallysto- ja paallystotehtaviin. Aiemmin tutkinto oli Savonia ammattikor-
keakoulun jarjestama insinddritutkinto ja ennen ammattikorkeakoulututkintoa palopaallys-
totutkinto suoritettiin Pelastusopistolla puolitoista vuotta kesténeella koulutuksella. Nykyi-
nen tutkinto on mahdollista suorittaa joko ammattikorkeakoulun péaivaopintojen opintopolun
mukaisesti tai monimuoto-opintona. Paivaopintoja opiskellessaan henkildlld on kuitenkin
mahdollisuus valmistua pelastustoimen operatiiviseksi johtajaksi siten, ettd hanen ymmar-
ryksensa pelastustoimen miehisttehtévista jaa opintojen aikana hyvin pintapuoleiseksi.
Tama on mahdollista, koska heidan tietonsa tastd osa-alueesta rajoittuu nykyisen opetus-
suunnitelman mukaisesti 7 opintopisteen opintoihin sammutus- ja pelastustekniikasta, joten
valtaosin tietdmys niista jad myéhemman oppimisen varaan. Paivaopintoja suorittavaan op-
pilasryhmaan kuuluvat myds pelastajantutkinnon suorittaneet, joiden tietamys suoritetun
tutkinnon mydta on olemassa, silla heidan opintoihinsa on sisaltynyt noin 35 opintopistetta

erilaisia sammutus- ja pelastustoiminnan opintoja. (Pelastusopisto 2024b, 42.)

Moni-muotona suoritettaviin opintoihin sen sijaan vaaditaan aiempi pelastustoimen alip&aal-
lystotutkinto, jolloin sen suorittaneilla opiskelijoilla on jo alipdallyston patevyys ja tietamysta
pelastustoimen organisaatiosta. Tama tausta tuo osaamista ja tietdmysté operatiivisen toi-
minnan johtamisesta, sekd kokemusta pelastustoimen operatiivisesta tyosta. Liséksi ali-
paallystétutkinnon suorittamiseen vaaditaan padsaantoisesti pelastajantutkinto, joka on an-
tanut patevyyden pelastuslaitosten miehistétehtaviin. Mikali tuota miehistotutkintoa ei ole,
tehddan pelastusopistolla arviointi siitd millaiset tiedot ja taidot hakijalla on tulla valituksi
kyseiseen koulutukseen. (Pelastusopisto 2023; Pelastusopisto 2024a, 5-6; Valtioneuvos-

ton asetus pelastustoimesta 407/2011.) Koulutuspolkua selvennetaan kuvion 1 avulla.
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‘ Lukio tai yo-tutkinto Ammatillinen
perustutkinto tai ‘ Pelastustoimen alipaallystotutkinto tai
aikuiskoulutuslai . . .. .
T n mukainen vastaava aiempi paloesimiestutkinto
saannosten mukaiset ammatillinen
poliisipagllyston, perus-, ammartti- Vanha pelastustoimen
poliisialipaallystd- tai paallystétutkinto
tutkinnon, erikoisammat-
poliisipaallyston, titutkinto
poliisin
perustutkinnon tai
poliisimiehistén Ulkomaalzinen
virkatutkinnon koulutus, jollla
perusteella kelpoisuus
korkeakoulu-
opintoihin

Kuvio 1. Koulutuspolku palomestarin tehtavaan

Aiempien tutkintovaatimusten perusteella monimuoto-opintojen kautta valmistuneella on
laajempi kokemus ja ymmarrys pelastustoimen tehtavakentéasta, kun taas paivaopintoina
opiskelleet joutuvat hankkimaan vastaavan kokemuksen usein vasta valmistumisensa jal-
keen. Tama on hyva huomioida myos pelastuslaitoksissa operatiivisten palomestarien pe-
rehtyessa uuteen tydhonsa, koska kaytdnndssa palomestarin tulee olla tietoinen seka pe-
lastajien etta paloesimiehin& toimivien osaamisesta perustaitojen, sammutus- ja pelastus-
tekniikan ja -taktiikan seka viestiliikenteen suhteen. (Pirkanmaan pelastuslaitos 2023; Pir-

kanmaan pelastuslaitos 2024.)
2.3 Palomestareilta vaadittavat edellytykset ja taito

Operatiivisen palomestarin tehtdva on vaativa pelastusalan paallystotehtdva. Se sisdltaa
toiminnan, erilaisten tilanteiden ja henkiléston johtamista seka nopeasti muuttuvissa pelas-
tustehtavissa etté rauhallisemmissa valvonta- suunnittelu- ja asiantuntijatehtavissa. Opera-
tiiviselta palomestarilta edellytetdan hyvia vuorovaikutustaitoja, koska tyéta tehdaan oman
tyoyhteison lisdksi useiden ulkopuolisten yhteistyétahojen ja ammattiryhmien kanssa. Kos-
ka tydolosuhteet ovat usein raskaat niin fyysisen kuin psyykkisen kuormituksen nakékul-
masta, kenttatyt edellyttdd hyvaa stressinsietokykya ja henkisen paineen hallintaa. Raskai-
den pelastustehtavien liséksi tyd voi aiheuttaa henkista kuormittavuutta myds sen kannalta,
ettd palomestari vastaa osaltaan myos pelastustehtavélle osallistuneen organisaation



turvallisuudesta tehtavan aikana. Myos aikapaineet tyon suorittamisessa, pitka tydaika yk-
sittdisen tydtehtavan hoitamisessa ja pelastustehtavien arvaamattomuus kuormittavat osal-
taan operatiivista palomestaria. (Pelastusopisto 2024b, 5-8; Pirkanmaan pelastuslaitos
2023.)



3 Henkiléstéjohtaminen osana uuden oppimista ja perehdytysta
3.1 Henkiléston ja sen osaamisen johtaminen

Henkilostojohtaminen on organisaation menestystekijd. Se on organisaation strategian to-
teuttamisen valine, jonka avulla huolehditaan asianmukaisten resurssien riittavyydesté kus-
tannustehokkaasti, vastuullisesti lakeja ja normeja noudattaen seka hyvid henkilostokay-
tantoja kehittamalla. Henkilostdjohtamisen keskeinen tehtava on vahvistaa yrityksen edel-
lytyksia jatkuvaan kehittymiseen ja uudistumiseen sek& myods huolehtia siita, etta tyonteki-
joilla ja organisaation ulkopuolisilla tahoilla on siitda mydnteinen tydnantajakokemus ja -kuva.
Henkildstostrategia laaditaankin liiketoimintastrategian pohjalta ja siiné arvioidaan henkilds-
toresurssien tilaa, henkiloston maarallisia ja laadullisia vaatimuksia tulevaisuuden kannalta,
suunnitelmia niiden toteuttamiseksi seka kykya varmistaa, ettd henkildstostrategian toteut-
tamiselle on edellytykset. (Joki 2024, 19; Viitala 2021.)

Kaytannossa henkilostostrategiaa toteutetaan henkilostdjohtamisen keinoin erilaisten hen-
kilostokaytantdjen avulla. Kaytantoja ovat esimerkiksi rekrytointiin liittyvéat toimet, osaami-
sen kehittamiseen ja palkitsemiskaytantodihin sek& suoriutumisen, kyvykkyyksien ja urien
johtamiseen liittyvat toiminnot. Henkiléstdjohtaminen on resurssien johtamisen lisaksi myods
tydsuhteiden johtamista, tyokykyyn ja tyohyvinvointiin liittyvien tekijoiden johtamista seka
laadun ja tyOyhteistjen johtamista. Edella mainitut osa-alueet luovat perustan myos orga-
nisaatiossa tapahtuvalle jatkuvalle tydssaoppimiselle ja sen myédta organisaation kehittymi-
selle. Koska tydelama ja organisaatioiden kannalta myos liiketoimintaympéaristo ovat jatku-
vassa muutoksessa, jatkuva oppiminen on kilpailukyvyn ja organisaation elossa pysymisen
kannalta valttamattomyys. (Viitala 2021; Osterberg 2014, 145-147.)

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan kaikkea sité toimintaa, jolla pyritdan edistamaéan osaa-
misen kehittamista, sen yllapitdmista ja hyddyntamista organisaatioissa. Osaamisen johta-
misen nahdaan myos sisdltavan organisaation strategisen kyvykkyyden hallinnan seka
henkiloston osaamisen kehittdmisen. Yritysmaailmassa osaamisen kehittdminen on yksi lii-
ketoimintastrategian keskeisimpid ohjauksen kohteita ja se luo vaatimukset sille, mihin
suuntaan organisaation henkildstén kehittdmista suunnataan. Osaamisen kehittamisen tar-
keys on tunnustettu myds lainsaadanndn tasolla ja lain tarkoitus on edistda tyontekijoiden
ammatillisen osaamisen kehittamista (Laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen
kehittamisesta 1136/2013). (Kdykka ym. 2023, 28; Viitala 2021.)

Osaamisen johtamisella on merkitystd monella eri organisaation tasolla. Kehittdmista ta-
pahtuu esimerkiksi yksildtason kompetensseja parantamalla, turvaamalla tarvittavaa osaa-

mista rekrytoinneilla ja taydentamalla eri ryhmien vélistd osaamista seka edistamalla



jatkuvaa osaamisen kehittymista tukevaa kulttuuria. (Viitala 2021.) Organisaatiokulttuuri,
joka tukee uusien asioiden kokeilemista ja kannustaa vanhojen ja tuttujen tehtavien teke-
miseen uudella tavalla, onnistuu kehittamaan sisaista osaamistaan niin esihenkild- kuin
suorittavallakin tasolla. Kun organisaatiossa kannustetaan asettumaan oman mukavuus-
alueen ulkopuolella, ajattelemaan asioita uudella tavalla ja haastamaan itsedan, tyon ja
osaamisen kehittymisellda on hyva edellytykset. (Joki 2024, 98.) Osaamisen johtamista on
kuitenkin tutkittu sangen vahan esihenkildiden nakdkulmasta etenkin hajallaan olevissa or-
ganisaatioissa (Koykka ym. 2023, 26). Taidokkaan johtamisen merkitys organisaation me-
nestyksen ja tavoitteiden saavuttamisen kannalta olisi kuitenkin hyva nostaa nékyvammin

esiin eri aloilla.
3.2 Osaamisen kehittamisen ja tydssa oppimisen keinot

Tybssa oppiminen ja osaamisen edistdminen on jatkuva prosessi, jota kehitetddn henkilos-
tohallinnon keinoin. Jatkuvalla oppimisella tarkoitetaankin koko elaméan ajan tapahtuvaa jat-
kuvaa osaamisen kehittymista ja kehittamista. Tydssa oppiminen puolestaan on tydnteon
yhteydessa tai tydn vuoksi tapahtuvaa oppimista. Talléin oppimisen kohteena ovat tyétilan-
teet, -kaytannot ja tydprosessit, joissa oppiminen tapahtuu. Tydssa oppiminen tapahtuu
yleensa yksildiden tai ryhmien keskuudessa, kun taas organisaation oppimisessa painottuu
koko organisaation kehittyminen, muutos organisaation kyvyssa tehda jotakin uutta seka

strategiatason tavoitteet henkildston oppimisen suhteen. (Lemmetty ym. 2022, 24, 26-27.)

Oppimisen luonnetta puolestaan on jaoteltu sen toteutuksen perusteella formaaliksi eli muo-
dolliseksi ja informaaliksi eli epAmuodolliseksi. Formaalille oppimiselle ovat tyypillisia suun-
nitellut, tavoitteiden mukaiset oppimistilanteet, joita ovat esimerkiksi koulutukset, kurssit tai
muut ohjatut oppimistilanteet. Tyypillisemmin tyéssdoppiminen on kuitenkin mielletty infor-
maalisena oppimisena, joka perustuu tydtehtavien ja -tilanteiden aikana toteutuvaan ongel-
manratkaisuperusteiseen oppimiseen. Siina tarkeita tekijoitéd ovat sosiaalinen vuorovaiku-
tus, tilannesidonnaisuus eli kontekstuaalisuus ja toimijan itseohjautuvuus. Esimerkiksi kun
tarkastellaan uuden tyontekijan perehdyttamista uransa alussa, voidaan ajatella formaalin
peruskoulutuksen loppuneen ja informaalin oppimisen alkavan aiemmin opitun soveltami-
sessa kaytantoon. Lemmetyn ym. (2022) artikkelin mukaan formaalin koulutuksen hyddyt
saadaan paremmin esiin, kun sen aikana saatuja oppeja paastdan hyodyntamaan arjen
ongelmanratkaisutilanteissa mahdollisimman pian. Toisaalta formaalin ja informaalin oppi-
misen muotoja ei ole aihetta erottaa, koska tosiasiassa ne voivat tapahtua samanaikaisesti
tyon lomassa ja olla yhta merkityksellisia uuden tyon tai ty6tavan omaksumisen kannalta.
(Lemmetty ym. 2022, 27, 31.)
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Henkiloston osaamisen kehittamisen keinoja on kuvattu Viitalan (2021) erittelemalla tavalla
kuviossa 2. Myds tdma jaottelu perustuu tarkasteluun formaalin ja informaalin kehittamisen
nakokulmista, mutta siind huomioidaan myds yksilon ja tydyhteisdn roolit osana henkildston

kehittamisen keinoja.
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Kuvio 2. Henkildston osaamisen kehittdamisen keinoja (Viitala 2021)

llman oppimista ei organisaatioon synny mydskaan osaamista, mutta tama ei kuitenkaan
ole johtamisen nakokulmasta kovinkaan yksiselitteista ja ongelmatonta. Se ilmenee Deloit-
ten (2020) tekemasta tutkimuksesta, jonka mukaan suuri osa esihenkildista ei tieda, miten
osaamista tulisi kehittdd. Tutkimusraportin mukaan yli 60 % kyselyyn vastanneista suoma-
laisista HR- ja liiketoimintajohtajista ei tieda, miten henkildstda olisi kehitettavd. Osaamisen
roolia organisaation menestystekijana ei kyseenalaisteta, mutta toisaalta yritysmaailmassa
ei tiedeta, millaista uutta osaamista tulisi hankkia. Teknologiaan kohdennetut investoinnit
ovat kaksinkertaistuneet 2010-luvulla, mutta henkildstén osaamiseen ei sen sijaan ole in-
vestoitu lainkaan riittavasti. Tutkimuksen mukaan henkiloston uudelleenkouluttaminen yh-
desséa uuden osaamisen hankkimisen lisdksi eivat en&aa ole riittavia keinoja, vaan organi-
saatioiden tulisi tukea henkiloston kyvykkyytta selviytya jatkuvassa muutoksessa olevissa
toimintaymparistdissa. Deloitten raportin mukaan perinteisen asiaosaamisen sijaan nyt tar-
vittaisiin erityisesti kehittymista muutoskyvykkyytta vahvistavissa humaanisissa taidoissa.
Naita ovat esimerkiksi tunneélyssa, hiljaisen tiedon jakamisessa seka verkostoitumistai-
doissa kehittyminen. (Kauppinen 2020; Osterberg 2014, 147.)
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Kuten Osterberg (2014, 146) toteaa, kaikki tieto ei kuitenkaan uusiudu koko aikaa, jonka
vuoksi myds kokemuksen tuomaa osaamista tulee arvostaa ja hyodyntaa esimerkiksi tule-
van osaamistarpeen ennakoinnissa. Nain ollen organisaatiossa jo olevan osaamisen siirta-
minen eteenpéin tuo arvokasta syvyytta toimintaan myos tulevaisuudessa. (Osterberg
2014, 145-147.) Seka uusien tyontekijoiden ettd uusien tydtapojen asianmukaisesta pereh-
dyttamisesta huolehtimalla onkin mahdollista osaltaan edistdd organisaation menestymista
alallaan. Tama edellyttda kuitenkin organisoitua henkildstéjohtamista ja asianmukaista pa-
nostusta henkilostondkokulmaan. Tutkimusten mukaan niita ei kuitenkaan 10ydy aina riitta-
vasti, silla kuten Joki (2024, 179) toteaa, kaikilla suomalaisilla tyOpaikoilla ei edes ole erik-
seen nimettyd henkil6a, joka hoitaisi henkildstdasioita. Henkiléstdjohtamisen laatu vaihte-

leekin eri kokoisissa organisaatioissa paljon.

Kuitenkin organisaation toimintaympariston tulevaisuuden kehitykseen olisi hyva varautua.
Esimerkiksi digitalisaatio ja vaestdn ikaantyminen tulevat lisddmaan osaamisen tarvetta ja
seka ekologisen ettd sosiaalisen vastuun kantaminen tulevat yha nakyvammiksi tyonteon
kannalta. On ennustettu myds, ettd tulevaisuudessa ammatti-identiteetti ei perustu enaa
formaaliin koulutuksella hankittuun osaamiseen vaan tydntekijalta edellytetdan kykya yh-
distella kokonaisuuksia, etsia ja levittaa tietoa ja omata empatiataitoja. Tietoteknisten ja
matemaattisten taitojen liséksi arvostetaan muun muassa sosiaalisuutta, tunnealya, ongel-
manratkaisukykya ja paatoksentekotaitoa. Myos itsensa johtamisen taito ja henkinen so-
peutumiskyky eli resilienssi, ovat tarkeita tytelamataitoja tulevaisuudessa. (Joki 2024, 179;
Kauppinen 2020; Viitala 2021.)

Henkilostojohtamisella voidaan vaikuttaa myds tydyhteison asenneilmapiiriin ja organisaa-
tiokulttuuriin, joilla on suuri merkitys uuden tyontekijan perehdyttdmisessa. Kuten Viitala to-
teaa, tyopaikan ilmapiiri seka ilmentaa organisaatiokulttuuria etta on sen seurausta. lImapiiri
muodostuu ihmisten kokemuksista. Tydilmapiirilla on merkittédva vaikutus tyémotivaatioon
ja tyotyytyvaisyyteen sekd uuden tydntekijan tai uusiin tydtehtaviin perehdyttamisen kan-
nalta yhteistydn sujuvuuteen ja tiedon siirtymiseen tyontekijalta toiselle. Keskeisimpia ilma-
piiriin vaikuttamisen keinoja ovat lahijohtaminen, henkiléstdn osallistamisen keinot ja sisai-

nen viestinta. (Viitala 2021.)

Tarkea tybyhteisén ilmapiirin ilmentajia on tyontekijoiden kokemus yhteenkuuluvuudesta.
Tyoyhteiso tarjoaa mahdollisuuden sosiaalisille suhteille, vertaisuuden kokemiselle ja vuo-
rovaikutukselle, jotka ovat ihmisen sosiaalisia perustarpeita. Mikali nAma puuttuvat tai tyon-
tekija kokee yhteenkuuluvuuden puutetta tydyhteisdonsa, se altistaa tyéssa koetun yksinai-
syyden kehittymiselle ja syvenemiselle. Silla puolestaan on haitallisia vaikutuksia ihmisen

hyvinvointiin ja kuten Tanskasen ym. (2023) raportissa todetaan, yksindisyys on tunnustettu
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yhteiskunnalliseksi ja kansanterveydelliseksi ongelmaksi. Nain ollen tyéyksinaisyydella tar-
koitetaan tyohon liittyvista epatyydyttavista sosiaalisista suhteista syntyvia negatiivisia tun-
teita. (Tanskanen ym. 2023, 2, 5.)

Tyoyksinaisyydelle altistavat tyon ja tydyhteison ominaisuudet. Se on perinteisesti koettu
yksilon persoonaan ja sosiaalisiin taitoihin liittyv&n& ongelmana, mutta esimerkiksi tyopai-
kalla ilmenevét sosiaaliset kaytannot, tyontekoon liittyvat tavat, viestinté ja organisaatiokult-
tuuri ovat merkittavassa roolissa tyoyksinaisyyttd koettaessa. Tarkedd onkin huomioida
niitd mahdollisuuksia ja toisaalta my@s rajoitteita, joita tydn organisointi ja tydtehtavat aset-
tavat sosiaalisten suhteiden muodostumisen kannalta. Tydyksinaisyyden tunnetta voi syn-
nyttdd muun muassa jatkuva kiire, heikko johtajuus, vahainen sosiaalinen tuki ja tydn epa-
varmuus. Suuri riski tyoyksinaisyyden kokemiselle on uusilla tydntekijoilld, koska osaksi uu-
den tydpaikan sosiaalista verkostoa saattaa olla vaikeaa paasta. Tyoyksinaisyys vaikuttaa
heikentavasti myds tydssa suoriutumiseen ja organisaatioon sitoutumiseen. Lisdksi Tans-
kasen ym. (2023) tutkimuksen mukaan tydyksindisyys on yhteydessa stressin lisaksi myos
tyduupumuksen kokemiseen. Silla oli yhteys fyysisiin oireisiin, kyynistymiseen ja ammatilli-
sen itsetunnon kokemiseen. Yhtena tarkedna tyoyksinaisyytta ehkaisevana keinona tutki-
muksessa nahtiin mentori- ja sparraustoiminta, jonka koettiin vaikuttavan erityisesti uusiin
tyontekijoihin myonteisesti. Kasvokkaiset kohtaamiset sekd epamuodolliset keskustelu-
mahdollisuudet koettiin myds myonteisind, samoin virtuaaliolohuoneen kaltaiset chat- tai
Teams-kanavat. (Tanskanen ym. 2023, 5-6, 13, 26—-27.) Perehdyttamiseen ja uuden tyon-
tekijan mukaan ottamiseen on kaikkien tahojen nakokulmista merkityksellista kiinnittaa huo-
miota. Tyoyksindisyyden ehkaisyyn tahtd&vien toimien tulee olla organisaatioissa osa stra-
tegista tyohyvinvoinnin johtamista ja jokaista paatoksenteon tasoa. Tydsuhteiden merkityk-
sellisyyden huomioiminen esimerkiksi perehdyttdmiseen ja osaamisen kehittamiseen liitty-
vassa suunnittelussa ennaltaehkéisee tyoyksinaisyyden kokemuksen syntymisté. Oleellista
onkin saada luotua ja yll&pidettya sosiaalisuutta edistavia kaytantoja, jotta riski ilmidlle saa-

daan minimoitua. (Tanskanen 2023, 32—-33.)
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4 Perehdyttdmisen toteutus
4.1 Tyontekijan perehdyttamisen normatiivinen tausta

Uuden tydntekijan perehdyttamiselle on olemassa useita eri tahojen asettamia edellytyksia
ja laatimia ohjeistuksia. Velvoittavimpia niistd ovat lainsdadannon tydnantajalle asettamat
maaraykset tyohon opastamiselle. Perehdyttdmisen nékokulmasta Tyo6turvallisuuslaki
(738/2002) edellyttad, etta:

Tyontekija perehdytetaan riittavasti tydbhon, tydpaikan tydolo-suhteisiin, tyd- ja tuotan-
tomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayttéon seka tur-
vallisiin ty6tapoihin erityisesti ennen uuden tydn tai tehtavan aloittamista tai tyotehta-
vien muuttuessa sekd ennen uusien tydvalineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien
kayttoon ottamista. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 738, 148.)

Kyseinen laki painottaa myo6s tyontekijille annettavan opetuksen ja ohjauksen merkitysta
erilaisten haittojen ehk&isemiseksi ja poikkeuksellisten tilanteiden varalta. (Tyoturvallisuus-
laki 2002, 738, 148.)

Tyopaikkaperehdytyksella ja kaikkinaisella tyontekijoille annettavalla opetuksella ja ohjauk-
sella on keskeinen rooli my6s tydsuojeluyhteistoiminnan piirissa. Laki tyésuojelun valvon-
nasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006) edellyttdd tydsuojeluviranomai-
sen valvontaa ja valvonnan kasittelyd muun muassa juuri perehdyttamisen tarpeen ja siihen
liittyvien jarjestelyjen suhteen yhteistoiminnassa tydnantajan ja tyontekijoiden valilla. Myods
eri alojen tybehtosopimuksissa on huomioitu tyontekijéiden perehdyttdminen ja osaamisen
varmistaminen eri tavoin, usein siitd ohjataan esimerkiksi palkkaukseen liittyvissa asioissa.
(Kupias & Peltola 2009, 25-26.)

Tyoblainsdadannon noudattamista valvotaan tydpaikoilla eri tavoin. Organisaation johto on
vastuussa lainsaadannon mukaisesta toiminnasta, ja tydsuojeluviranomaiset valvovat tar-
kastuksillaan sen toteutumista. Luottamusmiehet ja tydsuojeluvaltuutetut puolestaan seu-
raavat tydlainsaadannon toteutumista tydntekijapuolen nakdkulmasta. Mikéli perehdytys tai
jokin muu ty6lainsdadanndn alaan olennaisesti kuuluva alue ep&onnistuu organisaatiossa,
se heikentédéa tyontekijoiden mahdollisuutta toteuttaa tehtdavaansa optimaalisella tavalla ja

on siten yritykselle aina merkittava tappio. (Kupias & Peltola 2009, 27.)
4.2 Kehittdmisen ja perehdyttamisen eri tavoista

Perehdyttdmistd on mahdollista tarkastella eri vaiheiden kautta tapahtuvana prosessina.

Viitala (2021) jaottelee sen tapahtuvaksi neljan eri osa-alueen kautta. Ensimmainen vaihe
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alkaa jo uuden tyontekijan valintapaatoksen yhteydessa, jolloin hakijalle annetaan tietoa
tyon yksityiskohdista, tydsuhteesta ja tyOpaikasta. Toisessa vaiheessa tyontekija vastaan-
otetaan ja perehdytys organisaatioon alkaa. Tassa vaiheessa lahijohtajan merkitys uuden
tyontekijan perehdyttdmisessa on suuri, koska han muun muassa esittelee tyontekijan tyo-
yhteisdssé ja kdy hanen kanssaan lapi perehdytysohjelman sisaltdineen. Lahijohtajan vas-
tuulla on myds perehdyttdd tyontekija organisaation ominaisuuksiin, strategiaan, toimin-
taympaéristoon ja muihin toiminnan kannalta keskeisiin tekijoihin. Kolmannessa perehdytyk-
sen vaiheessa tydsuhteen ensimmaisten paivien aikana keskitytaan tydsuhteeseen liittyviin
seikkoihin. Tarke&é on kayda tydosopimus l&pi ja selventéé tyopaikalla noudatettavat s&én-
not, kuten poissaolokaytannot, tyohyvinvointiin liittyvat tekijat seka tyovalineisiin ja tietotur-
vaan liittyvét asiat. Neljas vaihe koskee tydhon ja tyopaikkaan liittyvaa tyénopastusta. Vii-
talan mukaan ydinasioita ovat esimerkiksi tyon sisalto ja -vaiheet, tyon tekemisen periaat-
teet, tydymparistt seka tyon laatutekijat ja niiden arviointikriteerit. Tarke&a tassa vaiheessa
on myads se, ettd uusi tydntekija tutustutetaan lahimpiin tyétovereihin hieman syvallisemmin.
Tyonopastuksen tavoite on huolehtia siita, etta tyontekija saa riittdvat valmiudet aloittaa uu-
dessa ty6ssaan. Se on onnistunut silloin, kun uusi tydntekija tietdd mita hanelta odotetaan,
missa rajoissa han toimii ja mistd han saa tarvitsemaansa tukea. Lahijohtajan tulisi myo6s
seurata tydssaan aloittaneen tydntekijan tydnteon onnistumista saannollisesti. Perehdytys
voidaan katsoa paattyneeksi silloin, kun tyontekija ei koe sille enaa olevan tarvetta. (Viitala
2021))

Kupias ja Peltola (2019) erittelevat perehdytysté sek& organisaation ndkokulmasta tulokas-
perehdytyksena ettd muutosperehdytyksen ndkdkulmasta. Viimeksi mainittu perehdytyksen
muoto on tarkea silloin, kun organisaatiossa tapahtuu muutos, jonka suunnitteluun tai to-
teuttamiseen eivat tydntekijat ole itse voineet vaikuttaa. Siina korostuvat johdon ja tytnte-
kijoiden valinen vuorovaikutus ja keskustelun tarve. Muutosten omaksuminen osaksi toi-
mintaa edellyttaa riittavasti aikaa sek& uuden omaksumiseksi ettd vanhasta toimintatavasta
luopumiseen. Sita edesauttaa esihenkildiden motivoiva rooli ja sitouttaminen seka riittava
muutoksen viestinnasta huolehtiminen. Muutosperehdytyksessa siis korostuu vuorovaiku-
tus kaikkien tyontekijoiden kesken ja sen osuus perehdytyksesta on suurempi kuin uuden
tyontekijan tydssaoppimisprosessia ajatellessa. Perinteistd uuden tyontekijan perehdytys-
prosessia on mallinnettu 70-20-10-mallin avulla. Siin&d ajatellaan, etta 70 % oppimisesta
tapahtuu tyota tekemalld, 20 % vuorovaikutuksessa muiden kanssa ja 10 % jarjestettyjen
koulutusten kautta. Malli on muodostettu menestyvien johtajien kyselytutkimuksen vastaus-
ten perusteella eika toki kata kaikkia mahdollisia organisaatiotyyppejd, mutta auttaa hah-
mottamaan tyontekemisen merkitysta tybhoén perehtymisessa. (Kupias & Peltola 2019, 23—
24, 216-217.)
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Organisaatiossa tapahtuvien muutosten lisaksi on téarkeda huomioida tyéntekijéiden pereh-
dyttaminen myo6s heidan tydnkuvassaan tai tydymparistossaan tapahtuvien muutosten na-
kokulmasta. Esimerkiksi viime vuosikymmenina tyétehtavat ovat monipuolistuneet, tyonte-
kijdiden osaamisen taso vahvistunut ja kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet lisdantyneet,
mika kertoo myos tyonantajien suhteellisen mydnteisesta suhtautumisesta tyontekijdiden
osaamisen kehittdmiseen. Toisaalta tydon osaamisvaatimukset ovat koventuneet ja tydpai-
kat kayneet ristiriitaisiksikin oppimispaikoiksi humaanien arvojen ja taloudellisten vaatimus-
ten kohdatessa. Toivanen, Leppanen ja Kovalainen (2012) esittelevat artikkelissaan Osaa-
misen kehittdminen tyborganisaatiossa kehittdmisen jannitteisyytta ja ristiriitaisuuttakin mo-
nesta eri nakokulmasta. Vaikka kehittaminen ndhdaan osaksi perusty6td, se toisaalta miel-
letdan tyosta irralliseksi ja perustyota haittaavaksi. Uuden osaamisen hankkiminen koetaan
mahdollisuutena tyopaikan menestymiselle, vaikka toisaalta vanhan tiedon sailyttdminen
on tietynlainen edellytys sille. Tydnantajalla on kuitenkin velvollisuus huolehtia tyénteki-
jansa asianmukaisesta osaamisesta, on se sitten uusiin tyévalineisiin tai toimenkuvaan liit-
tyvaéd. Perehdyttdmisen ja mentoroinnin tarpeellisuus ja tarkeys ilmenee mygs tassa tutki-
muksessa, vaikka kiireen ja aikapaineiden koetaankin vievan osaamisen edistamiselta tilaa.
(Toivanen ym. 2012, 4, 8-11.)

Paivi Kupias ja Matti Salo (2021, 19) jasentavat seké uuden tyontekijan perehdyttamiseen
ja opettamiseen liittyvid ominaispiirteitd, ja samalla myds tydelaméaohjaajien rooleja, opas-
tuksen ja ohjauksen vélilla tasapainottelevan erittelyn avulla. Heidan tarkastelussaan vah-
vasti opastuksellista toimintaa ovat esimerkiksi asiantuntijakouluttajan sek& perehdyttajan
roolit, joissa tavoitteena on uuden tyontekijan opettaminen uuteen tyéhon ja tydymparis-
toonsa. Tamankaltaisissa tyotehtavissd osaaminen ja tieto tyon sisallésta on usein tasmal-
lisen koulutuksen avulla saavutettavissa. Ohjauksellinen ote ja painotus kokonaisen ryh-
man toiminnan tukemiseen ilmenee puolestaan fasilitaattorien, coachien ja ryhméanohjaa-
jien tyossa. Kyseisissa tilanteissa ohjaaja ei niink&an tuo esiin omia kokemuksiaan, vaan
pyrkii edistamé&éan ryhméan omia vahvuuksia ja tavoitteita niisté itsestaan lahtien. Tutoroinnin
ja mentoroinnin ydin puolestaan on opastamisen ja ohjaamisen vélimaastossa. Niissa koos-
tuu kokeneemman tyontekijan sisalléllisen ohjaamisen ja kokemusten jakaminen. Mento-
rointi ohjausmenetelmana on omiaan, kun tavoitteena on esimerkiksi tyontekijan ammatilli-
nen kasvu, tyéhyvinvoinnin tukeminen tai vaikkapa hiljaisen tiedon siirtdminen. Mentoroin-
tisuhde rakentuu keskinaiselle luottamukselle ja liikkuu erilaisella tunnetasolla kuin ryhmé&n
kehittymiseen tahtaava fasilitointi ja toisaalta taas luonteeltaan suoraviivaisempi ty6hon
opastaminen. (Kupias & Salo 2021, 19, 33-34, 44.)

Kupias ja Peltola (2009, 35-43) puolestaan tarkastelevat tarkemmin perehdyttamisen eri

muotoja. Vierihoitoperehdyttamiseksi nimittdméassaan perehdytysmuodossa uusi tydntekija
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oppii parhaiten kokeneempaa tydntekijaa vieresta seuraamalla, malliperehdyttdmisessa
puolestaan on kyse erityisten perehdyttéamista varten laadittujen toimintamallien ja -suunni-
telmien mukaisesta perehdytyksesta. Laatuperehdytyksesta vastaa nimetty henkild tyoyk-
sik6iden ja tiimien tasolla, vaikka tasséa perehdytyksen muodossa vastuu voi olla myds koko
tiimilla. Raataloity perehdytys on nimensa mukaisesti suunniteltu kullekin tydntekijalle tyo-
paikan asiakaskohtaisten tarpeiden periaatteiden mukaisesti. Tassa korostuvat myds uu-
den tyontekijan tarpeet ja aiempi osaaminen. Perinteinen ndkokulma perehdyttamisesta ei
sen sijaan sovi Kupiaksen ja Peltolan (2009) esittelemaan dialogiseen perehdytykseen.
Tassa mallissa perehdytys muodostetaan tydyhteison ja tyontekijan yhteistyond. Tama on
omiaan organisaatioihin, joissa uusi tyéntekija voi muokata toimenkuvaansa organisaation
tarpeiden ja oman osaamisensa mukaan. On mahdollista, etté tydntekija tuo osaamisensa
mukana organisaatioon merkittavasti uusia taitoja, jolloin organisaation sopeutuminen ko-

rostuu uuden tyontekijan perehdyttamisen sijaan. (Kupias & Peltola 2009, 39-42.)

Uuden tyontekijan perehdyttamisen suunnitelmallisuus on tarkeaa. Perehdytyksen suunni-
telmallisuuden tuomia hyotyja arvioivat Jose M. Acevedo ja George B. Yancey (2011) artik-
kelissaan Assessing new employee orientation programs. Heiddn mukaansa tavanomai-
seen perehdytykseen verrattuna uuden tyontekijdn perehdytysohjelmissa tarkastellaan
tyota syvallisemmin ja enemman tilanneyhteyteen perustuvana. Harkiten suunnitellut pe-
rehdytysohjelmat ovat my6s kustannustehokkaita ja antavat organisaatiosta myonteisen,
tyontekijoistaan valittavan ja niihin panostavan kuvan. Tutkimuksen mukaan perehdytysoh-
jelmat edistavat merkittavasti myds uusien tyontekijoiden sopeutumista tydpaikan sosiaali-
seen ympadristéon sekd organisaation tavoitteiden ja arvojen sisaistamistd. (Acevedo &
Yancey 2011, 349-351.)

Osaamisen kehittaminen ja tydssa, ja tydbhon, oppiminen voivat olla hyvinkin erilaisia eri
aloilla ja erilaisissa tehtavankuvissa. Lisaksi alan tyokulttuurilla ja perehdyttdmiseen liitty-
villa asenteilla on varmasti merkitysta siihen, miten suunnitelmallista perehdyttdminen on ja
millaisen sijan se tydpaikoilla saa. Nain ollen myds perehdytysohjelmien ja -suunnitelmien
kayttaminen eri tydpaikoilla on hyvin kirjavaa. Perehdytyssuunnitelmien ja -ohjelmien laati-
misen tueksi on kuitenkin olemassa useita ohjeita. Yksi kattava ohjeistus on Tyd6turvalli-
suuskeskuksen (2022) laatima Perehdyttdmisen tarkistuslista. Tarkoitus on, etta tarkistus-
listaa kaytetaan perehdytyksen toteuttamisen seurannassa ja varmistamisessa ja sita tayt-
tavat sekd perehtyja etta perehdyttaja. (Toivanen ym. 2012, 19; Tyoéturvallisuuskeskus
2022, 4.)
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4.3 Perehdyttdminen pelastusalalla

Perehdytys pelastustoimen paallystttehtaviin vaihtelee eri hyvinvointialueilla, silla sille ei
ole maaritelty ohjeistusta tai sisaltda. Tama asettaa hyvinvointialueiden pelastustoimet tar-
kedan asemaan siina, miten he opastavat uudet palomestarit tydtehtaviinsa. Koulutus an-
taa kylla henkildille hyvat edellytykset kasvaa ja harjaantua tyotehtaviinsa, mutta merkittava
osuus on myos tydnantajilla. Perehdytyksen suunnittelu ja toteuttaminen maarittelee hyvin
pitkalti uusien tyontekijoiden paasemisen hyvaan tyon alkuun ja onnistumiseen tehtavis-
saan. Tybyhteison palomestareiden omalla tydGidentiteetilla on merkittava osuus perehdy-
tyksessa, koska mikali se on heikko tai vaatimaton, ei sen paremmin perehdytyksen kuin
uuden tyontekijankaan vaatimustaso nouse kovin korkeaksi. Vastaavasti mikali tydyhteison
tyontekijat kokevat tydnsa mielekkaaksi ja arvostetuksi, se vaikuttaa uusien tyontekijoiden

vaatimustason nousuun ja siten yha laadukkaampaan opastukseen eli perehdytykseen.

Organisaation toimintamuoto ja strategia ohjaavat oikean perehtymismuodon valintaa or-
ganisaation tarpeita mahdollisimman paljon vastaaviksi. Parhaimmillaan uuden tydntekijan
perehdytys on kokoelma erilaisista perehdytyksen muodoista. Pelastustoimessa operatiivi-
sen palomestarin toimenkuva on paasaantoisesti ennalta maaritelty ja edellyttaa vankkaa
ammattiosaamista niin pelastajien ja palomiesten perustydstd kuin johtamisestakin. Toi-
menkuvaan kuuluu usein erilaisten vastuutehtavien, kuten sammutus- ja pelastustoimin-
taan, ymparistoturvallisuuteen ja viranomaisyhteistyohon seka johtamiseen ja valvontaan
liittyvat tehtavat. (Pirkanmaan Pelastuslaitos 2023.) Pelastusalan tydtehtavét ovatkin perin-
teisesti painottuneet suhteellisen tiukasti asiantuntijaosaamiseen ja erityisalan tuntemuk-

seen.

Edella mainittua jaottelua vasten pelastusalaa tarkasteltaessa painopiste uuteen tyéhdn op-
pimisessa on konkreettisessa tydtehtaviin opastamisessa ja perehdyttamisessa. Keskeista
on tiedon valittdminen uudelle tyontekijalle. Myds Laihonen ym. (2013, 18) ovat maaritelleet
tietoa erottelemalla se hiljaiseen tietoon ja eksplisiittiseen tietoon. Hiljainen tieto on henki-
I6ille kokemuksen kautta kertynytta ja se on osin tiedostettua seka osin tiedostamatonta.
Joskus tama hiljainen tieto voi olla vaikea pukea sanoiksi ja siten sen siirtdminen eteenpain
voi olla vaikeaa. Eksplisiittinen tieto on usein laadittu kirjalliseen muotoon ja siten helposti
siirrettavissa. (Laihonen ym. 2013, 17-19, 77.)

Edella mainitut tiedon nakokulmat ovat toisiaan tdydentavia ja ne muodostavat osaltaan
ymmarrystd myos tiedolla johtamisesta, joka sekin on pelastusalan johtamisessa tarkea
elementti. Tiedolla johtamisella tarkoitetaan paatoksentekoa, jossa hyddynnetdan tiedon
systemaattista analysointia. Tiedolla johtamisen kokonaisuuteen kuuluu olennaisena osana

sekéa tiedon tuottaminen, ettéd sen hyddyntaminen. Olennaisena osana tiedolla johtamisessa
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on ihminen, joka pyrkii tietokayttaytymisellaan tekemaan oikeita johtamispaatoksia. Loppu-
tulos siis riippuu usein henkildsta, silla jokainen tekee paatoksensa omiin kokemuksiinsa ja
taustoihinsa peilaten. Ihmisen kaytoksen lisdksi tiedolla johtamista vaikeuttaa tiedon epa-

varmuus, monimutkaisuus, epaselvyys ja monitulkintaisuus. (Kosonen 2019.)

My@s palautteen saaminen niin perehdytyksen loppuvaiheessa kuin muulloinkin on tarkeéa.
Sen merkitys korostuu etenkin silloin, jos uusi tyontekijd on oppimassa uutta tai kehitta-
massa toimintaansa. (Kupias & Peltola 2019, 85.) Palaute on tarkedssa roolissa myds toi-
sinpdin ajateltuna. Organisaation pyytama palaute, samoin perehdytykselle ja oppimiselle
asetettujen tavoitteiden toteutumisen arviointi ovat hyvia keinoja arvioida perehdytyksen
onnistumista. Suomessa, kuten muissakaan lansimaissa, perehdytyksen toteutumisen ar-
viontiin ei ole Kiinnitetty juurikaan huomiota. Toisin on esimerkiksi Japanissa, jossa pereh-
dytyksen roolia pidetaan tarkeampana ja siihen asennoidutaan eri tavoin kuin lansimaissa.
(Acevedo & Yancey 2011, 352.) On hyva huomioida kuitenkin myods se, etta tyontekijalla
itselladnkin on tarkea vastuu omasta oppimisestaan ja perehtymisestaén. Se ei kuitenkaan
vahenna organisaation velvollisuutta huolehtia henkiléstdon osaamisen tasosta ja luoda op-

pimiselle suotuisat edellytykset (Viitala 2021).
4.4 Perehtymisen keskeiset teemat

Operatiivisen palomestarin perehdyttdminen on laaja kokonaisuus. Kuten edelld on ker-
rottu, tehtdvankuva on monipuolinen ja perehtyminen vaatii paljon niin perehtyjalta kuin pe-
rehdyttajaltakin, mikali sellainen on uudelle tydntekijalle nimetty. Koska perehdytys on ko-
konaisuudessaan hyvin lagja tutkittava, tdhan tyéhon valittiin kolme kirjallisuudesta ja aiem-
mista tutkimuksista nousevaa sekd kaytannon tydelaméasséa painottuvaa teemaa, joiden

kautta perehdytyksen toteutumista tarkastellaan.

Ammatillisen kasvun ja jaksamisen tukeminen huomioidaan hyvassa perehdytyksessa.
Osaamisen kehittaminen ja elinikdinen oppiminen ovat nykyajan tydelaméassa jopa edelly-
tys tydssa parjaamiselle ja tydnantajien asenteet ovat paaosin myonteisia seka tyén ohessa
tapahtuvaan kehittymiseen etta tyéntekijéiden omaehtoiseen kouluttautumiseen (Toivanen
ym. 2012, 7-8). Operatiivinen palomestari toimii myds johtajana ja usein lisdksi henkilosto-
hallinnollisena esihenkilond, mika osaltaan asettaa vaatimuksia hanen omalle jaksamisel-
leen. Esihenkilon omasta tydhyvinvoinnista ja -jaksamisesta huolehtiminen on seka tyon-
antajan ettd esihenkilona toimivan tydntekijan itsensa velvollisuus ja nain ollen niihin olisi

hyva kiinnittd& huomiota jo perehtymisaikana.

Johtaminen ja vastuualueet ovat operatiivisen palomestarin tehtavan ytimessa. Ty6nku-

vaan perehdyttdminen on esimerkiksi Tyoturvallisuuslain (738/2002) nakokulmasta yksi
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keskeisimmista perehdytysprosessin osista. Uutena aloittavat tyontekijat, kuten myoés esi-
henkilétehtavaan siirtyvat henkilot, tulee opastaa turvallisiin tydtapoihin ja huolehtia siita,
ettd tieto on myds omaksuttu. Kuten Tyoéturvallisuuskeskus painottaa, esihenkiléiden huo-
lellinen perehdytys tehtdviinsa ja vastuualueisiinsa on tarkeda. (Tyoturvallisuuskeskus
2023, 7.)

TyoOyhteis6 ympéardi perehtyjaa eri tasoilla. Pelastuslaitoksella tyévuorossa saattaa olla
kymmenia tydyhteison jasenid samanaikaisesti hoitamassa samaa tehtavaa. Toisaalta taas
palomestarit muodostavat oman tydyhteison sisdisen ammattiryhméansa, jonka rooli ja mer-
kitys eroaa muusta tydyhteisosté. Keskeista eri tydyhteistjen muodostamassa kokonaisuu-
dessa on niihin vahvasti liittyva vuorovaikutuksen aihepiiri. Tata on tarkastellut aiemmin

esimerkiksi Mikkola (2019) artikkelissaan Miten selvittdd uusien tyontekijoiden osaamista.

Uusien tydntekijoiden tietdamyksen ja osaamisen ilmentaminen vuorovaikutuksen kautta
auttaa perehdyttdjid ymmartdmaan perehdytyksen tarvetta ja uudella tyéntekijalla mahdol-
lisesti olevia tiedollisia puutteita. Se on keskeista perehdytyksen suunnittelun ja toteutuksen
kannalta myds jatkossa. Keskeiset kysymykset, joilla avataan uuden tydntekijan aiemmin
hankkimaa tietamysta, toimivat usein Mikkolan mukaan uuden keskustelun luontevina
avaajina. Kysymysten muotoilu auttoi mygds arvioimaan osaamisen tasoa ja saattoi toisaalta
my0s ilmaista, millaisia asioita uusien tyontekijdéiden odotettiin jo osaavan. (Mikkola 2019,
5, 18-19.) Tassa tutkimuksessa on nostettu seké perehtyjan ja perehdytettavan etta pereh-
tyjan ja koko tydyhteison valinen vuorovaikutus tutkimuksen kohteeksi. Kuten Kupias ja
Salo (2021) toteavat, tyontekijoiden valinen vuorovaikutus tukee myos heidan ammatillista

kasvuaan ja kehittymistaan.

Onnistuneen tydyhteis66n integroitumisen kannalta on tarkeaa myos se, etta uusi tyontekija
kokee sosiaalisen yhteisdn ja ilmapiirin positiiviseksi ja vastaanottavaiseksi. Tanskasen ym.
(2023) tutkimuksen mukaan tydyhteison sosiaalisilla kaytannoilla, viestinnalla, tydnteon ta-
voilla ja organisaatiokulttuurilla on suuri merkitys siing, kokeeko tyontekija tydossaan tyoyk-
sinaisyytta. Tyoyksinaisyydessa keskeista on sosiaalisten suhteiden laadullinen heikkous,
ei niinkaan vahaisyys. (Tanskanen ym. 2023, 5-6.) Tama on tarkea nakdkohta myods uuden
tyontekijan kannalta, joten myos tyoyksinaisyyden kokemus on haluttu nostaa esiin tdssa

tutkimuksessa.
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5 Metodologiset lahtokohdat ja tutkimusprosessi
5.1 Tutkimuksellinen kehittaminen ja toimintatutkimus

Tutkimuksellinen kehittaminen tahtaa tiedon tuottamiseen aidoissa toimintaymparistoissa
kaytannon ongelmien ja kysymysten pohjalta. Tavoitteena ei ole saada vain valittomia ke-
hittdmisen tuloksia, vaan kuten Toikko ja Rantanen (2009) toteavat, tutkimuksellisten ase-
telmien ja tiedontuotannon valitykselld kehittamistutkimuksen tulokset ja johtopaatdkset py-
ritd&n nostamaan tutkimuskohdetta yleisemmalle tasolle, mink& ansiosta ne ovat arvioita-
vissa my0s yleisen merkityksen nakokulmasta. Tutkimuksessa tavoitellaan siis sek& konk-
reettista muutosta etté perusteltua uuden tiedon tuottamista. (Toikko & Rantanen 2009, 22—
23.)

Tassa tutkimuksessa selvitettiin perehdytyksen nykytilaa pelastuslaitoksissa. Perehdytysta
tarkasteltiin uuden tydssaan aloittavan operatiivisen palomestarin nakdkulmasta kahden
erilaisen tiedonkeruumenetelman avulla. Tarkastelu rajattiin koskemaan operatiivisen palo-
mestarin perehdytysté, koska se on aiemmin suhteellisen tutkimaton pelastustoimen osa-
alue. Palomestareiden perehdytykseen kaikilla hyvinvointialueilla ei ole olemassa syste-
maattista suunnitelmaa, joten tavoitteena oli tuottaa tydkaluja myods sellaisen laatimiseksi

hyvinvointialueille.

Tutkimus oli luonteeltaan toimintatutkimus, joka on yksi tutkimuksellisen kehittamisen muo-
doista. Sen ytimessa on usein tavoite laajaan yhteiskunnalliseen muutokseen, ja toisaalta
my0s yksittaisten ihmisten oppimisen ja kehittymisen tarkasteluun. Toimintatutkimuksen
perusajatuksena on saada aikaan muutos sosiaalisessa todellisuudessa ja samalla myos
tutkia aikaansaatuja muutoksia. Mitenkaan yksiselitteinen ja yhtenainen tutkimuksen muoto
toimintatutkimus ei kuitenkaan ole, vaan sen erilaiset suuntaukset poikkeavat paljonkin toi-
sistaan. Yhteisena paamaarana niissa on kuitenkin parantaa sosiaalisia kaytantéja ja tuot-
taa kaytannollista tietoa. Koska tydntekijoiden perehdyttédminen lisdksi on yleisesti tunnus-
tettu tarpeelliseksi ja valttdaméattomaksi uuden asioiden oppimisen kannalta, tutkimuksen pe-
ruslahtokohdissa ei vallitse ristiriitaa tutkimustavoitteiden ja taustalla ilmenevan arvomaail-
man valilla. Nain ollen toimintatutkimus sopii juuri tdaman tutkimuksen toteuttamiseen hyvin.
(Anttila 1998; Toikko & Rantanen 2009, 29-30.)

Jos tarkastellaan toimintatutkimusta Jirgen Habermasin (1972) luomien perinteisten tie-
donintressien kautta, siitd on l6ydettavissa eri tiedonintresseille ominaisia piirteitd. Emansi-
patorisessa eli kriittisessa tai tietoisuutta lisd&vassa tiedonintressissa mielenkiinto on todel-
lisuuden muuttamisessa tutkimuksen avulla ja siis hyvin sovellettavissa tdhan tutkimuk-

seen, jossa tarkoituksena on uuden tyontekijan perehdyttamisen kehittdminen. Kyseisessa
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tiedonintressissa tavoitteena on yhteisdllisen tietoisuuden parantaminen ja tutkittavan il-
mion taustalla olevien tekijoiden esiin nostaminen. Teknisessa tiedonintressissa puolestaan
pyritddn selittamaan tutkittavaa kohdetta sen luonnollisessa ymparistossa ja usein tassa
lahestymistavassa testataan tiettya mallia valitussa kohdeyhteistssa. Tahan tiedonintres-
siin soveltuvat hyvin esimerkiksi tassakin tutkimuksessa kaytetyt tilastolliset tutkimuksen
analyysimenetelmat. Yksinkertaistetusti praktisen tiedonintressin tavoitteena on ilmididen
tulkinta ja ongelmien ratkaiseminen yhteistydssa tutkijan ja tutkittavan yhteison kesken.
Siin& pyritdan ymmartamaan ihmista hanen omassa ympaéristossaan. Tassa tutkimuksessa
praktinen nakokulma ilmenee lahinna niiden asenteiden tulkintana, joita pelastuslaitoksissa
iimenee perehdytysté kohtaan. (Anttila 1998; Toikko & Rantanen 2009, 45-46.)

Kuten Heikkinen (2015, 205) toteaa, toimintaan liittyva tieto on usein piilevaa, hiljaista tietoa,
joka nostetaan toimintatutkimuksen avulla esiin kaikkien tietoisuuteen ja keskustelun koh-
teeksi. Hiljaisella tiedolla onkin aina sosiaalinen ymparistonsd, johon se on kiinnittynyt.
Koska tutkimuksellisessa kehittamisessa on keskeista mielenkiinto sita kohtaan, miten asi-
oiden tulisi olla, tassa tutkimuksessa oli luontevaa selvittda, miten toivottava tilanne saa-
daan aikaan ja minkalaista tietoa asioiden kehittamiseksi tarvitaan. Tama toi tutkimukseen
ulottuvuudeksi eettisnormatiivisen intressin eli tavoitteena oli tuottaa tietoa, jota voidaan
kayttaa hyvaksi kaytantdja parannettaessa. Keskeista ei siis ole vain tiedon tuottaminen
pelkan tietdmisen vuoksi. (Heikkinen 2015, 209; Toikko & Rantanen 2009, 40-41.)

Toimintatutkimukselle on tyypillistda myds reflektiivinen ajattelu ja kehittdmisen tarpeen jat-
kuva uudelleenarviointi. Onnistuakseen kehittdmistoiminta vaatii jatkuvaa reflektiota toimin-
taymparistdén kompleksisien ja jatkuvassa muutoksessa olevan luonteen vuoksi. Tassa tut-
kimuksessa reflektiivisyys ilmenee muun muassa siten, etta perehdytyskaytannot eri pelas-
tuslaitoksissa otettiin tarkastelun kohteeksi ja pohdittiin, millaista tarkoitusta ne talla hetkella
palvelevat. Kyselyn vastaajat myos reflektoivat omia kokemuksiaan pohtimalla saamaansa
perehdytysta ja sen nykytilaa. Taméan tutkimuksen tuloksia on myds mahdollista mydhem-
massa vaiheessa kayttdd osana toimintatutkimukselle ominaista suunnittelun, toiminnan,
havainnoinnin, reflektion ja uudelleensuunnittelun muodostamaa prosessia. (Anttila 1998;
Heikkinen 2015, 211-213; Toikko & Rantanen 2009, 52-53.)

5.2 Tutkimus- ja kehittdmismenetelmét

Luonteeltaan tama tutkimus on laadullinen, koska sen tarkoitus on kuvata ja selvittda ope-
ratiivisten palomestareiden perehdytyksen nykytilaa pelastuslaitoksissa. Kuten Holopainen
ja Pulkkinen (2008, 21) toteavat laadullisilla tutkimuksilla pyritdén usein vastaamaan kysy-
myksiin “miksi”., "miten” ja "millainen”. Heidan mukaansa maaralliset tutkimukset ovat pai-

kallaan silloin, kun tutkittavaa asiaa mitataan valimatka- tai suhdeasteikollisella mittarilla.
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Anttila (1998) vahvistaa osaltaan ymmartadmisen ja soveltamisen merkitysta laadullisessa
tutkimuksessa. Kuten Alasuutari (1999, 38-39) toteaa, laadullisen tutkimuksen aineistoa
tarkastellaan usein kokonaisuutena, toisinkuin maarallisessa tutkimuksessa, jossa tilastol-

linen argumentaatiotapa maarittéaé tulosten tulkitsemista toisella tavalla.

Taméan tutkimuksen toteutuksessa kaytettiin seka laadullisia etta maarallisia menetelmia.
Aineistonkeruun ensimmaisessa vaiheessa tutkimukseen osallistuvilta pelastuslaitoksilta
pyydettiin niissa kaytossa olevat kirjalliset perehdytyssuunnitelmat dokumenttianalyysia
varten. Perehdytyssuunnitelmat haluttiin ottaa osaksi tarkastelua, koska ne tuovat uusia
nakokulmia vertailtaessa perehdytyksen ennalta suunniteltua toteutumista tyontekijoiden
kokemuksiin. Valmiit perehdytyssuunnitelmat muodostavat aineiston, jota analysoitiin do-

kumenttianalyysin keinoin.

Dokumenteilla tarkoitetaan kaikenlaista tutkimuksen kohteena olevaa ilmitta kéasittelevaa
aineistoa (Anttila 20028). Ne voivat olla luotuja niin julkiseen kuin yksityiseen kayttoon, joko
yksittéisen ihmisen tai organisaatioiden tuottamina. Sivonen (2017) on tutkinut dokumentti-
analyysia tutkimusmenetelmana ja toteaa sen soveltuvan hyvin seké ensisijaiseksi etta tois-
sijaiseksi tutkimusmenetelmaksi. N&in ollen dokumentit soveltuvat myos hyvin kaytettavaksi
toisen menetelméan rinnalla, kun tavoitellaan muun muassa kattavuutta, laatua sek& moni-

puolista tietoa tutkittavasta ilmiosta. (Sivonen 2017, 31-33.)

Dokumentit ovat luonteeltaan neutraaleja ohjeistuksia, eika niiden valitykselld ilmaista ih-
misten kokemuksia tai ajatuksia. Mydskaan henkildiden suostumukseen tai yksityisyyteen
liittyvid eettisia ndkokohtia ei ole tarpeen huomioida, eli dokumenttianalyysin suhteen ei il-
mene eettisyydelle usein tyypillisia sensitiivisyytta koskevia ongelmia. Dokumenttien avulla
etsitdan uutta tietoa ja ymmarrysta tutkimuksen aiheesta tavalla, jossa aineisto on taysin
tutkijasta riippumatonta. Dokumenttien analysointia ohjaavat tutkimuskysymykset ja nain
ollen dokumentteja tarkasteltiin tassé tutkimuksessa verraten niita seka tutkimukseen valit-
tuihin teemoihin ettd Tyoturvallisuuskeskuksen (2022) laatiman Perehdyttamisen tarkistus-
listan (Liite 2) sisaltoon. (Sivonen 2017, 33, 47-51.) Perehdyttdmisen tarkistuslista jakautuu
kolmeen osioon ja ne ovat organisaation/yrityksen toimintaan liittyvat asiat, tydsuhteeseen
liittyvat asiat seka toiminta tydpaikalla. Kyseiset osiot jakautuvat pienempiin kokonaisuuk-
siin, joista kukin sisaltda useita kohtia. Perehdytyssuunnitelmien siséltdja verrattiin osioihin

ja niiden sisaltadmiin kokonaisuuksiin.

Aineistonkeruun toisessa vaiheessa operatiivista tyota tekeville palomestareille [&hetettiin
Webropol-kysely (Liite 1), jonka sisaltd analysoitiin seka tilastollisesti ettd sisallon analyy-
silla avointen kysymysten osalta. Lomakkeiden kaytto tiedonkeruussa on perusteltua silloin,

kun halutaan esittdd mahdollisimman paljon kysymyksia ja saada mahdollisimman paljon
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vastauksia ilman etta tutkijan lasndolo vaikuttaa vastaajiin mitenkaan. Kyselylla on mahdol-
lisuus tavoittaa myos fyysisesti toisistaan etaalla olevat vastaajat. Heikkoutena voidaan aja-
tella tutkimuksen onnistumisen kannalta keskeisen vastausprosentin mahdollisesti jadmista
matalaksi. Lisdkyselyiden tekeminen tai vastausten mahdollinen karhuaminen useaan ker-
taan on hidasta ja aikaa vievaa. Myos se, onko tutkija onnistunut rakentamaan kyselylo-
makkeen siten, etta se mittaa juuri tarkastelun kohteena olevaa asiaa, voi olla haaste kyse-
lyn onnistumisen kannalta. Lisaksi vastaajan vaarinymmarrykset kysymysten yhteydessa
saattavat olla mahdollisia. (Valli 2001, 29-32.; Vilkka 2007, 28, 43—44.) Tarke&a on huomi-
oida myo0s se, ettd tutkimukseen keratty aineisto on edustava koko perusjoukon, eli kaikkien

tutkimuksen kohteena olevien yksikdiden kanssa (Holopainen & Pulkkinen 2015, 29).

Tutkimuksen yhteydessa on tarkeda arvioida myos sen luotettavuuden toteutumista. Kes-
keisia nakokulmia ovat esimerkiksi tutkimuksen arvioitavuus, luotettavuus tutkittavien kan-
nalta ja tutkimuksen vahvistettavuus. Tutkimuksen arvioitavuuden toteutuminen edellyttaa
aineistojen ja niiden tulkinnan tarkkaa dokumentaatiota ja perustelua. Lukijan mahdollisuus
tutkimuksen kulun seuraamiseen ja arviointiin on edellytys koko tutkimuksen luotettavuuden
arvioinnin kannalta. Aineiston ja tutkimustulosten paikkansapitavyyden vahvistaminen puo-
lestaan voidaan todentaa yksinkertaisimmin luetuttamalla aineisto tietolahteina olevilla hen-
kilgilla. Taten on mahdollista vakuuttua siita, ettei tutkimuksen tekija ole keksinyt itse aineis-
toaan. Valmiiden dokumenttien luotettavuutta tutkimusaineistona lisda se, etta tutkijan las-
naolo ei vaikuta tutkittavaan ilmioon eiké saatuun aineistoon. Tutkimuksen vahvistetta-
vuutta puolestaan ilmentéaa tutkimuksen monitieteisyys, eli useiden eri l&hteiden ja aiemmin
tehtyjen tutkimusten my6té saatujen tulosten tuoma vahvistus tutkimuksen omille tuloksille.
(Kananen 2019, 72-75.)

Maarallisten menetelmien suhteen tutkimusten luotettavuutta on mahdollista analysoida
esimerkiksi arvioimalla luotettavien johtopaatosten tekemisté perusjoukosta valitun otoksen
perusteella. Talldin arvioidaan, miten hyvin saadut tulokset ovat yleistettavissa koko perus-
joukon tuloksiksi. (Holopainen & Pulkkinen 2015, 165.) Tassa tutkimuksessa havaintoyk-
sikkdja olivat pelastuslaitokset, jotka muodostivat tutkimuksen perusjoukon. Koska Suo-
messa on yhteensa 21 pelastuslaitosta, eiké kaikkien laitosten ottaminen taméan tutkimuk-
sen aineistonkeruukohteiksi ole mahdollista, niista valittiin tarkempaan tarkasteluun kuusi
pelastuslaitosta. Valituista pelastuslaitoksista otokseksi valittiin niissa toimivat operatiiviset
palomestarit. Pelastuslaitokset valikoituivat siten, etta joukossa oli seka henkiléstomaaral-
taan etta alueelliselta kooltaan eri suuruisia pelastuslaitoksia. Pelastuslaitokset olivat eri
puolilta Suomea, joten voidaan ajatella, ettd tutkimuksen maantieteellinen kattavuus on
hyva. Tarkkaa tietoa operatiivisena palomestarina toimivien henkildiden lukumaaréstéa Suo-

messa ei kuitenkaan ole saatavissa. Vakituisten virassa toimivien operatiivisten
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palomestarien lisdksi operatiivisella puolella toimii myds muissa palomestarin tehtavissa
olevia henkilita, joten kaikkineen kyseista tehtavaa tekevien maara saattaa olla jopa 200—
300.

Tutkimuksen luotettavuutta parantava tekija on se, ettd lomaketutkimuksessa kysymykset
esitetdan kaikille vastaajille samassa muodossa. Heikkoutena voidaan toisaalta pitaa sita,
etta vastaaja saattaa ymmartaa kysymyksen vaarin. (Valli 2001, 31.) Tata on pyritty ehkai-
semaan tassa tutkimuksessa pitamalla kysymykset mahdollisimman yksinkertaisina ja esi-

testaamalla lomaketta ennen sen jakamista varsinaisille vastaaijille.
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6 Tutkimuksellisen kehittdmistydn toteutus
6.1 Tutkimuksen aikataulu ja prosessi

Toimintatutkimukselle ominainen tiedontuotannon tapa on prosessimainen. Toikko ja Ran-
tanen (2009, 30) toteavat samalla kuitenkin, ettd tutkimusprosessin tarkka suunnittelu ei
useinkaan ole mahdollista, vaan tutkimus- ja kehittamisprosessin aikana tehtavat havainnot
ohjaavat paljolti tutkimusprosessin kulkua. Tutkimuksen tekeminen aloitettiin jo vuoden
2023 alussa, mutta aikataulusyista se valmistui vasta joulukuussa 2024. Tutkimusprosessin

eteneminen on kuvattu kuviossa 3.

11272024
V| Opinndytetyo-
11-12/2024: seminaari,
V| Aineiston johtopaatosten
9-12/2024 analyysi ja kirjoittaminen
d Aineiston tulosten ja valmis tyo
5-9/2024: kerdaminen, kirjoittaminen.
Teoriaosan teoriaosan
1-2/2023: l kirjoittaminen, kirjoittaminen
Tutkimuksen kyselylomak-
aloitus, keen
perehdytys- laatiminen,
suunnitelmien otoksen
kerddaminen madrittely

Kuvio 3. Tutkimusprosessin eteneminen

Kysely esitestattiin muutamilla operatiivisen palomestarin tehtéavaa tekevilla henkil6illa ja
esitestauksen jalkeen kysymyksia viimeisteltiin lopulliseen muotoon. Kyselyn toteutta-
miseksi kontaktoitiin palopaallikditda kuudesta erikokoisesta pelastuslaitoksesta. Heidan
kanssaan selvitettiin kyseisen hyvinvointialueen ohjeistuksen mukaiset kaytannot tutkimus-
luvan hakemiseksi, minka jalkeen tutkimuslupahakemus liitteineen toimitettiin tarvittaessa
hyvinvointialueille kasiteltaviksi. Kun tutkimuslupaan saatiin puoltava paatos, aineiston ke-
radminen kaynnistettiin. Informantteina toimivat operatiiviset mestarit saavat Webropol -ky-
selyn palopaallikbiden valittdming, jolloin tutkittavien anonymiteetti sailyi mahdollisimman
hyvin. Vastausaikaa kyselyyn annettiin ensin kymmenen vuorokautta, mutta sitd jatkettiin

vield seitsemalla vuorokaudella riittdvan vastausmaaran saamiseksi.

Kyselytutkimusten heikkoutena voi usein olla vastausprosentin jadminen alhaiseksi (Valli
2001, 31), kuten myés taman tutkimuksen ensimmaisella vastauskierroksella kavi. Vastaus-

prosenttia parannettin  muistuttamalla palopaallikdiden valityksella operatiivisina
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palomestareina toimivia henkil6ita tutkimukseen vastaamisen tarkeydesta. Tama oli mah-
dollista, koska otos on ennalta suhteellisen tarkasti méaaritelty ja informantit oli mahdollista
tavoittaa palopaallikdiden toimesta uudelleen. Muistutuksia lahetettiin kahdesti, minka jal-
keen saatiin tutkimuksen kannalta riittéava aineisto. Kyselylomakkeen toteuttamisen vaiheet

on kuvattu kuviossa 4.

i,
A Kyseryn'
Kvselvn vastaamises-
A A ta muistut-
i lahettdaminen .
Kyselyn . taminen kah-
A L pelastuslai- .
l vaittamienja [ desti
A Kyselyn muotoilun
esitestaus i
Kyselylomak- tarkentaminen
i keen laati-
Kysymysten minen:
|| suunnittelu Viittamien
alne'|ston teemoittelu ja
pohjalta taustatieto-

kysymysten
valitseminen

Kuvio 4. Kyselylomakkeen toteutuksen vaiheet
6.2 Tutkimusaineiston kerddminen: valmiit dokumentit ja kysely

Aineiston keruutapoja oli kaksi. Aineiston keruun aluksi tutkimukseen valituilta pelastuslai-
toksilta pyydettiin tutkijan kaytt6on sahkopostitse niilla mahdollisesti kaytdssa olevat kirjal-
liset perehdytyssuunnitelmat. Pelastuslaitoksia pyydettiin lahettamaan kaikki operatiivisen
palomestarin perehdytyksessa kayttamansa kirjallinen materiaali riippumatta siita, onko
materiaali tuotettu nimenomaan operatiivisen palomestarin perehdytysta ajatellen. Koska
kyseiset dokumentit olivat institutionaalisia dokumentteja ja siis sinadllaan julkisia, niiden
saaminen oli tutkimuksen nakoékulmasta helppoa, eikd edellyttanyt erillista lupaprosessia.
Lahdekritiikin nakdkulmasta dokumenttiaineistoa on puolestaan mielenkiintoista pohtia,
koska kyseesséa on tydnantajatahon alaisilleen laatima ohjeistus, jolloin asetelma aihee-

seen ndhden on hyvin tydnantajalahtoinen.

Toinen aineiston keruumuoto oli Webropol -kysely, jolla kartoitettiin operatiivisten palomes-
tareiden kokemuksia saamastaan perehdytyksesta (Liite 2). Kysely aineistonkeruumenetel-
mané on hyva, koska sen avulla on mahdollista saada suhteellisen laajasti esiin tarkeda
kaytannon tason tietoa, jonka avulla perehdytyksen nykytilaa on mahdollista analysoida.
Webropol -ohjelma valittiin kyselyn toteuttamiseen, koska se on kaytettavyydeltdan yksin-

kertainen ja ominaisuuksiltaan monipuolinen. Lomakkeeseen valittin mitta-asteikoksi
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jarjestys- eli ordinaaliasteikko ja sen mittari rakennettiin viisi- ja kuusiportaisella Likertin as-
teikolla arvioitavista vaittamista. Tama on toimiva valinta, kun halutaan mieluummin saada
yleiskuva vallitsevasta tutkittavasta tilanteesta kuin tarkka aritmeettisesti laskettu tulos (Ho-
lopainen & Pulkkinen 2015, 15).

Taustatietoja kartoittavissa kysymyksissa kysyttiin vastaajan ikaa ja tytkokemusta pelas-
tusalalta sekd ennen paallystotehtavia ettd niiden ajalta. Myds vastaajien koulutustaustasta
oli muutama taustatietokysymys. Varsinaiset vaittamamuotoiset kysymykset teemoitettiin
kirjallisuudesta ja pelastusalaa koskevista ohjeistuksista nousemien aihekokonaisuuksien
perusteella ammatillisen kasvun ja jaksamisen tukemisen, johtamisen ja vastuutehtévien
seka tyoyhteison kokonaisuuksiin. Ammatillisen kasvun ja jaksamisen kysymyskokonaisuu-
dessa oli kysymyksia fyysisestd ja henkisesta tydssajaksamisesta perehdytyksen nakdkul-
masta. Myo6s perehdytyksesta muiden tydntekijdiden jaksamisen tukemisesta oli muutamia
vaittamia. Johtamisen ja vastuutehtavien kokonaisuudessa kartoitettiin nimenomaan ope-
ratiivisen palomestarin tyotehtavien sisalléllisen perehdyttdmisen toteutumista. Siina huo-
mioitiin esimerkiksi henkildstéhallintoon, valvontatehtavien toteuttamiseen seka tilannejoh-
tamiseen liittyvan perehdytyksen toteutuminen. Tyodyhteisdteemaan liittyvissa kysymyk-
sissa kysyttiin muun muassa uuden tyontekijan tydyhteisdéon integroitumisesta, vuorovaiku-
tuksen toteutumisesta seké tyoyksinaisyydesta. Lisdksi mukana oli muutamia avoimia ky-
symyksia jokaisen kysymyskokonaisuuden lopuksi. Kysymysten yhteytté teoriaosuuteen ja

tulosten raportointiin on kuvattu peittomatriisin avulla taulukossa 1.

Aiheet Tietoperusta Tulokset (luku) Lomakkeen kysy-
(luku) mykset

Tutkimuskysymys: Mi- | 2ja 3 71,7.2 8-11(A-E), 14(A-

ten perehdytys toteu- G), 16(A-F)

tuu eri pelastuslaitok-

silla?

Tutkimuskysymys: Mi- | 2 ja 3 71,72 12-13, 15, 17-19

ten operatiivisen palo-
mestarin perehdytysta
tulisi edistaa pelastus-

laitoksissa?

Teema: Ammatillisen 2.1,2.3,3.2,34 7.2 11(A-E)
kasvun ja jaksamisen 12—-13
tukeminen

Teema: Johtaminen ja | 2.2, 2.3, 3.3, 3.4 7.2 14(A-G), 15
vastuutehtavat

Teema: Tydyhteiso 3.2,34 7.2 16(A-F), 17-18

Taulukko 1. Peittomatriisi. Teorian, tulosten seka kyselylomakkeen yhteys
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6.3 Analyysimenetelmat ja aineiston kasittely

Dokumenttianalyysissa perehdytyssuunnitelmia tarkasteltiin faktanékdkulmasta, jolla Ala-
suutari (1999) tarkoittaa muun muassa kasityksen saamista siitd todellisuudesta, jota tutkija
kulloinkin haluaa tutkimuksessaan tavoittaa. Faktandkdkulmassa tutkijaa siis kiinnostaa
asia todellinen tila, se, mité on tapahtunut tai millaista esimerkiksi tutkittavien kayttaytymi-
nen on todellisuudessa ollut. (Alasuutari 1999, 90-91.) Tassa tutkimuksessa kyseista na-
kokulmaa sovellettiin pelastuslaitoksissa kayttssa olevien tarkasteluun olettaen, ettd suun-

nitelmien avulla saadaan faktatietoa siité, miten perehdytyksessa todellisuudessa edetaan.

Suunnitelmien siséaltdja arvioitiin tahan tutkimukseen valittujen teemojen nakoékulmista. Pe-
rehdytyssuunnitelmista etsittiin ndkdkohtia ammatilliseen kehittymiseen ja jaksamisen tu-
kemiseen, johtajuuteen ja vastuualueisiin seka tyoyhteis6on liittyvistd seikoista. Analyy-
sissa dokumenteille esitettiin kysymys, miten uuden tyontekijan ammatillinen kehittyminen
ja jaksamisen tukeminen, johtaminen ja vastuualueet seka tytyhteis6on perehdyttdminen
huomioitiin tarkasteltavissa suunnitelmissa. Perehdytyssuunnitelmien siséltdja verrattiin
myos Tyoéturvallisuuskeskuksen (2022) laatiman Perehdyttamisen tarkistuslistan sisaltéon.
Pelastuslaitokset aakkostettiin perehdytyssuunnitelmien analyysin helpottamiseksi kirjai-
milla A-E.

Kyselyn analyysi aloitettiin kaymalla aineistoa lapi. Kysely l&hetettiin kuudessa pelastuslai-
toksessa yhteensa 89 operatiiviselle palomestarille ja vastauksia tuli 28 kappaletta. Nain
ollen tutkimuksen lopullinen vastausprosentti oli 31 %. Kyselylomakkeen laadintavaiheessa
kysymykset muotoiltiin vaittamiksi, joihin vastattiin viisi- tai kuusiportaisella asteikolla.
Koska kyseessa on jarjestysasteikollinen tapa luokitella aineistoa, tulosten tarkasteluun so-
pivimmat tunnusluvut ovat sijaintiluvut eli moodi, mediaani ja keskiarvo. Niiden avulla kuva-
taan, mihin mittaustason kohtaan suurin osa muuttujan havaintoarvoista sijoittuu. (Holopai-
nen & Pulkkinen 2015, 79-84; Vilkka 2007, 121.) Lisaksi taustatietoja havainnollistettiin
prosenttiyksikdiden kautta.

Aineiston analyysi toteutettiin seka Webropolilla ettd Excelilla. Tutkimustuloksia kuvataan
sanallisesti, numeraalisesti ja graafisesti seka taulukoiden ettd kuvioiden kautta. Alkupe-
raistd aineistoa muokattiin siten, ettd kuvioista ja taulukoista saatiin mahdollisimman sel-
keitd ja havainnollistavia. Ohjelmistojen takia kuvioiden ulkoasua ei ollut mahdollista sel-
keyttaa enempdd. Tutkimuksen tulokset esitellaan kyselyn rakenteen mukaisessa jarjestyk-

sessa.

Avointen kysymysten vastausten maaréa vaihteli paljon. Vastaukset analysoitiin luokittele-

malla niistd nousevia ydinasioita laajemmiksi kokonaisuuksiksi, jotka esitettiin
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teemakohtaisesti kunkin aihealueen paatteeksi. Koska aineisto avointen kysymysten osalta
oli suhteellisen suppea, laajempi ylaluokkien ja kategorioiden luominen ei ollut mahdollista.
Kirjallisten vastausten analyysissa olikin tavoitteena luoda mahdollisimman hyva ymmarrys
perehdytyksen tilasta, sen kehittamistarpeista ja keinoista. Kaytetyssa menetelmassa tutki-
mustulokset ovat aineistosta esiin nostettuja, eivatka aiemmat teoriat tai tutkimusten tulok-
set ohjaa sen enempaa analyysin toteuttamista kuin saatuja tuloksiakaan. Yleisesti ottaen
sisallon analyysissa tama voidaan ndhda osoittautuvan myos ongelmaksi riippuen siitéa, mi-
ten hyvin tai huonosti tutkija onnistuu olemaan ohjautumatta omien esioletustensa mukai-
sesti. Jotta kyseisen kaltainen ongelma voidaan ehkaista, se on tarkeaa tiedostaa ja huo-
mioida aineistoa analysoitaessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-96.) Aineiston analyysin vai-

heet on esitetty kuviossa 5.

Kyselyn vastausten
tilastollinen analyysi

Kyselyn avointen
vastausten sisaltojen

Dokumenttianalyysi

EREIA

e Avointen vastausten

-

eAineiston
lapilukeminen
eTeemojen mukaisten
asiakohtien
etsiminen
eTyoturvallisuuskesku
ksen muistilistan
vertailu
*Yleiskdsityksen
muodostaminen
eAineiston uudelleen
tarkastelu
eYhteenvedon
laatiminen

J

eAineiston
lapikdyminen ja
vastausten alustava
arviointi

eAineiston
muokkaaminen
tarvittavilta osin

eNumeeristen
tulosten esittdminen
sanallisesti,
numeerisesti ja
graafisesti

Kuvio 5. Aineiston analyysin vaiheet

lukeminen
*Vastauksissa
esiintyvien
ilmaisujen luokittelu
eLuokkien
yhdistdminen
eTutkimustulosten
kirjoittaminen

Tutkimustulokset julkaistaan yleisella tasolla niin, ettei vastaajia tai tutkimusaineiston ke-
rddmisessa mukana olleita pelastuslaitoksia voi tunnistaa. Mydskaan missaan aineiston ke-
ruu- tai analyysivaiheessa tutkijan tietoon ei tullut vastaajien henkil6llisyys tai vastaajan yh-
teys tiettyyn pelastuslaitokseen. Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tietoa perehdytyksen
toteutumisesta yleisella tasolla, joten tulosten yksityiskohtaisempi raportointi ei ole tarpeen.

Keratty aineisto tuhotaan opinnaytetyon hyvaksymisen jalkeen.
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7 Tutkimustulokset
7.1 Pelastuslaitosten perehdytyssuunnitelmat

Tutkimukseen osallistuneista kuudesta pelastuslaitoksesta viisi (A-E) léhetti olemassa ole-
van kirjallisen perehdytyssuunnitelmansa arviotavaksi. Keskendan suunnitelmat erosivat
toisistaan jonkin verran. Koska perehdyttdminen on tydnantajan kannalta lakisdateinen teh-
tava, kaikki perehdytyssuunnitelmat ja -ohjelmat olivat luonteeltaan hyvin tydnantajaléhtoi-
sid. Ohjelmien paapaino oli operatiivisen mestarin ydinosaamisen eli taktisen johtamisen
toteuttamisessa tilannepaikalla. Vain yhdessa pelastuslaitoksessa (A) perehtymisprosessi
oli aikataulutettu ja kahdessa (A, B) viidesta suunnitelmasta perehdytyksen vastuuhenkil6t
eri osa-alueille oli nimetty. Dokumenttianalyysin keskeiset huomiot on koottu taulukkoon 2.

Ammatillisen kasvun ja jaksamisen tukeminen huomioiminen tydpaikoilla on yksi kes-
keisimmista tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavista teemoista. Ammatillista kasvua tuke-
via toimia kasiteltiin kattavimmin pelastuslaitoksen (B) perehdytyssuunnitelmassa. Siind
osaamisen hallinta on kuvattu siten, etta operatiivinen palomestari ymmartaa ja tuntee lai-
toksen virka-, yllapito- ja tdydennyskoulutuksen mallit ja sen vaikutuksen laitoksen paivit-
taistoimintaan. Henkilé osaa huolehtia omasta osaamisen yllapidosta. Muissa suunnitel-

missa aiheesta ei ollut mainintoja.

Perehdytyssuunnitelmista jaksamisen tukeminen oli huomioitu osassa pelastuslaitoksista
suhteellisen kattavasti ja osin kohdennettu myds operatiivisen palomestarin oman tyokyvyn
yllapitdmisen nakdkulmaan. Pelastuslaitos B huomioi fyysisen ja henkisen jaksamisen tu-
kemisen kaytannoét ja vastuut tydsuojelun ja tydturvallisuuden yhteydessa. Pelastuslaitos
D:n suunnitelmaan jaksamisen tukeminen oli kirjattu muodossa tyd- ja toimintakyvyn ylla-
pito; viikoittainen liilkuntatunti, tyky-paivat. Debriefing- ja /tai defusing-menettelyn mukaisen
toiminnan perehdyttdmiseen oli paneuduttu pelastuslaitosten B ja E perehdytyssuunnitel-

missa, sen sijaan siita ei ollut lainkaan mainintaa pelastuslaitosten A, C ja D suunnitelmissa.

Johtaminen ja erityisvastuualueet oli perehdytysohjelmissa huomioitu hyvin. Erdan pe-
lastuslaitoksen (C) suunnitelma oli laadittu siten, etté siina oli mainittu ainoastaan operatii-
visen palomestarin osaamisvaatimukset, mutta perehdytyksen tavat ja keinot puuttuivat
muutamaa toimintaohjetta lukuun ottamatta koko ohjeesta. Kaikissa muissa perehdytysoh-
jeissa johtamiseen ja eri vastuualueisiin oli paneuduttu hyvin tai jopa erinomaisesti. Ohjel-
missa oli huomioitu myo6s eri alueille ominaisten erityisosaamista vaativien taitojen pereh-
dytys. Esimerkiksi merialueeseen, ilma- ja raideliikenteeseen tai terrorismiin liittyvat pelas-
tustehtavét painottuvat eri puolilla Suomea eri tavoin ja naita oli huomioitu eri pelastuslai-

tosten perehdytyksissda hyvin. Toisaalta esimerkiksi korkealta pelastamiseen,
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Oljyntorjuntaan seka vaarallisiin aineisiin liittyvat tehtavat ovat yhteisia kaikille pelastuslai-

toksille ja paasaantoisesti myds nama oli huomioitu kaikissa perehdytyssuunnitelmissa.

Valvontatehtéville perehdyttdminen huomioitiin erikseen pelastuslaitoksissa B, D ja E. Jois-
sakin laitoksissa oli yleisesti ottaen maininta muut ohjeet, mink& sisaltd ei tarkastelussa
auennut tarkemmin. Lainkaan valvontatehtéavia ei huomioitu pelastuslaitos A:n ja C:n suun-

nitelmassa.

Tyoyhteisdn osallisuuteen perehdyttdmisen nakokulma jai kaytanndssa kaikissa pelastus-
laitoksissa kokonaan huomioimatta. Lahimmaksi ajatusta paasi pelastuslaitos D perehdy-
tyssuunnitelmassaan, jossa oli mainittu oman yksikéiden henkildiden esittely seka muiden
avainhenkildiden esittely. Myos pelastuslaitos A:ssa asia huomioitiin, koska koko pelastus-
laitoksen toimintaymparistd mainittin omana aiheenaan, siis myds muiden kuin vain oman
padasemapaikan osalta. Se, mita esittely konkreettisesti sisaltdd, ei suunnitelmista kuiten-
kaan ilmene. Esimerkiksi aseman B suunnitelmaan on kirjattu asemien ja yksikdiden vah-
vuudet ja yksikoiden valmius, mutta toisaalta erityisesti tydyhteisdon integroitumista ja osal-
liseksi paasemisté ei yhdessakaan suunnitelmassa millaan tasolla mainittu. Mydskaan vuo-
rovaikutuksen edistamistad uuden tyéntekijan ja tydyhteison valilla ei huomioitu yhdenkaan

pelastuslaitoksen perehdytyssuunnitelmissa.

Pelastuslaitosten palopaallikdiden mukaan kirjallisen suunnitelman lisaksi perehdytysta
raatalditiin aloittavan tyontekijan aiemman osaamisen ja taitotason mukaan. Tatéa ei kuiten-
kaan dokumentoitu erikseen, joten analyysisséa on tarkasteltu suunnitelmia vain siina muo-

dossa kuin ne on tutkijalle l&hetetty.

Tyoturvallisuuskeskuksen perehdyttdmisohjeen sisdltéa perehdytyssuunnitelmat nou-
dattivat vaihtelevasti. Organisaation toimintaan liittyvat asiat koskivat asiakkaita, henkilds-
t6a seka organisaation toimintatapoja ja kyseiset osa-alueet olivatkin osana lahes kaikkien
pelastuslaitosten perehdytyssuunnitelmia. Ainoastaan pelastuslaitos C ei huomioinut hen-
kilostoon liittyvid perehdytyksen nékokohtia ohjeistuksessaan lainkaan. Tydsuhteeseen liit-
tyvien asioiden suhteen arvioitiin palkka-asioihin, tydterveyshuoltoon, tydsopimukseen seka
tydsuhteen paattymiseen ja tydsuhteen ehtoihin liittyvan perehdyttdmisen toteuttamista.
Kaikissa pelastuslaitoksissa C:ta lukuun ottamatta perehdytetddn uusi tyontekija sairauslo-
makaytantoihin ainakin jollakin tasolla. Pelastuslaitos D:ssa ja E:ssd kdydaan lapi myo6s
tyoterveyshuolto ja B:ssakin sivutaan aihetta. Kahdessa suunnitelmassa (A ja C) siita ei ole
mainintaa. Palkkaus- ja tybehtosopimusasioiden perehdytys on huomioitu kahden (A ja D)
pelastuslaitoksen perehdytyssuunnitelmassa. Pelastuslaitos E:n suunnitelmassa ei kayty
lainkaan lapi uuden tydntekijan tydsuhteeseen liittyvia asioita, kuten palkkauus, tydaika tai

noudatettava tydehtosopimus.
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Toimintaa ty6paikalla arvioidaan tydpaikan tilojen, turvallisuusasioiden, oman tehtavan,
koulutuksen ja tiedottamisen suhteen. Kahta (B ja C) perehdytyssuunnitelmaa lukuun otta-
matta muissa perehdytyssuunnitelmissa huomioitiin tydpaikkaan, sen tiloihin ja tapoihin tu-
tustuminen. Turvallisuusasioiden huomioiminen jai muutamassa (A ja C) huomioimatta,
muissa siihen puolestaan kiinnitettiin hyvinkin huomiota. Operatiivisen palomestarin toimen-
kuvaan perehdytettiin kaikissa pelastuslaitoksissa hyvin, vaikkakin laitoksen C perehdytys-
suunnitelma onkin enemmankin listaus osaamisvaatimuksista. Koulutusten ja tiedottamisen
suhteen perehdytys huomioitiin pelastuslaitoksissa A, D ja E, osaamisen hallinnan kako-

kulma puolestaan pelastuslaitoksessa B.
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Pelastuslaitok- Onko Tyotur- Teema 1: Teema 2: Teema 3: Ty6- | Muita huo-

set vallisuuskes- Ammatilli- | Johtaminen | yhteiso ***¥*) mioita
kuksen ohjeen | nen kasvu | ja vastuualu-
mukaisia *) ja jaksami- | eet **¥*)

sen tuke-
minen **)

A Padosin kylla, Ei huomi- On, 3 pv kolle- | Oman tyoyksi- Vastuuhenki-
tyoturvallisuutta | oitu gan kanssa, kon osalta huo- |6t nimetty, ai-
ei huomioitu vastuualueita mioitu. Tutustu- | kataulutettu,

huomioitu minen muihin perehdytyksen
asemiin huomi- kesto 5 pv
oitu

B Ei tydsuhteeseen | Huomioitu Huomioitu Ei huomioitu Vastuuhenki-
liittyvia asioita, I6t nimetty, ei
ei henkildstoon aikataulutusta,
tutustumista ei perehdytyk-

sen kestoa

C Ei Ei huomi- Mainittu vain Ei huomioitu Ei nimettyja

oitu osaamisvaati- vastuuhenki-

mukset, ei pe- 16it3, ei aika-

rehtymisen taulutettu pe-

keinoja muu- rehdytysta.

tamaa ohjelii- Suunnitelmal-

tetta lukuun lisuus ja keinot

ottamatta perehdyttami-
seen puuttu-
vat

D Padosin kylla, Huomioitu Huomioitu Oman aseman ja | Ei nimettyja
tydsuhteeseen osittain yhteistyoyksikoi- | vastuuhenki-
liittyvien asioi- den osalta huo- 16it3, ei aika-
den osalta osin mioitu, ei mui- taulutusta
ei den asemien

E Paadosin kylla, Huomioitu Huomioitu Oman tyoyksi- Ei nimettyja
tyosuhteeseen kén osalta huo- vastuuhenki-
liittyvien asioi- mioitu, ei mui- 16it3, ei aika-
den osalta ei den taulutettua

perehdytysta

*) Tarkastelussa huomioitu kolme kokonaisuutta: organisaation/yrityksen toimintaan liittyvat asiat, tydsuhtee-
seen liittyvat asiat seké toiminta tytpaikalla. Kyseiset osiot jakautuvat pienempiin kokonaisuuksiin, joista kukin
sisaltda useita kohtia. Perehdytyssuunnitelmien sisaltdja verrattiin osioihin ja niiden sisaltamiin kokonaisuuksiin.

**) Arvioitu osaamisen kehittdmisen, defusing- ja debriefing-toiminnan perehdyttamisen kautta

***) Arvioitu operatiivisen mestarin tydnkuvan ja siihen kuuluvien erityisvastuutehtavien kautta
*rxk) Tydyhteiso: Tarkasteltu tydyhteisdon perehdyttdmisen ja osallisuuden seké vuorovaikutuksen edistamisen

nakokulmasta

Taulukko 2. Dokumenttianalyysin keskeiset huomiot
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7.2 Operatiivisten palomestareiden kysely

Operatiivisille palomestareille kohdennettuun kyselyyn saatiin 28 vastausta, jolloin vastaus-
prosentista muodostui 31 %. Vastausprosentti jai sen verran matalaksi, ettd sen perusteella
ei voida yleistaa tuloksia koskemaan kaikkia operatiivisen palomestarin tehtavassa toimi-
vien henkildiden kokemuksia, mutta tutkimustuloksista saa silti hyva kuvan tdman hetken
perehdytyksen tilasta.

Taustamuuttujissa selvitettiin vastaajien ikdjakaumaa (kysymys 1) (Kuvio 6). Kuviosta sel-
viaa, ettd vastaajista puolet oli idltaan valilla 36—45 vuotta ja vastaajista kaikkineen 64 % oli
45 vuotta tai sen alle, eli operatiivisina palomestareina toimii suhteellisen nuoria henkiloita.

Vastaajien sukupuolta ei kysytty, koska silla ei ndhty merkitysta aiheen ja tulosten kannalta.

Vastaajien ika n
n 0 n
5 0% 4

18% 14%

18 %

n
14
50 %
m alle25vuotta = 26-35vuotta = 36-45vuotta = 46-55vuotta = 56-65vuotta = yli 65 vuotta

Kuvio 6. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma (kysymys 1)

Taustatiedoissa kysyttiin vastaajan kokemuksesta pelastusalalla useista eri nakokulmista
(kysymykset 2, 3 ja 4). Kysymyksessa 2 kysyttiin vastaajan tyokokemusta vuosina pelas-
tusalalla siten, ettd mukaan lasketaan myds mahdollinen sopimuspalokunnassa tai puoli-
vakinaisessa palokunnassa toimiminen. Vastauksista ilmeni, etta kokonaisuudessaan vas-
taajat olivat hyvin kokeneita pelastusalan osaajia, koska yhta vastaajaa lukuun ottamatta
kaikilla (96 %) vastaajilla oli taméan kaltaista kokemusta pelastusalasta yli 11 vuotta. Vas-
tagjista 82 %:lla (n= 22) taméan kaltaista kokemusta oli perati yli 15 vuotta. Kysyttaessa
kokemusta sopimuspalokunnassa tai vastaavassa ennen pelastuslaitoksella tydskentelya

(kysymys 3), vastaukset jakautuivat lahes tasan (Kuvio 7). Kuten kuviosta 7 voidaan nahda,
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harrastus vapaaehtoisessa palokunnassa on yleinen ennen vakituiseen pelastusalan tyo-
tehtavaan siirtymista.

Kokemus sopimuspalokunnassatai vastaavassa ennen
tydskentelya pelastuslaitoksella
50 47

Vastaajien maara n/%
)
G

21 18
14
15 13
5 0 0
. | - [

< 1lvuotta 1-5vuotta 6-10vuotta >10vuotta En ole toiminut
sopimus- tai
puclivakinaisessa
palokunnassa

Hn W%

Kuvio 7. Vastaajien kokemus muista kuin vakinaisesta pelastusalan tydsta (kysymys 3)

Kuviosta 8 iimenee vastaajien tytkokemus pelastusalalla ennen paallystétehtavia (kysymys
4). Kyseista kokemusta vastaajille on kertynyt paasaantodisesti palomiehena tai paloesimie-
hen& toimimisesta. Vastaajista 39 %:lla kyseista kokemusta on alle viisi vuotta ja alle yksi
vuosi tydssaan hiljattain aloittaneilla 21 %:lla.

Tyokokemus pelastusalalla ennen
paallystotehtavia

60 54
55

50
45
40

30
25
15

21 18
20
15
| - —

< 1wvuosi 1-5vuotta 6 - 10 vuotta > 10 vuotta

Vastaajien maara n/%

Hn H%

Kuvio 8. Vastaajien tytkokemus pelastusalalta ennen paallystétehtavia (kysymys 4)
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Taustatietokysymyksissa kysyttiin myds, miten kauan vastaaja on tydskennellyt nykyisessa
tyOpaikassaan operatiivisen palomestarin tehtavissa (kysymys 5) (Kuvio 9). Kysymyksen
avulla saatiin tietoa siité4, miten kauan koetusta perehdytysjaksosta oli. Yli puolella (65 %)
oli tybkokemusta nykyisesséa organisaatiossa alle kuusi vuotta, joten kokemukset perehdy-

tyksen toteutumisesta olivat suhteellisen tuoreita.

Tyokokemus nykyisessa tyopaikassa operatiivisena
palomestarina

40

36
35
X 29
= 30
‘©
:c 25
Hye)
£ 20 18 18
oy
= 15
I o 10
® 10
g 5 5
. [ ] .
0
alle 1 vuotta 1-3vuotta 4-6 vuotta yli 6 vuotta
HEn B%

Kuvio 9. Vastaajien tydkokemus nykyisessa tyOpaikassa operatiivisen palomestarin tehta-
vassa (kysymys 5)

Paasaantoisesti (93 %) operatiivisen palomestarin tehtdvassa tydskentelevilla oli taustal-
laan ammattikorkeakoulututkinto (kysymys 6). Vain kaksi vastaajaa ilmoitti tydskentele-
vansa jonkin muun tutkinnon taustalla, mika tarkoittaa kaytannéssa ennen ammattikorkea-
koulujarjestelm&a ollutta vanhanmallisen tutkintorakenteen mukaista péaallystétutkintoa.
Aiempi ennen AMK-tutkintoa suoritettu koulutustausta (kysymys 7) puolestaan ilmenee ku-
viosta 10. Suurin osa vastaajista (36 %) oli suorittanut pelastusalan alipaallystétutkinnon
ennen pelastusalan AMK-tutkintoa. Lukiotaustalla paallystétutkintoa suorittaneiden osuus
(n=7) puolestaan on saman suuntainen kysymyksessa 4 saatujen vastausten kanssa, joista
iimenee, ettd vain kuusi vastaajaa ilmoitti tydkokemuksen ennen operatiivisen palomestarin

tehtavaa olevan alle vuoden mittainen.
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Ennen pelastusalan AMK-tutkintoa suoritettu koulutus

AMK- tai ylempi korkeakoulututkinto

8
Ei AMK-tutkintoa tai jokin muu [ 7
Muu toinen aste F 11
Pelastajatutkinto F 21
Lukio F 25

Koulutustausta

Pelastusalan alipadllystotutkinto | i — =5
0 5 10 15 20 25 30 35 40
Vastaajien maara n/%
H% ®mn

Kuvio 10. Vastaajien koulutustausta ennen AMK-tutkintoa (kysymys 7)

Perehdytyksen suunnitelmallista toteutumista pelastuslaitoksissa selvitettiin perehdytys-
suunnitelman olemassaolon, perehdytyksen keston ja vastuullisen perehdyttajan mahdolli-
sen nimeamisen kautta (kysymykset 8, 9 ja 10). Perehdytyssuunnitelma oli olemassa kol-
mea vastaajaa lukuun ottamatta kaikkien vastaajien perehdytyksessa. Kuviossa 11 havain-
nollistetaan, millainen perehdytyssuunnitelmien tilanne pelastuslaitoksessa oli. Vastaajat

saivat valita useamman kohdan kysymyksen vastausvaihtoehdoista.

Nykyisen tyopaikan perehdytyssuunnitelmat

Perehdytykseen ei ole mitaan suunnitelmaa

Jokin muu perehdysta ohjaava ohjelma tai
suunnitelma

22

k

Perehdytyssuunnitelma palomestarille 30

’I

Perehdytyssuunnitelma operatiivista tyota tekevalle
palomestarille 16

59

Perehdytyssuunnoitelman tilanne

|

Perehdytyssuunnitelma uudelle tyontekijalle 16

o

10 20 30 40 50 60 70
Vastaajien maara n/%

H% En

Kuvio 11. Tilanne ty6paikan perehdytyssuunnitelman suhteen (kysymys 8)
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Perehdytyssuunnitelmien tilanne oli hyva, silla ainoastaan kolmella vastaajista ei ollut kay-
tossé lainkaan perehdytyssuunnitelmaa. Suurella osalla perehdytyssuunnitelmissa oli huo-
mioitu myods uuden operatiivisen palomestarin perehdytys. Perehdytyksen kesto (kysymys
9) sen sijaan vaihteli huomattavasti. Vastaajista 13 mainitsi jonkin ajallisen keston, joka
vaihteli yhden tunnin ja neljan kuukauden valilla. Muutamilla vastaajilla ei maaritetty aikaa,
enemmankin tietyt kohdat tulee tayttya tai sitten osa-alueisiin kaytettiin siihen tarvittava
aika. Kokonaisaika perehdytykseen oli laitettu. Muutamien kysymykseen 9 vastanneista itse
piti tehd& jonkinlainen perehdytyssuunnitelma, jota pystyi hydédyntamaan myds muille uu-

sille perehdytettaville.

Kysyttaessa, oliko vastaajalle nimetty omaa perehdyttdjaa, joka ensisijaisesti olisi huolehti-
nut hanen perehdytyksestaan (kysymys 10), valtaosa vastasi kielteisesti. Perehdyttaja oli
nimetty kymmenelle (36 %), joten 18 (64 %) vastaajaa ei saanut henkilokohtaista perehdyt-
tajaa.

Ammatillisen kasvun jatydssa jaksamisen tukemista kartoitettiin kyselyssa viidella véait-
tamalla (kysymys 11 A-E) ja kahdella avoimella kysymyksella (kysymykset 12 ja 13). Huo-
mattavaa on, etta fyysisen jaksamisen keinoja ei perehdytysvaiheessa kayty lapi suurim-
malla osalla lainkaan. Samoin oli tilanne henkildston tukemisessa kuormittavien tilanteiden
jalkeen. Kuten kuviosta 12 selviaa, vastaajista suuren osan perehdytyksessa myds henki-
sen jaksamisen tukeminen, jalkipurkukeinojen ja kuormittavassa tilanteessa tapahtuvan
jaksamisen tukemista huomioitiin korkeintaan vain jonkin verran tai ei lainkaan. Keskiarvo
kaikkien ammatilliseen kasvuun ja tytssa jaksamisen tukemiseen perehdyttavien toimien
nakokulmasta oli asteikolla 1-5 parhaimmillaankin vain 2,5, eli niita huomioitiin perehdytyk-

sissa erittain heikosti (Taulukko 3).

A Fyysisen kunnon ja jaksamisen tukeminen
huomioitiin perehdytyksessani

B Henkinen jaksaminen ja sen tukeminen huomioitiin
perehdytyksessani

C. Minua perehdytettiin huolehtimaan johtamieni henki-
|6iden jaksamisen tukemisesta kuormittavan filanteen
yhieydessa tai sen jalkeen

D. Kanssani kaytiin |&pi ohjeistukset liittyen jalkipurkuti-
lanteisiin, kuten defusing ja debriefing ym.

E. Perehdytysaikana minulle kerrottiin esimerkkeja
miten henkilostoa oli tuettu jaksamaan
kuormittavien tilanteiden jalkeen

‘ @ 1 Ei lainkaan @ 2 Jonkin verran @ 3 Ei hyvin eika huonosti @ 4 Hyvin @& 5 Erinomaisesti |

Kuvio 12. Vastausten jakautuminen ammatillisen kasvun ja jaksamisen tukemisen pereh-
dytysta koskevissa vaittdmissa (kysymys 11 A-E)
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1Ei 2 Jonkin B.E.'. hyvin 4 5 Erino- | Keski- | Medi-
. eikd huono- . . . .
lainkaan | verran Sti Hyvin | maisesti | arvo aani
A. Fyysisen kunnon ja
jaksamisen  tukeminen 68% 11% 18% 3% 0% 16 1.0

huomioitin  perehdytyk-
sessani

B. Henkinen jaksaminen
ja sen tukeminen huomi- | 50% 18% 18% 14% | 0% 2,0 15
oitiin perehdytyksessani

C. Minua perehdytettiin
huolehtimaan johtamieni
henkildiden jaksamisen
tukemisesta kuormittavan
tilanteen yhteydessa tai
sen jalkeen

39% 25% 4% 32% | 0% 2,3 2,0

D. Kanssani kaytiin lapi
ohjeistukset liittyen jalki-
purkutilanteisiin, kuten
defusing ja debriefing ym.

39% 18% 11% 18% | 14% 2,5 2,0

E. Perehdytysaikana mi-
nulle Kkerrottiin esimerk-
keja, miten henkilostda ol
tuettu jaksamaan kuor-
mittavien tilanteiden jal-
keen

61% 4% 18% 18% | 0% 1.9 1,0

Taulukko 3. Ammatillisen kasvun ja jaksamisen tukemisen perehdytysta koskevien tulosten
keskeiset tunnusluvut (kysymys 11 A-E)

Kysyttdessa, miten vastaajat kehittaisivat perehdytysté tydssa jaksamisen tukemisen (ky-
symys 12) osalta, vastauksissa oli paljon vaihtelua (n=20). Niissa mainittiin tarve tydn kuvan
selkiyttdmiseen ja fyysisen toimintakyvyn tarkeyden korostamiseen, mutta myos tarve
tyossa jaksamista tukevan protokollan selkiyttdmiseen muun muassa perehdytysmateriaa-
lien ja eri tahojen tavoitettavuuden parantamisen osalta. Vastauksista nousi selkeésti esiin
myds tyOyhteisdssa vallitsevan luottamuksen ja avoimuuden tarkeys vastaajien kaivatessa
tukiverkkoa, saanndllisia keskusteluita seka nimettya luotettavaa perehdyttajaa. Eras vas-

taajista nosti esiin myds nykyajan ty6elamalle tyypillisen "multitaskingin”, joka

...on péivén trendi ja sen kuormituksen ymmartaminen on tarke&d. Itse huolehtisin
siitd, ettd uusi tydntekija malttaa ottaa rauhassa ja unohtaa sen, ettei joka paikassa

tarvitse olla mukana. Varsinkin talon ulkopuolelta tuleville on paljon opittavaa jo
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pelkassa paivystystydssa, joten on tyontekijan ja tydnantajan edun mukaista, ettei heti
perehdytyksen jalkeen paasteta ihan kaikkeen mukaan, vaan annetaan rauhassa
mahdollisuus opetella perustehtavat. Liika tyd kuormittaa ja uuden opettelun keskella
lian kova tydkuorma lisda kuormitusta huomattavasti, joka tulee ottaa huomioon pe-

rehdytyksessa.

Kysymyksessa 13 kysyttiin, miten vastaaja kehittaisi uuden operatiivisen palomestarin pe-
rehdytysta taman toimiessa tilannejohtajana ja tukiessa henkiloston tyosséjaksamista joh-
tamiensa tilanteiden jalkeen (n=19). Vastaukset ovat luokiteltavissa kolmeen ryhmaan. Yh-
ten& nakokulmana esiin nousivat henkildiden persoonaan liittyvét piirteet ja niiden kautta
ihmisten lahestyttavyys keskusteltaessa henkisesti raskaista tilanteista. Hyvan tyoyhtei-
s6On tutustumisen kautta kynnyksen keskustelujen aloittamiselle koettiin madaltuvan ja
my6s muidenkin henkisen huollon tytkalujen kayttétarve voisi tulla esille paremmin. Toi-
sena nakdkulmana pidettiin tarkedna asiaan liittyvan koulutuksen lisdamista ja kolmantena,
josta mainintoja oli eniten, siitd kaivattiin helposti saatavilla olevaa ja rutiininomaista pro-
sessikuvausta seka valvontaa prosessin toteutumisesta. Myos palomestareiden omatoimi-
suutta tyontekijoiden tukemisessa pidettiin itsestdan selvasti osana esimiesty6ta ja sen ko-
ettiin olevan varsin tuttua erityisesti heille, jotka ovat suorittaneet alipaallystokurssin. Nain
ollen henkil6stdn tytssa jaksamisen tukemisen koettiin olevan tarkeé osa arkea ja siita to-

dettiin esimerkiksi seuraavaa:

Palomestareita tulisi kannustaa tekemaan henkisesta hyvinvoinnista arkipaivaista ja
sen huomioimisesta rutiininomaista, kuten kalustohuollosta. N&in ollen olisi automaa-
tio, etté keikkojen jalkeen henkisen tuen tarve tulisi arvioitua ja herkemmin huomioitua

yksil6t, ketk& saattavat jaada katveeseen.

Johtamiseen ja vastuutehtaviin perehdyttamisen toteutumista kysyttiin seitseman eri vait-
taman kautta (kysymys 14 A-G). Heikoimmat arviot vastaajat antoivat henkiléstohallintoon
ja koulutusten jarjestdmiseen perehdyttamiselle, joissa perehdytysté koettiin annetun vain
jonkin verran tai ei lainkaan. Yli viidennes vastaajista ei kokenut saaneensa henkiléstohal-
lintoon perehdytysta lainkaan, vaikka se paasaantoisesti kuuluu operatiivisen palomestarin
tehtavankuvaan. Myds perehdytys taktiseen johtamiseen ja paatoksentekoon seka viran-
omaisyhteisty6hon jaivat keskiarvoon 3 tai sen alle (Taulukko 4). Parhaiten perehdytykset
onnistuivat valvontatehtaviin liittyvien menettelytapojen seka tilannepaikalla toteutuvan joh-
tajuuden suhteen. Valtaosa vastaajista (n=12), joilla valvontatehtavat kuuluivat toimenku-
vaan, paasivat myos kdymaan perehdyttdjan mukana valvontatehtavilla ainakin jonkin ver-

ran.
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Vastausten kautta kay hyvin ilmi myds se, miten erilaisia operatiivisten palomestareiden
toimenkuvat ovat eri alueilla. Kuudella vastaajalla valvontatehtavat eivat kuuluneet tyénku-
vaan lainkaan. Kahden vastaajan tydtehtavat eivat sisaltdneet lainkaan henkiléstéhallinnol-
lisia tehtavia. Vastaajista yhdella toimenkuvaan ei puolestaan kuulunut koulutusten jarjes-

taminen sen paremmin kuin tilannepaikalla tapahtuva johtaminen ja viranomaisyhteistyo.

A Minut perehdytettiin henkilostéhallintoon silta osin,
kuin se kuuluu toimenkuvaari

B. Minut perehdytettiin valvontatehtaviin littyviin
menettelytapoihin

C. Paasin osallistumaan valvontatehtaville
perehdytysvaiheessani

D Minua perehdytettiin koulutusten jarjestamiseen ja
niihin liittyviin kaytantéihin

E. Minua perehdytettiin laitoksen ohjeiden mukaiseen
Johtajuuteen tilannepaikoilla

F. Taktinen johtaminen ja paatdksenteko huomioitiin s o “
perehdytyksessani n=>6 n=5 .

ot kansca R I R ) ST ST
viranomaisten kanssa n=2 n=>5 .

| @ 1 Ei lainkaan & 2 Jonkin verran @ 3 Ei hyvin eika huonosti & 4 Hyvin @ 5 Erinomaisesti @ 6 Ei kuulu tyotehtaviini |

Kuvio 13. Vastausten jakautuminen johtamiseen ja vastuutehtavien hoitamiseen annetun
perehdytyksen arvioista (kysymys 14 A-G)



1Ei
lainkaan

2 Jon-
kin ver-
ran

3Ei
hyvin
eika
huono-
sti

Hyvin

5 Erino-
maises-
ti

6 Ei
kuulu
tyo-
tehtaviini

Keski-
arvo (ar-
voista 1-
5)

A. Minut perehdy-
tettiin henkildsto-
hallintoon silta
osin, kuin se kuu-
luu toimenkuvaani

22%

32%

7%

21%

11%

7%

29

B. Minut perehdy-
tettiin valvontateh-
taviin liittyviin me-
nettelytapoihin

29%

14%

14%

14%

7%

22%

3,2

3,0

C. Paasin osallis-
tumaan valvonta-
tehtaville perehdy-
tysvaiheessani

36%

11%

14%

7%

11%

21%

3,1

3,0

D. Minua perehdy-
tettiin koulutusten
jarjestamiseen ja
niihin liittyviin kay-
tantéihin

41%

15%

22%

7%

11%

4%

2,4

2,0

E. Minua perehdy-
tettiin laitoksen
ohjeiden mukai-
seen johtajuuteen
tilannepaikoilla

21%

21%

14%

11%

29%

4%

31

3,0

F. Taktinen johta-
minen ja paatok-
senteko huomioi-
tiin perehdytyk-
sessani

29%

21%

7%

21%

18%

4%

2,9

2,5

G. Minut perehdy-
tettiin toimimaan
yhteistydssa mui-
den viranomaisten
kanssa

21%

29%

7%

18%

21%

4%

3,0

2,5

Taulukko 4. Johtamisen ja vastuutehtavien perehdytysta koskevien tulosten keskeiset tun-

nusluvut (kysymys 14 A-G)

Avoimessa kysymyksessa (kysymys 15) vastaajilta pyydettiin kehittamisehdotuksia johta-

misen ja vastuutehtavien osalta (n=14). Keskeisimpina tarpeina esitettiin, etta talle kokonai-

suudelle olisi olemassa oma asialista tai ohjeistusten kokonaisuus, jota perehdytyksessa

kaytaisiin lapi. Tama palvelisi myos siksi, etta pelastustoimessa myods alueelliset erityispiir-

teet korostuvat ja niiden tulee olla isossa roolissa perehdytyksesséa. Perehdytysvaiheeseen

kaivattiin myos lisdé koulutusta, johtamiseen perehdyttamisessa esimerkiksi harjoituskeik-

koja vanhojen keikkojen perusteella. Erilaisiin vastuutehtaviini liittyva koulutus ehdotettiin

vastuutettavan

...eri yhteistoimintatahoille vuorollaan. Eli valvonta -puoli kertoo omat asiansa vah-

valla kompetenssilla, poliisi ja ensihoito kayvéat luennoimassa omat toimintatapansa
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vuorollaan. Liséksi johtamisohjeen siséllon omaksuminen varmistetaan tarkentavalla

keskustelulla esihenkildn kanssa.

Kolmantena tarkeana tekijana perehdytysvaiheessa johtamisen ja vastuutehtévien osalta
mainittiin riittvat ajalliset resurssit asioiden opetteluun. Useissa vastauksissa perehtyjélle
toivottiin riittavasti aikaa, ettd saa kokemusta ja ndkemyksié organisaation ja eri henkildiden

toiminnasta.

Pitaisin uusia palomestareita tuplana tyévuorossa usean vuoron, jotta ehtii rauhassa
seurata operatiivista toimintaa ilman omaa johtamisen painetta ja tutustua jarjestel-
miin. Naiden vuorojen aikana olisi myds tutustumista, muihin palomestarille kuuluviin

tehtaviin.

Niin tdman kuin edellisenkin teemakokonaisuuden yhteydessa avoimen kysymyksen vas-
tauksissa ilmeni myods toive henkilokohtaisen perehdytyssuunnitelman laatimisesta, joka
vastaa juuri perehtyjan tarpeisiin. Henkiloita tulee p&allystétehtaviin erilaisin taustoin ja pe-

rehdytys ei voi olla samanlainen kaikille.

Tyodyhteisd6n integroitumista ja tydntekijoiden keskinaisen vuorovaikutuksen toteutumista
kasiteltiin kysymyksessa 16 A-F (Kuvio 14). Kyseinen teema sai muiden teemojen vaittamiin
nahden parhaat arviot ja kaikissa vaittamissa vastausten keskiarvo oli 3 tai yli (Taulukko 5).
Parhaiten toteutui vuorovaikutus oman perehdyttajan kanssa (ka 3,6). Myos vuorovaikutuk-
sen muiden perehdytykseen osallistuneiden kanssa koettiin toimivan suhteellisen hyvin.
Kokemukset perehdytyksen jalkeisesta osallisuudesta tydévuoron yhteisollisyydessa ja pa-
lomestareiden tydyhteisdon sisdlle padsemisesta toteutuivat myods suurimmalla osalla hyvin
tai erinomaisesti, mutta muutamat kokivat kuitenkin perehdytyksensa onnistuneen tassa
erittdin huonosti. Toisaalta perehdytysten pituus on vaihdellut eri vastaajilla keskenaan hy-

vinkin paljon, joten silla saattaa osaltaan olla yhteytta osallisuuden kokemisesta.

Uuden tydntekijan aloittaessa tydssaan tydsuhteen kaytannon asiat, kuten kulkuluvat, kayt-
tajatunnukset ja tydvalineet oli huomioitu hyvin tai erinomaisesti (57 %). Myds vuorovaiku-
tus perehtyjan ja kaikkien perehdytykseen osallistuneiden henkiléiden valilla toimi valta-
osalla hyvin. Kun verrataan tyoyhteiso -teemaa muihin teemoihin, perehtymisen toteutumi-

nen sai siind vastaajilta parhaat arviot.
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A Tarvittavat kayttajatunnukset, kulkuluvat ja tyokalut
(tietokone kannykka ja sucjavarusteet ym )
olivat valmiiksi jarjestettyind aloittaessani tyst

-\

| @ 1 Erittdin huonosti @ 2 Jorkin verran @ 3 Ei hyvin eikd huonosti @ 4 Hyvin @ 5 Erinomaisesti |

B. Perehdyttajani tuki integroitumistani tydyhteiséén

C. Vuorovaikutus perendyttéjan kanssa toimi
onnistuneesti

D. Vuorovaikutus toimi muiden perehdytyksessan
mukana olleiden henkiloiden kanssa

E_Perehdytykseni jalkeen koin paasseeni osaksi
tydvuoroni yhieisollisyydesta

F Perehdytykseni jalkeen koin padsseeni osaksi
palomestareiden tydyhteisda

Kuvio 14. Vastausten jakautuminen tydyhteista koskevista vaittamien vastauksista

2 Jon- SEi Me-
1 Erittéin . hyvin 4 5 Erino- Keski- -
.| kin A . . . di-
huonosti eikd hu- | Hyvin | maisesti arvo .
verran - aani
onosti
A. Tarvittavat kayttajatunnukset,
kulkuluvat ja tydkalut (tietokone,
kannykka ja suojavarusteet ym.) 11% 14% 18% 43% 14% 34 4,0
olivat valmiiksi jarjestettyina aloitta-
essani tyot
=, PR I UEGEITE | o 30% | 19% 45% | 0% 30 |30
mistani tydyhteiséon
C. Vuorovaikutus perehdyttajani 7% 11% 2204 33% 26% 36 40

kanssa toimi onnistuneesti

D. Vuorovaikutus toimi muiden pe-
rehdytyksessani mukana olleiden 7% 15% 15% 52% 11% 3,4 4.0
henkildiden kanssa

E. Perehdytykseni jalkeen koin
paéasseeni osaksi tydvuoroni yhtei- | 4% 19% 26% 37% 15% 34 4,0
sollisyydesta

F. Perehdytykseni jalkeen koin
paasseeni osaksi palomestareiden | 11% 14% 19% 39% 18% 3,4 4,0
tydyhteiséa

Taulukko 5. Tybyhteiséteeman perehdytysta koskevien tulosten keskeiset tunnusluvut (ky-
symys 16 A-F)

Tassa teemassa kysyttiin avoimella kysymyksella (kysymys 17) myos tyontekijoiden mah-
dollisia kokemuksia tydyksinaisyydesté heidén aloittaessaan uudessa tydyksikossa (n=19).
Téaté ei juurikaan koettu, vain yksi tyontekija vastasi kylla. Varsinkin nuori iké ja "véhainen"
kokemus johti ajoittain jopa syrjintdan. Toisaalta tydn koettiin myds olevan yksindista ja si-
saltdvan paljon tietokoneella olemista, mika korostaa esimerkiksi yhteisten liikuntahetkien
jatybvuoron kanssa tehtavien harjoitusten tarkeytta. Vaikka tyévuoro oli osalle jo entuudes-
taan tuttu
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...vuoroon siirtyessa tyévuoron tapoihin oppiminen otti aikansa, mutta suurin osa tyo-
vuoroista otti hyvin mukaansa. "Sellainen tyévuoro, millainen kessu"; joissakin vuo-

roissa selvasti haluttiin testata kanttia.

Teeman lopuksi vastaajilta kysyttiin keinoja kehittéaa perehdytysta tydyhteisdon ja vuorovai-
kutukseen liittyen (kysymys 18) (n=13). Noin puolet kysymykseen vastanneista korosti tyon-
tekijoiden keskingisen kanssakaymisen lisaamista. Perehdyttajan rooli korostui vuorovaiku-
tuksen lisdajané, koska koettiin, etté on tarkeaa esitella uusi tyontekija kaikille tyontekijoille.
Yhteiset tilaisuudet seka tybaikana etta vapaamuotoisemmin vapaa-ajalla koettiin myos hy-
vina keinoina tydyhteisdon tutustumiselle. Vastauksissa esiin nousi myds ilmapiirin ja tyo-

paikan asenteiden merkitys.

Ihmisiin tutustumista lisattdva. Asenteellista muutosta tydyhteisossakin kaivataan,

jotta tydyhteisd olisi vastaanottavaisempi uusille tyontekijdille.

Asioiden kysely, niistd keskustelu ja perehdytettavan kuuntelu luo varmasti sellaista

ilmapiiria, etta henkild kokee kuuluvansa porukkaan.

Tutkimuksen paatteeksi vastaajille annettiin mahdollisuus kertoa vapaasti perehdytykseen
liittyvid ajatuksia (kysymys 19) (n=9). Vastauksissa korostettiin perehdytyksen tarkeytta ai-
heena ja kaivattiin siihen seka suunnitelmallisuutta etta resursseja. Osa oli joutunut itse
suunnittelemaan koko perehdytysprosessinsa, koska siita ei oltu huolehdittu ennen tyénte-

kijan aloittamista tydssaan.

Ikava kylla hajanaisesti hoidettua ja jopa vahan vaheksyttya toimintaa molemmin puo-

lin, seka tydntekijan, etta perehdyttajien puolelta.

Se, mikad nousi esiin uutena asiana, koski perehdyttajan roolia ja ndkdkulma. Myds hanelle

kaivattiin tukea ja resursseja perehdyttdmiseen.

Panostaisin nykyistd enemman perehdyttdjiin ja heidan kouluttamiseen, niin itse pe-
rehdytyskin onnistuisi paremmin. Nyt helposti saa tiedon, ettd perehdyta uusi henkild

esim. ajoneuvoon ja jarjestelmiin tunnin kuluttua.



46
8 Yhteenveto ja pohdinta
8.1 Tutkimuksen ja tulosten tarkastelu

Taméan opinnaytetyon paatehtavana oli selvittdd operatiivisen mestarin perehdytyksen to-
teutumista eri hyvinvointialueiden pelastuslaitoksissa. Tutkimuskysymyksisséa kysyttiin, mi-
ten perehdytys toteutuu eri pelastuslaitoksissa ja miten operatiivisen palomestarin pereh-
dytysta tulisi edistaé. Kokonaisuudessaan tutkimus onnistui hyvin ja sille asetetut tavoitteet
tayttyivat. Aineisto oli monipuolinen, analyysimenetelmét sopivat aineistoon hyvin ja saadut
tutkimustulokset auttavat ymmartamaan uusien operatiivisten palomestareiden perehtymi-
sen tamanhetkista toteutumista. Tulosten valossa kehityskohteita on helppo I6ytaa ja jat-
kossa my6s soveltaa eri pelastuslaitoksissa niiden kehittdessa omaa perehdytystoimin-

taansa.

Vastausprosentti jai matalaksi (31 %, n=28). Se voi johtua monesta eri asiasta ja varmasti
yksi syistd on se, ettd kyselyita tulee sahkopostiin paljon, jolloin aika ja mielenkiinto niihin
vastaamiseen ei aina riitd. Vastaanottajat saattavat ajatella myds, etta aihe ei edesauta
enaa heidan omaa tilannettaan, jolloin sita ei koeta en&é niin tarkeaksi. Huolestuttavin joh-
topaatos, johon voidaan paatya, on se, ettéa aihetta ei pideta kovin tarkeéné pelastusalalla
eika sen kehittdmiseen ndhda syytd panostaa. Vaikka vastausprosentti jaikin suhteellisen
matalaksi, on silti tarkeda saada palautetta suoraan henkilostolta siitd, mitd parannuksia
perehdyttamiseen tulisi tehda. Kaikki saatu palaute, niin myonteinen kuin negatiivinenkin,
auttaa kehittdmaan toimintaa ja edistimaan tydelaman laatua. Nain ollen taman tutkimuk-
sen tulokset tukevat osaltaan perehdyttamisen kehittamista avartamalla ymmarrysté nyky-

tilanteesta pelastuslaitoksissa.

Dokumenttianalyysi osoitti perehdytyssuunnitelmien nakékulmien olevan hyvin tydnanta-
jalahtdisia. Perehdytyssuunnitelmat haluttiin ottaa osaksi tarkastelua, koska ne tuovat uusia
nakokulmia vertailtaessa perehdytyksen ennalta suunniteltua toteutumista ja tyontekijoiden
kokemuksiin. Suunnitelmissa keskistyttiin paljolti operatiivisen palomestarin ydintydtehta-
vien lapikdymiseen. Tyontekijanakokulma unohtui joiltakin osin, esimerkiksi tydésuhteen eh-
toja ja tyontekijan omaan hyvinvointiin vaikuttavia asioita ei kayty perehdytyksessa lapi ko-
vinkaan perusteellisesti. Perehdytysprosessia olisikin hyva ajatella Viitalan (2021) tavoin
neljan osa-alueen kautta siten, ettd se alkaa jo uuden tyontekijan valintapaatoksen yhtey-
dessa (luku 4.2). Henkiloston aani ei perehdytyssuunnitelmista juurikaan kuulunut ja myoés
se, miten perehdytys tukee organisaation strategisen tason johtamista, jai ajoittain hieman
kyseenalaiseksi. Henkiloston roolia ja merkitysta tarkedna osana organisaation toimintaa

olisikin hyva painottaa enemman.
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Taustakysymykset palvelivat tutkimusaihetta ja tuloksia hyvin. Vastaajat olivat suhteelli-
sen nuoria, mutta kokemusta alalta heiltd kuitenkin 16ytyi paljon. Kyselylomakkeen tausta-
tiedoissa kysyttiin vastaajien kokemusta pelastusalalta useasta eri nakdkulmasta. Tassa oli
tarkoituksena selvittaa vastaajien taman hetken kokemustaustaa, joka voi olla sisalléltaan
hyvinkin erilainen riippuen siitd onko kokemus hankittu sopimuspalokunnista harrastuspoh-
jalta vai vakinaisella pelastuslaitoksella tyoskennellen. Taméan hetken kartoitus voi toimia

apuna my6s mahdollisen jatkotutkimuksen yhteydessa.

Ammatillisen kasvun ja jaksamisen tukemisen teema sai heikoimmat arvioinnit pereh-
dytyksen toteutuksessa. On huolestuttavaa, ettd operatiivisen palomestarin jaksamiseen
niin fyysisesta (ka 1,6) kuin henkisestékin (ka 2,0) naktkulmasta kiinnitettiin perehdytysvai-
heessa huomiota valtaosalla vain jonkin verran tai ei lainkaan. Palomestarin tulisi seka
osata etta kyeta tukea myos alaistensa jaksamista kuormittavien tilanteiden jalkeen. Tama
on tarkea tydsuojelullinen seikka, johon pelastuslaitoksilla tulisi kiinnittaa huomiota. Jalki-
purkutilanteiden kaytannot olivat perehdytyksen jalkeen tutumpia, mutta niihinkaan liittyvia
ohjeistuksia ei perehdytysvaiheessa kasitelty 39 %:lla lainkaan. Pelastusalalla on perintei-
sesti ollut vallalla henki, jossa turhista ei valiteta ja esimerkiksi henkinen kuormitus on koettu
enemmankin heikkoutena. Tama saattaa osaltaan vaikuttaa siihen, ettd henkisesti kuormit-
tavien tilanteiden huomioiminen jo perehdytysvaiheessa voi olla joiltakin osin vierasta ope-
ratiivisina palomestareina toimiville henkiltille. Tyonantajien olisikin syyta miettid, voisiko
esimerkiksi tyoterveyshuoltoa hyddyntaa nykyista enemman tyéhyvinvoinnin ja -jaksamisen

tukemisessa niin perehdytysvaiheessa kuin arjen tydelamassa yleensa.

Oman ammattitaidon kehittdmiseen tutkimustuloksissa kaivattiin myds perinteisia formaa-
leja oppimisen muotoja (luku 3.2). Esimerkiksi sovelluspohjaiset oppimisalustat, joihin pe-
rehdytysmateriaali ovat selkeasti yhteen koottuina, olivat toivottuja, kuten myds konkreetti-
set eri vastuutahojen pitamat koulutukset. Nama olisi hyva limittdad informaaleihin oppimisen

muotoihin (Lemmetty ym. 2022, 30-31), jotka usein tapahtuvat arkisen tydn ohessa.

Tarkemmin perehdytyksessa huolehdittiin johtamiseen ja vastuutehtaviin perehdyttami-
sestd. Taman teeman vaittamat olivat operatiivisten palomestareiden ty6tehtévien ydinta ja
myds tydnantajan heiltd keskeisimmin odottamaa osaamisaluetta, joten vastaajien antamat
arviot paranivat huomattavasti ensimmaiseen teemaan verrattuna. Vastauksissa arvioita
"hyvin” tai "erinomaisesti” on tasaisesti kaikkien osa-alueiden kesken, joskin parantamisen
varaa on tamankin teeman mukaisessa perehdyttamisessa. Yllattavaa on se, etta vaikka
tyovuoron ja -paikan sisdisten koulutusten jarjestaminen kuuluu pelastuslaitoksissa opera-
tiivisten palomestareiden arjen kaytantoihin, siihen ei perehdytysvaiheessa kuitenkaan ko-

vin hyvin kiinnitetty huomiota. My0ds perehdytys taktiseen johtamiseen ja paatoksentekoon
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tilannepaikoilla oli toisaalta pelastuslaitosten perehdytyssuunnitelmissa yksi huomioiduim-
mista nakokulmista (luku 7.1), mutta kyselyyn annettujen vastausten mukaan siihen ei kui-
tenkaan perehdytetty vastaajista lahes kolmannesta lainkaan. Tassa yhteydessé voi olla
vaarana, ettd operatiivinen palomestarin toiminnan merkitys taktisen johtamisen kannalta
jaa liian vahaiselle huomiolle. Taktisen johtamisen toimintamallilla pyritdan pienentamaan
niin aineellisten vahinkojen maaraé kuin ihmisten kokemien menetysten laajuutta mahdolli-
simman paljon. Pelastuslaitoksissa olisikin hyva pohtia sit&, halutaanko taktinen johtaminen
ymmartaa sellaiseksi osa-alueeksi, etta silla voidaan vaikuttaa merkittavastikin vahinkojen
maaraan tai ihmisten kokemien menetysten laajuuteen. Olisi hyva miettia myos sité, miten
tyOpaikan perehdytyssuunnitelmia kaytdnnodssa noudatetaan ja ohjautuuko uuden tydnteki-

jan perehdytys laaditun suunnitelman mukaisesti.

Tarkasteltaessa tydyhteiséa koskevan teeman vastauksia, voidaan todeta, etta pelastus-
laitoksissa vallitseva tyoyhteistilmapiiri on hengeltddn suhteellisen hyva ja vuorovaikutus
tyontekijoiden valilla onnistuu kohtalaisen hyvin. Myonteisen ilmapiirin merkitys oli vastaa-
jien keskuudessa myds ymmarretty hyvin ja vastauksissa esitettiinkin hyvia nakékulmia tyo-
yhteisdn kehittamiseksi. Uuden tydntekijan perehdyttdminen on mitd suurimmassa maarin
vuorovaikutusta (Mikkola 2023, 20) ja silla on niin tydntekijan kuin organisaation kannalta
kauaskantoisia vaikutuksia. Henkilokohtaisen perehdyttdjan nimeaminen on kuitenkin asia,
johon pelastuslaitoksissa tulisi kiinnittaa erityistd huomiota. Vaikka perehdyttdminen onkin
monia eri tahoja osallistava prosessi, on hieman yllattavaa, ettei perehdyttajan nimeamista
pidetty kaikissa pelastuslaitoksissa tarke&nd, vaikka valtaosalla tutkimukseen osallistu-
neista pelastuslaitoksista oli perehdytyssuunnitelma olemassa. Lisaksi tydnantajan tulisi
kiinnittaa erityistd huomiota myos perehdyttéjiné toimivien henkildiden rooliin. Myds siihen
tarvitaan valmennusta (Joki 2024) ja tata kaivattiinkin avoimiin kysymyksiin saaduissa vas-

tauksissa.

Tassa teemassa korostui kenties eniten perehdytysjaksojen pituuksien erilaisuus (1pv-4kk).
Perehdytysvaiheen jalkeista osallisuuden tunnetta on erilaista kokea silloin kun perehdytys
on kestanyt joitakin paivia tai viikkoja verrattuna kuukausia kestaneisiin perehdytyksiin, jol-
loin tyGyhteisdn osaksi on integroitunut eri tavoin. Hyvin ja perusteellisesti toteutettu pereh-
dytys uuteen ty6hon sopeuttaa uuden tyontekijan osaksi tydyhteis6a ja auttaa h&nté sopeu-

tumaan roolinsa (Joki 2024).

Tyoyhteistjen henkeen ja ilmapiiriin panostamisen tarkeys on yksi taméan tutkimuksen kes-
keisistd huomioista. Vaikka tulokset tdssa teemassa olivatkin kohtalaisen hyvia, etenkin
muihin teemoihin verrattuna, siihen on silti syyta kiinnittda erityistd huomiota. Muutamista

avointen kysymysten vastauksissa on pohdintaa pelastusalalla jonkin verran ilmenevaa
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asennetta omaan tydhon liittyvaa heikkoa arvostusta kohtaan. Tama saattaa heijastua tas-
sakin tutkimuksessa seka vastaushaluttomuuteen kyselyn suhteen etta niihin vastauksiin,
joissa vuorovaikutuksen ja tydyhteisbn osaksi padsemisen koettiin toteutuneen vain as-
teikoilla 1-3 (kysymykset 16 E 49 % ja F 44 %). Tyonantajan olisikin omalta osaltaan tar-
keda huolehtia arvostuksen osoittamisesta tyontekijoitdan kohtaan ja tuoda esiin se, miten
tarkeassa tehtavassa tyontekijat toimivat. Se kannustaisi ja motivoisi heitéd toimimaan teh-
tavassaan mahdollisimman hyvin ja osoitettu arvostus edistaisi varmasti myos tyontekijoi-

den omaa ammattiylpeytta (Joki 2024; Kdykka ym. 2023, 35).

Kuten Viitala (2021) mainitsee, ihmisen motivaatio on sisasyntyinen kokemus, johon on vai-
keaa vaikuttaa suoraan. Sille voidaan vain luoda edellytyksia ja tydnantaja onkin tassa tar-
keassa roolissa. Tyontekijoiden omalla ja organisaation asenteella on suuri merkitys myos
perehdytysten onnistumisen kannalta. Innostus ja motivaatio omaa tydta kohtaan edistaa
myoOs perehdyttamista. Se voi ilmeta esimerkiksi mahdollistamalla organisaation lapileik-
kaavan ajatuksen siitd, ettd perehtyja otettaisiin aina mahdollisuuksien salliessa mukaan
esimerkiksi muiden kollegoiden kohtaamiin tavanomaista harvinaisempiin tilanteisiin tai tar-
kastuksiin. Perehdyttamisen ei siis tarvitse olla sidottua vain nimetyn perehdyttdjan anta-

maan ohjaukseen.

Tyoyhteis6ihin ja vuorovaikutukseen liittyen dokumenttianalyysi osoitti, ettd vain yhdessa
pelastuslaitoksessa oli huomioitu aloittavan operatiivisen palomestarin perehdyttdminen
myds muille kuin omalle paloasemalleen. Paivystava palomestari vastaa kuitenkin vuo-
ronsa kaikista asemista ja toimii niissa esimiehend. Vaikka perehdytyssuunnitelmassa ei
sitd olekaan huomioitu, kokemukset perehdytysvaiheessa koko tyévuoron yhteiséllisyyden
osaksi padsemisesta ovat kuitenkin hyvia (57 % koki paasseensa osaksi hyvin tai erinomai-

sesti).

Kaikkia teemoja yhdistava tekija oli avoimen ja luottamuksellisen hengen merkitys tyoyhtei-
sOssd. Se tukee uuden tydntekijan perehtymista kaikkien taman tutkimuksen teemojen na-
kokulmien lisdksi myds muissa tydnteon osa-alueissa (ks. myds Viitala 2021). Nykyajan
nopeatempoisessa ja tyontayteisessa tydelaméssa olisi ensisijaisen tarkeaa myos turvata
rauha perehtymiselle riittavien ajallisten resurssien myo6té. Lisaksi tydnantajien tulisi huo-
lehtia siita, etta perehdytys on riittdvaa operatiivisen palomestarin tydtehtaviin ndhden. Sen
toteutuminen olisi mahdollista varmistaa esimerkiksi oman esimiehen kanssa kaydyilla
saanndllisilla ja avoimilla keskusteluilla, ja tutkimustulosten mukaan operatiiviset palomes-

tarit kaipaavatkin juuri tAman kaltaista vuorovaikutusta.

Kehittdmien ei ole aina helppo tehtava, kuten aiemmin mainittiin, organisaation johto ei aina

tieda, miten henkilostoa tulisi kehittdd (ks. Kauppinen 2020). Lisdksi tyonantajien tulisi
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varmistua siitd, miten hyvin perehtyja on paassyt sisaan tydéhonsa ja osaksi tydyhteistaan.
Omaksutun tiedon varmistaminen ei kuitenkaan ole helppo tehtava (ks. Mikkola 2019, 4).
Kaikkineen perehdytyksen laatu ja sisaltd on tarkeaa huomioida eri alueilla tehtavan vaati-
muksen mukaisesti. Toimenkuvat poikkeavat toisistaan jonkin verran eri puolilla Suomea ja
pelastuslaitosten onkin erittdin téarkedd huomioida oman alueensa erityispiirteet perehdy-

tyksessa, yhdistettyna tyontekijalla jo olemassa olevaan osaamiseen.
8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida useista hakokulmista. Tutkimusprosessin ete-
neminen on pyritty avaamaan mahdollisimman hyvin, tehdyt valinnat on perusteltu tutki-
musvaiheittain ja aineistot on dokumentoitu tarkasti. Tutkittavina olleita pelastuslaitoksia ja
kyselyyn vastanneita operatiivisia palomestareita informoituun tutkimuksesta saatteessa
(Liite 1). Pelastuslaitoksilta saadut perehdytyssuunnitelmat luokiteltiin aakkostamalla siten,
ettd niista ei voi tunnistaa tiettya laitosta. Kyselyn vastaukset tulivat pelkastaan tutkijalle ja
Webropoliin valmiiksi anonyymeina siten, etté vain vastauksen ajankohta oli tiedossa. Nain
ollen tietyn henkilén yhdistaminen tiettyyn vastaukseen edellyttaisi vastaajan kohdalla tar-
kan vastausajankohdan tietdmista minuutilleen. Tutkimustuloksista tehdyt tulkinnat on esi-
tetty kokonaisuutena ja ne mahdollista vahvistaa aineistosta, joka on vain tutkijan hallussa
(Vilkka 2007, 164-170).

Tutkimuksen ulkoinen validiteetti eli yleistettavyys (Kananen 2019, 76) tarkoittaa tutkimuk-
sen tulosten sovellettavuutta tarkasteltavana olleeseen kohderyhmaan. Tassa tutkimuk-
sessa kohderyhmana olivat operatiivista palomestarin tehtavaa tekevat henkiltt, joista tut-
kimukseen valittiin osa. Valitut henkilot edustavat kohderyhmaa hyvin, mutta vastaushaluk-
kuus kyselyyn oli suhteellisen matala. Tutkimustulokset eivét ole yleistettavissa vastaaja-
joukkoa suurempaan maaraan, mutta tutkimustulokset antavat tasta huolimatta hyvan ku-
van perehdyttamisen nykytilasta ja kehittamistarpeista. Toisaalta yleistettavyyden tavoittelu
saattaa sulkea pois mahdolliset ainutkertaiset tapahtumat, joiden tarkastelu voi olla tutkitta-
van aiheen kannalta hedelmallistéakin (Alasuutari 1999, 235). Mittaamisen validiteetin avulla
puolestaan tarkastellaan, onko mitattu juuri sitd mit& pitikin (Holopainen & Pulkkinen 2015,
16-17). Tassa tutkimuksessa valitut mittarit ovat tuottaneet toivotun kaltaisia tuloksia, joten
voidaan ajatella, etta seka valmiit dokumentit etté kysely olivat menetelmin& oikein valittuja.
Jonkinasteista aineiston saturoitumista oli myds havaittavissa avointen kysymysten vas-
tauksissa, joissa toistuivat samat aiheet. Kyselyn toimivuutta koeteltiin ja parannettiin esi-
testauksella, mink& jalkeen siihen tehtiin joitakin korjauksia. T&alla pyrittiin minimoimaan

mahdolliset kysymysten tulkintoihin liittyvat erot (Vilkka 2007, 78).
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Eettiset ndkdkohdat on tassa tutkimuksessa huomioitu muun muassa vastaajien tunnista-
mattomuuden kautta. Tutkimukseen osallistuminen on myds ollut taysin vapaaehtoista, esi-
merkiksi riippuvuussuhdetta tutkijan ja tutkittavien valilla ei ole ollut (Anttila 1998). Koska
kyseessa ei ole tilaustutkimus, vaan tutkimuksen aihe on tutkijan oman mielenkiinnon
kohde, kyseessa ei ole eturistiriitatilannetta. Tutkimus ei mydskaan ole miltdan osin kaupal-

lisessa tarkoituksessa tehty.
8.3 Hyobdynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen tulokset ovat hyddynnettavissa operatiivisen palomestarin perehdytysta kehi-
tettdessa. Tuloksia voidaan kayttaa tukena esimerkiksi laadittaessa valtakunnallinen kaik-
kia pelastuslaitoksia palveleva yleinen perehdytysohjelma, johon pelastuslaitokset lisdavat
omia erityispiirteitdan koskevia osa-alueitaan. Liséksi pelastuslaitokset voivat omatoimisesti
verrata omia perehdytyssisaltéjaan tdman tutkimuksen teemoihin ja niista saatuihin tutki-

mustuloksiin.

Tama tutkimus oli poikittaistutkimus, eli tutkimus toteutettiin tiettyn& ajanhetkena kartoitta-
en senhetkista tilaa. Tutkimusta olisi kuitenkin mahdollista jatkaa pitkittaistutkimuksena, el
toistaa se jonkin ajan kuluttua. Talldin olisi mahdollista saada tietoa perehdytyksessa mah-
dollisesti tapahtuneesta kehityksesta. Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia tAman tutkimuk-
sen eri osa-alueita myds erikseen, jolloin niisté olisi mahdollista saada tarkempaa tietoa.
Esimerkiksi nakdkulma, jossa selvitettaisiin, miten perehdytyksen lisaédaminen ammatillisen
kasvun ja tytssa jaksamisen tukemisessa vaikuttaisi pelastustoiminnan tilannejohtamiseen.
MyoOs perehdyttdjan nakokulma perehdytysprosessissa on suhteellisen tutkimaton ja an-

saitsisi tulla paremmin tarkastelluksi.

Mielenkiintoista olisi tarkastella my6s sita, olisiko monipuolisemman ja pitkdkestoisemman
perehdytyksen yhteyttd onnettomuustilanteessa tapahtuvien vahinkojen laajuuteen, tai toi-
saalta tyontekijoiden ty6turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin kokemiseen, mahdollista selvittaa

tilastollisin keinoin.
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Liite 1. Saate ja kysely

Saate YAMK-tutkielmaan:
Arvoisa vastaanottaja!

Teen Insindori (YAMK) -tutkintoni opinndytetyota operatiivisten palomestareiden perehdytyk-
sesta eri pelastuslaitoksilla. Ohjaajanani toimivat yliopettaja Lea Heikinheimo ja ty6elamaohjaa-
jana pelastuspaallikkoé Kari Alanko. Keraan tutkimukseni aineiston Webropol-kyseylla ja pyydankin
Teita valittamaan taman sahkopostin mukana olevan kyselylinkin saatteineen laitoksessanne ope-
ratiivisina palomestareina toimiville henkildille.

Tutkimuksen aikana vastaajien henkil6llisyys ei tule ilmi missdan vaiheessa. Yksittaistd vastaajaa
tai tyoyksikkoa ei siis voida yhdistda tutkimustuloksiin. Vastauslinkki on avoinna 24.11.2024
saakka. Jos kyselyyn haluaa vastata perinteisesti postitse, sen voi tulostaa ja palauttaa vastauksi-
neen myos osoitteeseen Jarno Majaniemi, (0S. XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX).

Toivon mahdollisimman monen vastaavan kyselyyni, koska se tuo arvokasta tietoa paallystotehta-
viin tulevien uusien tyéntekijoiden perehdytyksesta. Vastaan myos mielellani kaikkiin opinnayte-
tyotani koskeviin kysymyksiin.

Jarno Majaniemi

Insindori (YAMK-opiskelija)

LAB University of Applied Sciences
Puh. xxXx-xxxxxx
jarno.majaniemi@student.lab.fi

jarno.majaniemi@pelastustoimi.fi



Operatiivisille palomestareina toimiville henkiléille lahetetyn Webropol-kyselyn kysymykset

Operatiivisen palomestarin perehdytys

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn, jossa selvitetdan pelastustoimen operatiivisen palomes-
tarin perehdyttamista. Kyselyn tarkoituksena on selvittaa taméanhetkisia perehdytyksen kay-
tantoja silloin, kun operatiivista tyota tekeva palomestari aloittaa uudessa tyétehtavassa.

Taustakysymykset:
1. Vastaajan ika:

< 25 vuotta, 26 - 35 vuotta, 36 - 45 vuotta, 46 - 55 vuotta, 56 - 65 vuotta, > 65 vuotta

2. Tybkokemus vuosina pelastusalalla (kaikki kokemus, myds mahdollinen sopimuspalo-
kunnassa tai puolivakinaisessa palokunnassa toimiminen):

< 1 vuosi, 1 - 5 vuotta, 6 - 10 vuotta, 11 - 15 vuotta, > 15 vuotta

3. Kokemus sopimuspalokunnassa tai vastaavassa ennen tyéskentelya pelastuslaitoksella:

<1 vuotta, 1 - 5 vuotta, 6 - 10 vuotta, > 10 vuotta, En ole toiminut sopimus- tai puolivakinai-
sessa palokunnassa

4. Tybkokemus pelastusalalla ennen paallystotehtavia:

< 1 vuosi, 1 - 5 vuotta, 6 - 10 vuotta, > 10 vuotta

5. Miten kauan olet tydskennellyt nykyisessa tytpaikassasi operatiivisen palomestarin teh-
tavassa?

<1v, 1-3vuotta, 4 - 6 vuotta, > 6 vuotta

6. Tutkinto jolla tydskentelet operatiivisen palomestarin tehtavassa?
AMK-tutkinto

Jokin muu, mika:

7. Ennen pelastusalan AMK-tutkintoa suoritettu koulutus:

Lukio

Muu toisen asteen tutkinto
Pelastajatutkinto

Pelastusalan alip&éallystotutkinto
AMK-tutkinto

Ylempi korkeakoulututkinto
Jokin muu, mika:

En ole suorittanut AMK-tutkintoa



8. Nykyisessa tyopaikassani on (voit valita useita vaihtoehtoja):
Perehdytyssuunnitelma uudelle tyontekijalle
Perehdytyssuunnitelma palomestarille

Perehdytyssuunnitelma operatiivista tyota tekevalle palomestarille
Jokin muu perehdysta ohjaava ohjelma tai suunnitelma

Perehdytykseen ei ole mitdédn suunnitelmaa

9. Mikali perehdytys oli suunnitelmallista, oliko sille maaritelty jokin kesto? Kauanko?

10. Oliko sinulle nimetty oma perehdyttgja, joka huolehti ensisijaisesti perehdytyksestasi?
Kylla / Ei

11. Ammatillisen kasvun ja jaksamisen tukeminen:

Operatiivisena palomestarina joutuu ajoittain kokemaan fyysisesti ja psyykkisesti raskaita
tilanteita. Seuraavilla kysymyksilla kartoitetaan perehdytyksen toteutumista naissa tilan-
teissa. (Arviointi: 1 Ei lainkaan, 2 Jonkin verran, 3 Ei hyvin eik& huonosti, 4 Hyvin, 5 Erin-
omaisesti)

A. Fyysisen kunnon ja jaksamisen tukeminen huomioitiin perehdytyksessani
B. Henkinen jaksaminen ja sen tukeminen huomioitiin perehdytyksessani

C. Minua perehdytettiin huolehtimaan johtamieni henkildiden jaksamisen tukemisesta kuor-
mittavan tilanteen yhteydessa tai sen jalkeen

D. Kanssani kaytiin [api ohjeistukset liittyen jalkipurkutilanteisiin, kuten defusing ja deb-
riefing ym.

E. Perehdytysaikana minulle kerrottiin esimerkkeja miten henkiléstéa oli tuettu jaksamaan
kuormittavien tilanteiden jalkeen

12. Miten kehittaisit uuden operatiivisen palomestarin perehdytysta tydssa jaksamisen tu-
kemisen osalta?

13. Miten kehittaisit uuden operatiivisen palomestarin perehdytysta, jotta han onnistuisi tu-
kemaan johtamiensa tilanteiden jalkeistd henkildston tydssa jaksamista mahdollisimman
hyvin?

14. Johtaminen ja vastuutehtavat:

Eri pelastustoimialueilla operatiivisen palomestarin ty6tehtéviin saattaa sisaltya pelastustoi-
minnan johtamisen lisdksi henkiléstohallintoa, valvontatehtavia ja kouluttamista sek& kou-
lutusten jarjestdmisesta huolehtimista. Seuraavilla kysymyksilla kartoitetaan perehdytyksen
toteutumista naissa tilanteissa. (Arviointi 1 Ei lainkaan, 2 Jonkin verran, 3 Ei hyvin eika
huonosti, 4 Hyvin, 5 Erinomaisesti, 6 Ei kuulu tyétehtaviini)



A. Minut perehdytettiin henkildstéhallintoon silté osin, kuin se kuuluu toimenkuvaani
B. Minut perehdytettiin valvontatehtaviin liittyviin menettelytapoihin

C. Paasin osallistumaan valvontatehtaville perehdytysvaiheessani

D. Minua perehdytettiin koulutusten jarjestamiseen ja niihin liittyviin kaytantoihin

E. Minua perehdytettiin laitoksen ohjeiden mukaiseen johtajuuteen tilannepaikoilla
F. Taktinen johtaminen ja paatoksenteko huomioitiin perehdytyksessani

G. Minut perehdytettiin toimimaan yhteistydssa muiden viranomaisten kanssa

15. Miten kehittaisit perehdytysta johtamisen ja muiden operatiiviselle palomestarille kuulu-
vien vastuutehtavien osalta?

16. Tybyhteiso:

Yksi perehdytyksen tavoitteista on saattaa uusi tyontekija osaksi tyoyhteiséa. Myds vuoro-
vaikutuksella on merkittdva rooli perehdyttamisprosessissa. Seuraavilla kysymyksilla kar-
toitetaan perehdytyksen toteutumista naissa tilanteissa. (Arviointi: 1 Erittdin huonosti, 2 Jon-
kin verran, 3 Ei hyvin eika huonosti, 4 Hyvin, 5 Erinomaisesti)

A. Tarvittavat kayttgjatunnukset, kulkuluvat ja tyokalut (tietokone, k&nnykka ja suojavarus-
teet ym.) olivat valmiiksi jarjestettyina aloittaessani tytt

B. Perehdyttajani tuki integroitumistani tydyhteiséon

C. Vuorovaikutus perehdyttdjani kanssa toimi onnistuneesti

D. Vuorovaikutus toimi muiden perehdytyksessani mukana olleiden henkildiden kanssa
E. Perehdytykseni jalkeen koin paasseeni osaksi tydvuoroni yhteisollisyydesta

F. Perehdytykseni jalkeen koin paasseeni osaksi palomestareiden tydyhteiséa

17. Tyontekija voi kokea yksinaisyyden tunnetta aloittaessaan uudessa tydyhteistssa.
Koitko perehdytyksen aikana kyseisen kaltaista tydyksindisyytta?

18. Miten kehittaisit perehdytysta tydyhteisté6n ja vuorovaikutukseen liittyen?

19. Haluatko viela kertoa jotakin liittyen perehdytykseen?



Liite 2. Tyoturvallisuuskeskus: Perehdyttamisen tarkistuslista

Liitteesséa on Tyoturvallisuuskeskuksen laatiman Perehdyttamisen tarkistuslistan osiot, joi-
hin pelastuslaitosten perehdytyssuunnitelmia on verrattu.

Perehdyttamisen tarkistuslista

Merkitze paivamaaralld, kun wvastaava asia on opastettu ja kun sen
osaaminen on tarkistettu. Muuta tai tdydennd lustteloa tarpeen mukaan.

Osio 1 Drganisaatioon / yrityksen toimintaan liittyvit asiat

opastettu tarkistettu

« yrityksen toiminta-ajatus, liike- ja palveluidea

+ yrityksen omistussuhteat

+ aziakkaat ja heiddn odotukzenza

+ lizBtietoa yrityk=esta(2sitteat, Internat, intranet jne. |

« kilpailijat

Organizaatio ja henkildstd

opastettu tarkistettu

+ organisaatio ja toimipisteet

+ johto, esihenkildt, henkildstd

« eri yhksikit, kesheizet henkildt ari yhsikdissa

+ tydnopastaja ja hdnen sijaizensa

= yhteistoiminta- ja tyGsuojelusrganisaatio sekd -hankilat
= luottamushenkilit
= tybgucjelupadllikki
= tybsucjeluvalbuutettu
= tyGsugjelutoimikunta
= tybsucjeluasiamiehet

aloitetoimikunta

#




Toimintatavat organisaatiossalfyrityksessd

opastettu tarkistettu

+ EBlhutilanteen kartoivus, kieli ja kulttuuri, ymmarryksen
varmistaminen, seuranta, muistiinpanaot

+ proanisaationdyrityksen arvat{mitka ovet térkeitd asioita?)

+ mitd henkilistdltd odotetaan?

+ ulkoinen clemus, kaytos, tybasu, pukeuturninen, jalkineet

+ esizkazpalvelu ja myyntityd

+ puhelimen, makiililaitteen ja tietotekniikan kdyttd
[tyoasiat, tietoturvallisuus, yksityisasiat)

+ vaiticlovelvollisuus [yrityksen asiat ja asiakkaiden asiat],
salassapito

+ tasmdllisyyden merkitys

« gloitetaiminta

Faivamaara
Perehdytettdva
Perehdyttaja

Osio 2 Tydsuhteeseen liittyvit asiat

Tytdaopimus, tydsuhbeen ehdot, tybaika ja tyGvuorot

opastettu tarkistetiu

+ gowellettava tydehtosopimuss/tybehtosopimuk=en nimi

+ tydauhteen muoto
[toistaiseksi woimassa oleva, maaraaikainen)

+ koeaika je 3en merkitys

+ hiygienia- tai anniskelupassi, tydturvallisuwskortti
tai vestasva

+ tydajat ja -vuorot, vuoronvaihta, yityot, tauot

+ lomat, sairauspoissaolot, muut poissaalat,
poizsacloista sopiminen'ilmaoittaminen

+ toiminta paihde- ja toiminnallisten riippuveuksien tilanteissa




Palkka-asiat

opastettu tarkistettu

+ palkan madraytyminen

*

palkhka ja palkanmaksu

lis&t, sairaussjan palkka

*

loma-ajan palkka, lomaraha ja -korvauksat

+ werokortti

luontaizedut

*

+ mathakulut

Tydsuhbeen padttyminen

apastettu tarkistetiu

« irtisanomisaika

+ vuasilomakorvaus

+ |oppupalkan maksaminen

« tydtodistus

Tydterveyshuolto

apastettu tarkistettu

+ yhteystiedot ja yhteyshenkilat

+ tydterveyshuallon palvelut, tydhdntulotarkastus

tySpaikkaselvitys

« tervaystarkastuhkset
[tBizsd, joizsa on erityinen sairestumizen vaara)

gairauspoisesolojen iimoituskEytEnnat

*

tydkywyn hallinnan fvarheizen tuen malli

Paivamaara
Perehdytettava

Perehdyttd)a



Osio 3 Toiminta tyGpaikalla

Tyipaikan tilat, tyfskentely-ympériatd

opastettu

tarkistettu

tydpaikan sijainti, kulunvalvonta, evaimat

*

esihenkild, tybtoverit, heiddn tehtévansa

asiakkaat, muut sidosryhmat

yhsikin toimintatavat

et@tyDkEytannbt ja siEnnat

oma tydpiste, kulkutiet, hiétapoistumistiet, sosiaalitilat

pyedkdinti, tydpaikan lilkennesaanndt

*

siisteys, j[drjestys, hygienia

ymparistdasiat, jatehualto

muut ykaikdt ja niiden sijainti

vaara-aluast

tydn vaarajen selvittaminen ja arvicinti

tydsuajelun toimintachjeima

Turvallisuuzasiat, omaizuuden suojaus

opastettu

tarkistetiu

omaisuuden suojaus, valvonta- ja'tai halytysjdrjestalmi

toiminta whka- ja vakivaltatilanteessa

pelastussuunnitelma, toiminta tulipalossa ja muussa
onnettomuudessa

*

ensiapukaappi, @nsiapuohjest, toiminta tapaturmassaja
sairaushohtauksessa

puhelinnumearot hitatilanteizaa

*

turvallizuusilmaoitukset

tydturvallizuutesn liittywdt velollisuudet je okeudet

mathustusohje

lakizS8teinan vakuutus tydtapaturmisn ja
ammattitautien varalle




apastettu tarkistettu

« omet tehtavit ja vastuualueet, tybohjeet

+ omian tydn suunnittely, tavoittest ja laatu

+ oman tyon merkitys kokonaisuuteen, sisdinen yhteistya

+ tydntervaallinen ja turvallinen suoritustapa

+ koneet, lzittest, tydvalineat
= hayttbohjest
= h&irigtilanteet, huolto

*

apuvalineiden kiytto

+ henkiltkohtaizet suojeimet ja tyivasteius
= hayttd, hoito, hualto

+ tydazennot ja -lilkkeet, kalusteiden ja tydvalineiden
saatEminen

elpyminen, tydn vastaliikkest

*

omean tehtévan kehittdminen ja riskivekijat

epakohdista ja vioista ilmoittaminen

*

tydakentely asiakhaan tai toisen tybnantajan tilois=a

etatyd ja monipaikkainan tyd

*

mistd jaltai keneltd lisdtietoa tehtEvasta ja tukea
tydakentalyyn

tyypillizat kuormitustekijat ja niiltd suojautuminen

*

toiminta haitallizen tybkuormitukasen, epaasiallisen
kohtelun, hairinnan ja syrjinnan tilanteissa

Houlutus ja sisfinen tiedottaminen

opastettu tarkistetiu

+ perehdyttdmizaineisto j& sen kayttd

kanzsa|samalla perehdyttéamizen arviointi)

+ koulutwsmahdollisuudet

*

ilmoitustauly, palaverit, tiedottest, intranet

+ goaiaalizen median kiythd tydaikana, valohuvaus

+ verkkovlitteinen vuoroveikutus ja kiytannat

+ tyfehtosopimus, lait, asetukast, chjest

« ammattikirjallisuus ja -lahdet




Muut asiat (tiydennd tarpeen mukaan)

apastettu tarkistetiu

+ harrastus- ja virkistysmahdaollizuudat

+ tyd= ja toimintakyvyn ylldpito

« vakuutus- ja alikeasiat

+ tydsuhdessuminen

+ muut henkildstdpalvelut ja -edut

Paivamaara
Perehdytettava

Perehdyttaja



