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Kymenlaakson hyvinvointialueella on otettu kayttoon Finnish Consulting Group
Oy:n kehittama Intro-perehdytysohjelma, jonka pohjalle luodusta mallista yksikot
rakentavat komponentit jaksotetulle perehdytysmallipohjalle. Opinnaytetyon
tavoitteena oli kehittdd sahkoinen perehdytyssuunnitelma vastaamaan
sosiaalihuollon asiakasneuvonnan tarpeita. Suunnitelman kayttoonotolla pyritaan
parantamaan perehdytyksen laatua, lisaamaan tyontekijoiden sitoutumista,
vahentdamaan henkiléston vaihtuvuutta ja digitaalisten ratkaisujen
hyodyntamista.

Opinnaytety0 tukee Kymenlaakson hyvinvointialueen strategisia tavoitteita
vuodelle 2023-2025, jotka tahtaavat osaavaan ja hyvinvoivaan henkilostoon.
KehittamistyOssa kaytettiin yhteiskehittamisen menetelmaa, jolla varmistettiin,
ettd valitut ratkaisut olivat kaytannonlaheisia ja tehokkaita kohderyhman
nakokulmasta.

Opinnaytetyon tuotoksena syntyi Kymenlaakson hyvinvointialueen yhtenaisen
mallin mukainen sahkoinen perehdytyssuunnitelma kohdennettuna
sosiaalihuollon asiakasneuvonnalle. Suunnitelmallinen perehdyttaminen etenee
selkean rakenteen ja jarjestelmallisen prosessin mukaisesti. Huolella suunniteltu
perehdytys nayttaytyy positiivisesti organisaation veto- ja pitovoiman
lisaamisessa.
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The Kymenlaakso wellbeing area has implemented the Intro onboarding program
developed by Finnish Consulting Group Oy, from which units build components
for a segmented onboarding model. The goal of this thesis was to develop an
electronic onboarding plan to meet the needs of social welfare client counseling.
The implementation of this plan aims to improve the quality of onboarding,
increase employee engagement, reduce staff turnover, and promote the use of
digital solutions.

This thesis supports the strategic objectives of Kymenlaakso's wellbeing area for
2023-2025, which focus on a skilled and healthy workforce. A co-creation method
was used in the development process to ensure that the selected solutions were
practical and effective from the target group’s perspective.

The result of the thesis was an electronic onboarding plan aligned with
Kymenlaakso welbeing area’s unified model, specifically tailored for social
welfare client counseling. The structured onboarding process follows a clear
framework and systematic approach. Carefully designed onboarding is shown to
positively impact the organization's attraction and retention power.
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1 Johdanto

Perehdytys on keskeinen osa sosiaali- ja terveysalan henkildstdon osaamisen
kehittamista ja tyossa viihtymista. Se ei ainoastaan tue uusien tyontekijoiden
sopeutumista, vaan toimii myos organisaation johtamisen valineena. (Kurttila
2021, 151, 199) Digitalisaation myo6ta perehdytysprosesseja voidaan kehittaa
sahkoisiksi, mikd avaa uusia mahdollisuuksia oppimisen tehostamiseen, tydn
laadun parantamiseen seka tyontekijdiden sitoutumiseen organisaatioon.
(Pellinen, 2019; Jalonen 2019.)

Sosiaali- ja terveysalan kenttd on kuitenkin monin tavoin haasteellinen:
henkildston vaihtuvuus, kuormittavuus ja alati kasvavat osaamisvaatimukset
luovat paineita tyoyhteiséille. Erityisesti uusien tyontekijoiden perehdytys on
tarkeda, sillda se vaikuttaa niin  tyOntekijdiden tyytyvaisyyteen kuin
asiakaspalvelun laatuun. Alan vetovoiman ja ty6olojen parantaminen on
ensiarvoisen tarkeaa. Sosiaali- ja terveysalan 15.2.2021 julkistetun
teemaraportin mukaan riittavan henkildston varmistaminen on valttamatonta
laadukkaiden palvelujen tuottamiseksi, eika pelkka tydvoiman maaran lisdaminen
tai koulutuksen kasvattaminen riitd. Keskeisintd on panostaa alan
houkuttelevuuteen ja tyodntekijoiden olosuhteisiin. (Tyo- ja elinkeinoministerio,
2021.)

Naiden edella mainittujen haasteiden valossa voidaan todeta, etta perinteiset
perehdytysmallit eivat kuitenkaan aina vastaa taman paivan tarpeisiin, ja
digitalisaation myo6ta sahkoisten perehdytysmateriaalien ja -ohjelmien
kehittdminen ja niiden hyddyntaminen on ajankohtainen ja tarpeellinen askel.
Sosiaali- ja terveysalalla tdma kehityskulku on kuitenkin vasta alussa. Google
Scholar-, Journal tietokannoista l0ytyy paljon tutkimusta perehdyttamisesta,
mutta erityisesti sahkoisten perehdytyssuunnitelmien hyodyista on viela vahan.

Organisaation strategian ja arvojen kokonaisvaltainen ymmartaminen on
keskeista, silla se johdonmukaistaa toiminnan suuntaa ja yhtenaistaa
tyontekijoiden toimintaa. Onnistunut perehdytys on selvasti yhteydessa
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tyontekijoiden kasitykseen organisaation toiminnasta, ja heidan ymmarryksensa
oman tyonsa merkityksestd laajemmassa kontekstissa vahvistaa heidan
motivaatiotaan. (Aaltonen 2018, 41-48.)

Tassa opinnaytetydssa kuvataan sahkdisen perehdytyssuunnitelman
kehittaminen Kymenlaakson hyvinvointialueen sosiaalihuollon
asiakasneuvonnassa. Kehittamistyd hyodyntaa yhteiskehittdmisen menetelmia,
joissa asiantunteva henkil6std tuo omat nakemyksensa ja kokemuksensa osaksi
prosessia. Bhuvanaiah & Raya (2014, 68) mukaan sitoutunut henkildsto edistaa
muun  muassa organisaation  kannattavuutta, innovatiivisuutta ja
asiakastyytyvaisyytta. Tavoitteena on luoda perehdytyssuunnitelma, joka ei
ainoastaan paranna perehdytyksen laatua, vaan tukee tyontekijoiden

sitoutumista organisaatioon ja edistaa heidan tyohyvinvointiaan.
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2 Tausta ja tarve

Opinnaytetyon toimeksiantajana ja kohdeorganisaationa toimii Kymenlaakson
hyvinvointialueen sosiaalihuollon asiakasneuvonta, jossa tyoskentelee 15
asiakasohjaajaa. Opinnaytetyon toimeksianto on syntynyt organisaation
tarpeesta kehittdaad sahkdinen perehdytyssuunnitelma tukemaan tasalaatuista ja
laadukasta perehdytystd uudessa palvelussa. Tarve on noussut esiin, koska
aiempaa yhtenaista perehdytyssuunnitelmaa ei ole ollut kaytéssa. Kymenlaakson
hyvinvointialueella perehdytyksen keskeisena tyokaluna toimii verkkopohjainen
Intro-perehdytystyOkalu, jonka juurruttaminen ja kehittaminen on osa
opinnaytetydn tavoitteita. Sahkdinen perehdytyssuunnitelma on suunnattu seka
sosiaalihuollon asiakasneuvonnan nykyisille tydntekijdille ettd uusille

tyontekijoille, jotka aloittavat toimintayksikossa.

Kymenlaakson hyvinvointialue vastaa alueensa sosiaali- ja terveyspalvelujen
sekd pelastustoimen jarjestamisesta, palvellen noin 159 500 asukasta.
Alueeseen kuuluvat Hamina, Kotka, Kouvola, Miehikkala, Pyhtaa ja Virolahti
(Kymenlaakso hyvinvointialue, 2024). Sosiaalihuollon asiakasneuvonta syntyi
osana Tulevaisuuden sote-keskus -hanketta helmikuussa 2023, jolloin nelja
erillistd ohjaus- ja neuvontanumeroa yhdistettiin yhdeksi kokonaisuudeksi.
Asiakasneuvonta tarjoaa neuvontaa ja ohjausta tyoikaisten, toimeentulotuen,
ikaihmisten, vammaispalvelujen seka lasten ja perheiden sosiaalipalvelujen
kysymyksissa Kymenlaakson asukkaille ja eri viranomaisille. Palvelu on
saatavilla puhelimitse, chatissa sekd Kouvolan Ratamokeskuksen ohjaus- ja

neuvontapisteessa. (Kymenlaakson hyvinvointialue, 2025.)

Kymenlaakson hyvinvointialueella on otettu kayttédn Finnish Consulting Group
Oy:n kehittama Intro-perehdytysohjelma. Intro parantaa perehdytyksen laatua
lisaamalla suunnitelmallisuutta, yksilOllisyytta ja seurattavuutta. Ohjelmiston
avulla pyritdan varmistamaan perehdytysprosessin tasalaatuisuus koko
organisaatiossa. Perehdytyksesta tulee suunnitelmallista ja dokumentoitua, mika
varmistaa sen, etta perehdytysprosessi on tasalaatuinen eika perustu pelkastaan
ulkomuistiin. Sahkoinen alusta tehostaa perehdytykseen kaytettya aikaa ja
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varmistaa, etta kaikki perehdytysmateriaalit pysyvat tallessa yhdessa paikassa,
mika helpottaa niiden kayttdd. Lisaksi tama toimintatapa helpottaa
kommunikointia perehdytystiimin valilla ja lisda perehdyttamisen lapinakyvyytta.
Hyvin toteutettu perehdytys lisaa myos tydntekijan tyytyvaisyytta ja helpottaa
nopeaa ja sujuvaa tyohon tarttumista. Sahkoisen alustan monipuolisuus
varmistaa, ettd perehdytys tukee tyOntekijoiden osaamisen kehittymista ja
siirtymista erilaisiin tydtehtaviin tehokkaasti ja systemaattisesti. (Finnish
Consulting Group Oy n.d.; Intro, n.d.; Kansikas, T. haastattelu 11.12.2024.)

Kymenlaakson hyvinvointialueella yksikot voivat hyddyntaa yleista mallipohjaa
omien mallipohjiensa luomisessa. Yleiset mallipohjat ovat paivitetty
Kymenlaakson hyvinvointialueen tarpeisiin. Introsta 10ytyy kolme erilaista yleista
mallipohjaa, jotka tarjoavat tukea ja ohjeita eri toimintojen kehittamisessa.
Mallipohjat ovat sosiaalipalveluiden yleinen mallipohja, terveyden- ja
sairaanhoidon palveluiden yleinen mallipohja seka esihenkildiden yleinen
mallipohja  (Kansikas, T. haastattelu 11.12.2024).  Sosiaalihuollon
asiakasneuvonnalle suunniteltava malli rakentuu sosiaalipalveluiden yleiseen

mallipohjaan.

Sahkdinen  perehdytyssuunnitelma tukee hyvinvointialueen positiivista
tydnantajakuvaa. Organisaatio odottaa tyontekijoiden huolehtivan
osaamisestaan ja on tutkittu, etta digitalisaation kehittyminen lisaa tiedonkulkua
ja turvallisuutta, seka yllapitaa tietoteknillisten taitojen yllapitamista. (Kaihlanen
ym. 2023.) Kymenlaakson hyvinvointialueen strategian yhtena tavoitteena
vuosina 2023-2025 on edistdd henkildstdon hyvinvointia, motivaatiota ja
osaamista. Organisaatio tukee jatkuvaa oppimista, vahentaa tyon kuormitusta ja
kehittdad toimintaa seka tyonjakoa. Lisaksi organisaatio pyrkii vahvistamaan
tydhyvinvointia ja varmistamaan henkildston aktiivisen osallistumisen tydyhteisén
kehittamiseen. (Kymenlaakson hyvinvointialue, 2022.) Tama opinnaytetyo tukee
strategian tavoitteita osallistavan ja kehittyvan tyoyhteison kautta, joka myos

rakentaa yhteenkuuluvuuden tunnetta organisaatiossa.

Opinnaytetyd pohjautuu Salosen (2013, 10-17) esittdmaan Tutki, kehitd ja

innovoi -malliin, joka korostaa jatkuvaa tutkimusta, kehittdmista ja innovointia
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organisaation menestyksen ja kehittymisen tukemiseksi. Tama malli toimii ohjaa
lahestymistapaa, jossa nykyisten perehdyttamiskaytantdjen arviointi ja
kehittdminen toteutetaan tydpajatydskentelyn avulla. Tydpajojen tavoitteena on
konkretisoida ja yhtenadistda perehdytysprosessi yhteisdllisen kehittamisen

menetelmin.
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3 Tavoite, tarkoitus ja tuotos

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittdad sosiaalihuollon asiakasneuvonnan
perehdyttamiskaytantéja Kymenlaakson hyvinvointialueella yhtenevaisen
sahkoisen perehdytyssuunnitelman avulla. Sahkoisen perehdytyssuunnitelman
kayttddonoton tavoitteena on parantaa perehdytyksen tasalaatuisuutta, lisata
tydntekijoiden sitoutumista, vahentaa vaihtuvuutta seka edistda organisaation
digitaalisten ratkaisujen hyoddyntamista. Sahkdinen perehdytyssuunniteima

vastaa organisaation ja tyontekijoiden tarpeisiin.

Opinnaytetyon tarkoituksena on arvioida nykyiset perehdyttamiskaytannét ja
niiden haasteet sekad kehittdd niiden pohjalta toimivampi ratkaisu.
Kehittamistehtavana on luoda yhtenainen perehdytysmalli ja varmistaa sen

onnistunut kayttddnotto sosiaalihuollon asiakasneuvonnassa.

Opinnaytetyon tuotoksena syntyy sahkoinen perehdytyssuunnitelma, joka tukee
organisaation tavoitteita ja parantaa tyOntekijoiden perehdytysta seka

asiakastyytyvaisyytta.
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4 Teoreettiset lahtokohdat

4.1 Perehdytyksen perusteet

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajan perehdyttamaan tydntekijan riittavasti
tydtehtaviin, tydpaikan olosuhteisiin, tyovalineisiin, menetelmiin ja turvallisiin
tyotapoihin. Perehdytys on erityisen tarkeaa ennen tyon aloittamista, tehtavien tai
tyovalineiden muuttuessa seka uusien menetelmien kayttoonoton yhteydessa.
Lisaksi  tyontekijalle on  annettava  koulutusta  ongelmatilanteiden
ennaltaehkaisemiseksi, seka turvallisuuden ja terveyden turvaamiseksi.
(Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, 14. §.) Tydsuojelulainsaadanndssa on useita
saantoja, jotka velvoittavat tyonantajaa jarjestamaan tyontekijoiden
perehdyttamisen. Lahin esihenkild voi delegoida perehdytykseen liittyvia
tehtavia, mutta lopullinen vastuu pysyy aina linjaesihenkildlla ja esihenkildlla.
(Tyoturvallisuuskeskus, dn.) Perehdytyksen avulla edistetaan uuden tydntekijan
joutuisaa oppimista tyotehtavasta suoriutumiseen ja tekemaan tyotehtavat oikein
(Joki 2018, 111; Saarinen 2022, 52). Perehdytys tukee uuden tyontekijan
integroitumista ja sitoutumista organisaatioon seka edistdaa itsenaista
tydskentelya (Kupias & Peltola 2009, 19; Rauramo 2020, 14; Silvonen 2020c;
Tyoturvallisuuskeskus 2022, 4).

Uusilta tyontekijoilta odotetaan oman osaamisen johtamista, jossa tyontekija
tuntee itsensa ja omaa toimintaa (Opetushallitus. 2019, 16-17). Anderson &
Willson (2009, 3) mukaan osaamisen johtaminen koostuu useista keskeisista
elementeista. Ensinnakin, osaamista pidetdaan arvokkaana resurssina, joka on
olennaisesti sidoksissa organisaation prosesseihin. Osaamisen johtaminen on
prosessi, joka sisaltda osaamisen tunnistamisen, analysoinnin, valinnan ja
arvioinnin, ja nama kaikki osat liittyvat osaamisen resurssien hallintaan.
Tietoteknologian hyddyntdminen on keskeistd osaamisen resurssien
etsimisessa, tallentamisessa, jakamisessa, siirtamisessa ja esittamisessa.
Lisaksi osaamisen johtamisen prosessi tukee organisaation kehittamista,

oppimista ja uuden tiedon luomista. Osaamisen johtamisessa on tarkeaa
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tarkastella osaamista myos maarallisesti mitattavana voimavarana, mika auttaa
selkeyttamaan sen roolia organisaation toiminnassa. (Anderson & Willson 2009,
3.)

Perehdytys voidaan nahda myods johtamisen indikaattorina, jonka oikea ja
tehokas hyddyntaminen tukee organisaation strategiaa ja vie sita kohti
tavoitteitaan. Perehdytyksen tulisi olla olennainen osa organisaation toimintaa.
(Eklund 2018, 28-29.) Perehdytyksen toteutustapa heijastaa konkreettisesti
tyopaikan arvoja. Laadukas perehdytys on merkittdva tekija sosiaali- ja
terveysalan tyoyksikoissa tyontekijoiden houkuttelemisessa ja sitouttamisessa.
Sen sijaan huonoksi koettu perehdytys lisaa tyontekijdiden halukkuutta harkita

tydpaikan vaihtamista. (Bhuvanaiah & Raya 2014, 68.)

Leino (2020) kuvailee (ks. Lehtoranta 2024, 3), ettd uuden tyontekijan
aktivoiminen omatoimiseen perehtymiseen on tarkeaa, ja hanen tuomiaan
innovatiivisia ideoita kannattaa hyddyntdaa. Tama tarjoaa organisaatiolle
mahdollisuuden tarkastella omia toimintatapojaan ja kehittaa niita. Kaihlanen ym.
(2023) ovat tutkineet digitalisaation vaikutuksia sosiaali- ja terveysalalla
tyoskentelyyn. Tutkimuksessa ammattilaiset totesivat, etta digitalisaatio on tuonut
tydyhteis6on myos uuden tehtavan, eli toimia digituutorina, silla ammattilaisten
tulee usein ohjata toinen toisiaan digitaalisten palveluiden kaytéssa. Digitaalisten
tyokalujen kaytto tukee jatkuvaa oppimista maailmassa, joka sahkoistyy aina vain
enemman. (Kaihlanen ym. 2023.) Chillakuri (2020) korostaa, etta organisaatiot
ovat jo pitkdan ymmartaneet perehdytysprosessin merkityksen seka tyontekijan
ettd organisaation menestykselle erityisesti niille tydntekijoille, jotka ovat
kasvanut digitaalisen teknologian, internetin ja sosiaalisen median ymparéimana,

mika on vaikuttanut heidan arvoihinsa, odotuksiinsa ja kayttaytymiseensa.

Perehdytys on jarjestelmallinen ja suunnitelmallinen prosessi, jota ohjaa
perehdytyssuunnitelma. Perehdytyssuunnitelma maarittelee, mita asioita
perehdytyksessa kasitellaan ja miten perehdytysprosessi etenee ajallisesti. Hyvin
laadittu  perehdytyssuunnitelma auttaa tyontekijgd hahmottamaan ja
sisdistamaan laajan perehdytyksessa esitettavan tietomaaran. Suunnitelmassa
on tarkeaa jakaa tieto pienempiin osiin, jotta uuden tyotehtavan mukanaan

Turun AMK:n opinnaytetyd | Suvi Koistinen



14

tuomat asiat on helpompi omaksua. (Eklund 2018, 74.) Suunnitelmallisuuden
merkitys korostuu myos useissa tutkimuksissa, joissa on todettu, etta selkea ja
hyvin organisoitu perehdytysohjelma parantaa tyontekijan valmiuksia omaksua
uudet tehtavat tehokkaasti ja varmistaa sujuvamman siirtymisen tyorooliin
(Rasmussen ym. 2018; Lalithabai ym. 2021; Aittovaara ym. 2022).

Suunnitelmallinen  perehdyttaminen  etenee  selkean rakenteen ja
jarjestelmallisen prosessin mukaisesti. Perehdyttamisesta voidaan puhua
perehdyttamisprosessina, joka alkaa jo ennen tyosuhteen alkua ja jatkuu usean
kuukauden ajan. (Pitkanen 2010, 1.) Perehdytysvaihe voi kestaa lyhyesta ajasta
noin kuuteen kuukauteen, mutta perehtyminen ja taitojen syventaminen jatkuvat
itsenaisesti myoOs perehdytysvaiheen jalkeen. Tyon vaativuudesta ja
organisaation erityispiirteista riippuen perehdytys voi olla pitkakestoinen
prosessi, joka voi jatkua jopa useita vuosia. (Surakka 2009, 74.) Perehdytys ei
ole vain yksittdinen tapahtuma, vaan jatkuva kehitysprosessi, joka tukee

tydntekijan ammatillista kasvua ja organisaatioon kiinnittymista.

Perehdytyksen tulisi olla suunnitelmallinen ja uuden tyontekijan tarpeisiin
raataloity prosessi, jossa huomioidaan seka organisaatiokulttuuriin
sopeutuminen etta tydymparistoon tutustuminen. (Bauer & Erdogan 2011, 51;
Harpelund ym. 2019, 9-10.) Hyvin jasennelty ja selkea perehdytyssuunnitelma
tukee perehdytyksen tehokkuutta ja tasalaatuisuutta. Suunnitelma laaditaan
organisaation resursseja, tavoitteita ja tyopaikan tarpeita silmalla pitaen, ja se on
keskeinen osa organisaation strategiaa. Suunnitelman jarjestelmallinen toteutus
edistda tyontekijan sitoutumista organisaatioon ja vahvistaa tydyhteisdn
osaamista. (Eklund 2018, 28-31.)

Uuden tyontekijasukupolven perehdyttdmisessa on otettava huomioon, ettéd he
kaipaavat erilaista lahestymistapaa verrattuna aiempiin sukupolviin. Taman
sukupolven osalta on tarkeaa muistaa, etta he eivat valttamatta viivyttele
tydpaikan vaihtopaatdksen kanssa, jos he eivat koe tyytyvaisyyttd uudessa
tydssaan. (Shufutinsky & Cox 2019, 35.) Uusi tydntekija ottaa myos itse vastuuta
omasta oppimisesta ja tyonsuunnittelusta, kun valitsee itse ajankayton
perehtymiselle ja suunnittelee etenemista vaiheittain eteenpain, jolloin myos
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osaaminen on mahdollista varmistaa ennen etenemista. Tama malli tukee
tyontekijan itseohjautuvuutta ja itsensa johtamisentaitoja. Kayttamalla sahkoista

perehtymisalustaa, itsensa johtamisen taidot ja jaettu johtajuus juurruttuvat.

4.2 Sahkoinen oppimisymparisto perehdytyksessa

Organisaatiot digitalisoivat perehdytysprosessejaan, mika tekee niista
sujuvampia ja tasa-arvoisempia kaikille tyontekijoille. Sahkdinen perehdytys
tarjoaa monipuolisempaa sisaltoa kuin perinteiset materiaalit, kuten videoita ja
tehtavia. Sahkoinen perehdytystyokalu mahdollistaa perehdytyksen seurannan
ja organisaation tietojen paivittamisen vaivattomasti. (Pellinen, 2019.) Sahkdinen
perehdyttdminen takaa, ettd prosessi on johdonmukainen ja tasalaatuinen
(Pajula, 2021).

Sahkdinen oppimisymparistd on ajasta ja paikasta riippumaton, todellinen mutta
ei-fyysinen  ymparistd (Temiseva &  Wiitakorpi 2015). Sahkodisen
oppimisympariston hyodyntaminen vapauttaa ajan ja paikan rajoituksista, mika
parantaa saavutettavuutta. Teknologian kayttd opetustarkotuksessa voidaan
perustella sen tuottamilla eduilla, kuten oppimisen nopeuttamisella,
tehostamisella ja laadun parantamisella. (Kurhila 2011, 290.) Digitalisaatio on
tydymparistona uudistuva ilmio, joka muuttaa tyGtapoja tyopaikoilla. Tutkimuksen
mukaan digitaalinen tyoymparistd vaikuttaa positiivisena ymparistona, jossa

halutaan toimia hyvan tyohyvinvoinnin nakokulmasta. (Lilja, 2020, 3.)

Digitalisaatio vaatii jatkuvaa oppimista ja jarjestelmien haltuunottamista.
Sahkoisen oppimisymariston kayttd vahvistaa tyOntekijan valmiuksia
tyotehtaviensa hoitamista. Sahkoisten oppimisymparistdjen kayttd valmistaa
taidon yllapitoon ja vahvistaa digitaitoja, joita tdman paivan tyéelama velvoittaa
hallitsemaan. Kymenlaakson Hyvinvointialueen (2023) tuottavuusohjelman
mukaisesti hyvinvointialueelle kehitetaan digitaalisia ohjeita, tyOkaluja ja
kaytantoja, jotka helpottavat tyoskentelya ja vahvistavat vetovoimatekijoita
sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisten keskuudessa. Sahkodisen

perehdytysalustan kayttdonotolla tuetaan tuottavuusohjelman suunnitelmaa.
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Uuden tyontekijan on tarkeaa ymmartaa organisaation toimintatavat ja kulttuuri.
Perehdytyksella luodaan positiivinen yrityskuva ja pyritddn sitouttamaan

tyontekija tyoyhteisoon ja yritykseen (Kunnasvirta 2020, 11).

Perehdytyssuunnitelma on tyontekijoiden kayttodn tarkoitettu tietolahde, jolla
saastetaan niin tydntekijan, kuin esihenkildon tydaikaa.
Perehdytyssuunnitelmassa perehdytys on jaksotettu ja etenemista voi seurata
sahkoisella alustalla konkreettisesti vaiheittain. Tama tukee tyontekijan tyossa
suoriutumista ja tietojen haltuun ottoa, jolloin mielekkyys lisaantyy ja nopeampi
tydontekijan tuottavuus voivat johtaa kustannussaastdihin organisaatiolle.
(Kunnasvirta 2020, 11.)

4.3 TyOelaman vetovoima ja tyontekijoiden sitoutuminen

Tybelamassa vetovoima voidaan ymmartda voimavarana tai keinona, jonka
avulla yritys tai organisaatio houkuttelee tyOntekijoita, pitaa heidat
palveluksessaan ja lisaa tyOmotivaatiota. (Huhta & Myllyntaus 2021, 17).
Suunnitelmallinen perehdytys nayttaytyy positiivisesti organisaation veto- ja
pitovoiman lisdamisessa. Suunnitelmallisella perehdyttamisellda voidaan lisata
tyohyvinvointia ja tyossa viihtyvyytta. (Voutilainen 2021, 35.) Perehdytys lisaa
myos luottamusta organisaatioon. Perehdytyksen tarkoituksena on Iuoda
positiivinen organisaatiokuva. Laadukkaalla perehdyttamisella on merkittava rooli
tydntekijan sitoutumisen vahvistamisessa seka tydyhteisdon etta organisaatioon.
(Kunnasvirta 2020, 11.)

Eklund (2020) toteaa, ettd tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tehokkaalla
perehdytyksella on selvasti myonteinen vaikutus organisaation kykyyn sailyttaa
tydntekijansa. Kolmen ensimmaisen kuukauden aikana tyontekijan saama tuki ja
kokemus tydssa vaikuttavat huomattavasti hanen sitoutumiseensa ja haluunsa
jatkaa organisaation palveluksessa. (Eklund 2020, 34-35). Miettisen ja
kumppaneiden (2009, 76) mukaan useat tutkimukset osoittavat, etta huolellisesti
suunniteltu ja onnistunut perehdytys on yksi organisaation vetovoimatekijoista

seka tarkea keino edistaa henkiloston pysyvyytta ja sitoutumista.
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Sosiaali- ja terveydenhuollon valtakunnallisiin kehittamistavoitteisiin sisaltyy
henkiloston riittdvan maaran, saatavuuden ja pysyvyyden turvaaminen ( Sosiaali
-ja terveysministerid, 2024, 10). Kehittamistoimenpiteitd tulee kohdentaa
henkilostdon  tybolojen  parantamiseen ja  vakauttamiseen.  Lisaksi
kehittamistoimenpiteita tulee kohdentaa tyotehtavien selkeyttamiseen ja
uudistamiseen, siten, ettd ne auttavat jaksamista jatkuvasti muuttuvissa
tydymparistdossa. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2024, 10-15.) Hyvalla
perehdyttamisella voidaan vastata naihin kehittdmistavoitteisiin merkittavasti.
Tehokas perehdytys auttaa varmistamaan henkiloston pitovoimaa, silla se
valmistaa uusia tyontekijoita paremmin heidan rooleihinsa ja tehtaviinsa. (Worlu
ym., 2017.)

Viitala (2021, s. 45) kuvaa sitoutumista tyontekijan psykologisena siteena
organisaatioon. Vahva psykologinen side tarkoittaa, etta tydntekijalla on suuri
kynnys irtautua tydpaikastaan. Sitoutunut tydntekija arvostaa organisaatiota,
kokee kuuluvuuden tunnetta ja tekee merkityksellista tyota. Talla saavutetaan
parempaa tyOsuoritusta, palvelun laatua, Iluovuutta kehittdmistydhon ja
pienempaan tydpaikan vaihtuvuuteen. Sitoutuminen on molemminpuolista:
tydnantajan on sitouduttava tyodntekijaan, esimerkiksi tarjoamalla hyvaa
perehdytysta, kehitysmahdollisuuksia ja luottamusta tyontekijoihin. Lisaksi
perehdytys voi sisaltaa ohjeita ja tyokaluja, jotka parantavat tydoloja, selkeyttavat
tydjakoja ja auttavat tydntekijditd sopeutumaan jatkuvasti muuttuviin
tydymparistoihin. Kun tydntekijat tuntevat olevansa hyvin valmistautuneita ja
tuettuja, heidan jaksamisensa paranee, mika puolestaan vaikuttaa positiivisesti

organisaation kokonaistuloksiin. (Viitala 2021, 45.)

Sitoutuneet tyontekijat ovat tehokkaampia ja tuottavampia (Bhuvanaiah & Raya
2014, 68; Al-Suraihi ym. 2021). Uusien tyontekijdiden perehdytyksessa
painopiste tulisi olla tyontekijdiden itseohjautuvuuden vahvistamisessa ja tuesta
tiedon hankkimiseksi. Fredriksson & Saarivirta (2015) tuovat artikkelissaan myos
esiin sen, etta nykyajan tyoelamassa yksildiden, eli tyontekijdiden, on otettava
enemman vastuuta omasta osaamisesta, oppimisesta, seka kehittymisesta. Tyo

on kiireisempaa ja vaatii jatkuvaa oppimista ja osaamisen paivittamista. Tama ei
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enaa rajoitu pelkastaan perinteisten formaalien kurssien kaymiseen, vaan se
edellyttdad myos aiempien uskomusmallien, asenteiden ja kasitysten kriittista

tarkastelua seka avointa suhtautumista uusiin lahestymistapoihin.

4.4 Tasalaatuinen perehdytys parantaa laatua

Laatu voidaan maaritelld monin eri tavoin, ja siihen viitataan usein tuotteiden,
prosessien seka kokemusten yhteydessa. Perehdyttamisen laadun tavoitteena
on tuottaa hyotyja, jotka vaikuttavat myonteisesti niin tyontekijoihin, tydyhteis6on
kuin koko organisaatioonkin. (Viitala 2014, 48.) Tyontekijan saatua luottamuksen
organisaatiota kohtaan, tuo myds itsevarmuutta omaan tekemiseen. Tama tukee

itsensa johtamisen taitoja.

Pasilan ym. (2017) tutkimuskatsaukseen sisallytettiin kolmetoista tutkimusta,
jotka kasittelivat vastavalmistuneiden perehdytyskokemuksia. Tutkimuksessa
ilmeni seka positiivisia etta negatiivisia puolia, jotka liittyivat perehdytysohjelmiin.
Erityistd huomiota tulisi kiinnittdd perehdytysohjelmien ja ohjaajien laadun
vaihteluun seka epatasaisuuteen. Lisdksi on tarpeen kehittda perehdytyksessa

kaytettyja muodollisempia mentorointimuotoja edelleen. (Pasila ym. 2017, 1.)

Tasalaatuisella perehdytyksella tarkoitetaan, ettd tyontekijoille annetaan
koulutusta, joka on johdonmukaisesti samanlaista. Tama tarkoittaa, etta kaikki
tyontekijat saavat samanlaista tietoa, taitoja ja kaytantoja, mika varmistaa, etta
palvelun laatu pysyy yhtenadisend. Suunnitelmallisella perehdytysprosessilla
voidaan taata, ettd perehdytys on mahdollisimman yhdenmukaista kaikissa
tydtehtavissa. (Eklund 2020.)

Hyvinvointialueella kaytetdan sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen
laadunhallintajarjestelmaa, SHQS, joka varmistaa toiminnan laadun, yhtenaistaa
kaytantoja, kehittdd henkiloston osaamista ja parantaa kustannustehokkuutta.
Jarjestelma pohjautuu lainsaadantddn, viranomaisvaatimuksiin ja nayttéon
perustuvaan tietoon. Seurantaa ja arviointia tehdaan sen kriteerien mukaisesti.
SHQS-laaduntunnustus tuo organisaatiolle arvostusta, parantaa kilpailukykya ja

mainetta seka auttaa kehittdmisalueiden tunnistamisessa. Jarjestelmaan
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kuuluvat itsearvioinnit, auditoinnit ja johdonkatselmus. Asiakastyytyvaisyyden
saavuttaminen ja yllapitaminen vaatii systemaattista perehdytysta, jolla
varmistetaan henkiléston osaaminen, toimintatapojen yhtendisyys ja palvelun
laatu. (Laaksonen & Ollila 2017, 81-82; (Kinnunen, M. haastattelu 14.11.2024.)

Sahkdinen perehdytyssuunnitelma tukee SHQS-jarjestelman tavoitteita
varmistamalla toiminnan laadun ja yhtenaiset toimintamallit. Lisaksi sahkdinen
ratkaisu vahentaa paperityota, lisaa kustannustehokkuutta ja tukee auditointeja
seka kehittamiskohteiden tunnistamista. Hyvin toteutettu perehdytys vahvistaa
henkilostdon osaamista ja asiakaslahtoisyytta, mika parantaa palvelun laatua ja
asiakastyytyvaisyyttd sekd tukee SHQS-laaduntunnustuksen saavuttamista ja
yllapitamista. (Laaksonen & Ollila 2017, 81-82; Kinnunen,M. haastattelu
14.11.2024.)
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5 Menetelmana yhteiskehittaminen

Opinnaytetyon toteutusvaiheessa hyddynnettiin yhteiskehittamisen menetelmaa,
joka on ihmisten valista tavoitteellista yhteistyota. Yhteiskehittdminen on
prosessi, jossa asiantuntijat tai kayttajat tyoskentelevat yhdessa kehittdakseen
uusia ideoita, tuotteita tai palveluja. Sen tavoitteena on yhdistdaa monipuolista
osaamista ja erilaisia nakokulmia, jotta saavutetaan parempia tuloksia kuin
yksittaisten toimijoiden tyoskentelemalla eristyksissa. (Turun yliopisto 2016).
Yhteiskehittamisen tukena voidaan hyodyntaa erilaisia menetelmia, joista yksi on
tyopajatyoskentely. TyOpaja on osallistava tydoskentelymuoto, jossa joukko
henkilditd kokoontuu kasittelemaan tiettya aihetta tai teemaa yhdessa.
TyOpajojen tavoitteena on syventda ymmarrystd ja tarjota osallistujille

mahdollisuus vaikuttaa kehitysprosessiin eri vaiheissa. (Into n.d..)

Opinnaytety0ssa hyoddynnettiin menetelmaa, jossa eri osapuolet — tyontekijat ja
esihenkilo — tyoskentelivat yhdessa ja toivat omat nakokulmansa ja
asiantuntemuksensa mukaan perehdytyssuunnitelman kehittamiseen. Tama
lahestymistapa edistda yhteisdn tai tydoryhman osallistumista ja sitoutumista
prosessiin. Kuten Kauppinen ym. (2020, 4-5) kuvailee, yhteiskehittamisen
periaatteiden mukaisesti ammattilaisille tarjottiin mahdollisuus vaikuttaa

tyoskentelytapoihin, kaytettaviin tyokaluihin ja perehdytysprosessin sisaltoon.

Yhteiskehittamisen myota toteutunut osallistaminen edisti tyontekijoiden
sitoutumista uuteen perehdytysmalliin, silla heidan asiantuntemustaan ja
kaytanndén kokemustaan hyddynnettiin kehittdmistydssa. Vanhanen ym. (2022)
Perehdytyssuunnitelman  yhteiskehittamisessa tyontekijat voivat jakaa
kokemuksiaan ja tarpeitaan, kun taas esihenkild tuo nakdkulman organisaation
tavoitteista ja kaytannoista. Salonen (2013, 14-16) korostaa toiminnallisen
opinnaytetydn yhteydessa, ettd projektin kehittdmisprosessi ei ole vain
yksisuuntainen, vaan osapuolten osallistaminen on keskeista. TyoOntekijat ja
esihenkilo  osallistuvat  aktiivisesti  sahkoisen  perehdytyssuunnitelman
suunnitteluun ja kehittamiseen, mika on osa yhteiskehittamista.
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Kehittamisprosessiin  osallistuminen  toteutui tyopajojen kautta, joissa
projektiryhman jasenet saivat jakaa aiempaa osaamistaan, testata kehitettyja
ratkaisuja seka antaa palautetta ja kehittdd edelleen suunniteltua
perehdytyssuunnitelmaa. Tydpajan tarkoitus oliideoida, jakaa tietoa, nakemyksia
ja mielipiteitd ryhman kesken seka luoda yhteinen yhteenveto kasiteltavasta
aiheesta. Salonen ym. (2017, 63, 91) kuvaavat, ettd tyopajat tarjoavat
monipuolisia menetelmida aiheen tarkasteluun ja hyddyntavat erilaisia
nakokulmia, mika tukee luovaa ajattelua ja uusien ideoiden syntymista. Juutin ja
Vuorelan (2015, 116) mukaan jaykista toimintatavoista luopuminen ja yhdessa
tyoskentely vahvistavat luovuutta ja edesauttavat innovatiivisten ideoiden
syntymista. Hyva tydilmapiiri on keskeinen tekija luovan ajattelun tukemisessa, ja

tama ilmapiiri oli keskeinen myos tyopajojen onnistumisessa.

TyOpajatoiminta perustui dialogiseen keskusteluun ja  avoimeen
vuorovaikutukseen, mika lisasi yhteistda ymmarrysta perehdyttamisen tavoitteista
ja haasteista. (Toikko & Rantanen 2009, 89-91.) Kivirannan (2010) mukaan
osallistavat ja kokemusperaiset menetelmat ovat erityisen tehokkaita, kun
osallistujilla on erilaisia ikaryhmia. Talloin eri-ikaisten henkildiden moninaiset
nakokulmat voivat rikastuttaa keskustelua ja tuoda esiin erilaisia kokemuksia ja
ajatuksia, mika laajentaa kasitysta kasiteltavasta aiheesta. Tamankaltaisessa
vuorovaikutuksessa osaaminen jakautuu ja siirtyy osallistujien valilla, mika
mahdollistaa uusien nakokulmien syntymisen ja syventaa ymmarrysta
kasiteltavasta asiasta. (Kiviranta 2020, 147-149.)

TyOpaja tyoskentelyssa kaytettiin aivoriihi menetelmaa. Aivoriihi on luovan
ajattelun tekniikka, jonka tarkoituksena on tuottaa paljon ideoita avoimessa ja
luottamuksellisessa ymparistdssa kaikilta ryhman jasenilta. Aivoriihen hyotyja
ovat helppo toteutus ja osallistujien motivointi jatkuvaan oppimiseen. Aivoriihi
menetelmana jaetaan viiteen osaan: Menetelmaan tutustuminen, ongelman
asettaminen, ideointivaihe, arviointivaihe ja valintavaihe. (Innokyla n.d..)
Suunnittelussa  hyddynnettiin - Innokylan vaiheistusta seka palvelujen
tuotteistamisen kasikirjan suosituksia. Koska tydpajatydskentely oli melko

intensiivista, oli tarkeaa varata riittavasti taukoja tyoskentelyn aikana. Tydpajan
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rakenne suunniteltin selkeaksi: aluksi oli johdanto, jonka jalkeen osallistujat
ohjattiin miettimaan tulevaa tyoskentelya. Varsinaisen tydosuuden jalkeen tehtiin

yhteenveto ja lopuksi tydpaja paatettiin selkeasti. (Tuominen ym. 2015, 38.)

TyOpajatydskentelyn  ongelman  asettamisen vaiheessa  hyddynnettiin
kalanruotodiagrammin analyysimenetelmaa juurisyiden tunnistamiseen. Tama
menetelma erottuu muista erityisesti visuaalisuutensa ansiosta. Sen rakenne
muistuttaa kalanruotoa, jossa tarkasteltava ongelma on kalan paa, ja sen luut
edustavat eri syiden kategorioita. Kunkin luun varrelta haarautuu edelleen
yksityiskohtaisempia tekijoita, jotka vaikuttavat ongelmaan. Menetelma tarjoaa
organisaatioille mahdollisuuden tarkastella syy-yhteyksia laajemmin ja tukee

tiimityota juurisyiden selvittamisessa. (Kelly VP ym. 2022.)

Kari Salosen (2013, 20-25) nakokulmat tutkimukselliseen ja toiminnalliseen
opinnaytetyohon keskittyvat kaytannon ja teorian yhdistamiseen, jossa tarkeana
osana on reflektointi ja kehittdminen tydelaman kaytantojen pohjalta. Salonen tuo
esille, ettd toiminnallisessa opinnaytetydssa on kyse siita, miten teoriatieto
yhdistetaan konkreettisiin kaytannon kehittamistehtaviin, ja talldin tutkimuksen

kohde on usein kaytannoén tyéelaman tilanne. (Salonen 2013, 5-7.)

Salonen (2013, 25) mukaan toiminnallisen opinnaytetyon tulee perustua
teoreettiseen tietoon, mutta sen paatavoitteena on tuottaa kaytannon
parannuksia. Teoreettisessa tarkastelussa hyddynnettin  muun muassa
Opetushallituksen  julkaisua (2019), Taman pohjalta sahkoinen
perehdytyssuunnitelma mahdollistaa tyontekijoiden itseohjautuvuuden ja antaa
heille  mahdollisuuden edetda omassa tahdissaan, mika parantaa
oppimiskokemusta. Ty on osallistavaa ja vuorovaikutteista, silla tyontekijoiden
ja esihenkilon aktiivinen rooli kehittamisessa on keskeinen. Kaytannossa
tutkimus-, kehittamis- ja innovointi tyo parantaa prosessien laatua ja tehokkuutta,
ja se kehittyy jatkuvasti palautteen ja arvioinnin pohjalta, mikd takaa sen

pitkaaikaisen vaikuttavuuden.
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6 Toteutus

Kohderyhmana oli sosiaalihuollon asiakasneuvonnan tydyhteisd, joka toimii
projektirynmana. Ryhma koostui 15 tyontekijasta, johon kuuluu palveluesimies ja
yksikdn sosionomit tai geronomit. Kehittamisprosessiin osallistui vahvasti
sosiaalihuollon asiakasneuvonnan henkildékunta, joka muodosti projektirynman ja
toi kaytannon nakokulman kehittamistyohon. Kehittamisprosessin

projektipaalikkona toimi opinnaytetyon tekija.

Nykytllan erehdytyssuunni- Vaikutusten Sahkcnsen e
. tgl-'r?‘lan e perehdytyssuu_nnltelman Kaytt6onotto
kehittaminen lapikayminen

Ensimmainen tyépaja Toinen tydpaja

Kuva 1 Kehittamisprosessin vaiheet tyopajoissa

Projektin eteneminen kahden tyOpajan vaiheista kuvattu ylla lineaarisesti.
Lineaarinen malli on klassinen tyonkehittamisen malli. Lineaarisessa mallissa
edetaan selkeasti ja jarjestelmallisesti vaihe vaiheelta, ja jokaisessa vaiheessa
otetaan huomioon edelliset paatokset ja tulokset. (Salonen, 2013,15.) Projekti
sisalsi kaksi tyOpajaa, joiden sisallot ja tavoitteet eroavat toisistaan.
Ensimmaisessa tyOpajassa keskityttiin nykytilan kartoitukseen ja tunnistettiin
perehdyttamiskaytantdjen mahdolliset ongelmakohdat. TyOpajassa pohdittiin,
mihin perehdytyksen jaksotuksen vaiheeseen on erityisen tarkeaa kiinnittaa
huomiota ja miten siind vaiheessa ilmevilta ongelmilta voidaan valttya
tulevaisuudessa. Tavoitteena oli l10ytaa konkreettisia kehittamisalueita, jotka
parantavat perehdytyksen laatua ja vaikuttavuutta. Naitd tuloksia pystyttiin

hyodyntamaan perehdytyssuunnitelman valittaviin osa-alueisiin.
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Toisessa tyOpajassa puolestaan  tarkasteltin  kehitettya  sahkoista
perehdytyssuunnitelmaa ja sen valmistelua kayttdonottovaiheeseen. Tydpajan
paapaino oli tuotoksen I|apikdymisessa ja varmistamisessa, etta
perehdytyssuunnitelma on valmis kayttdonotettavaksi. Tarkeda oli myds
varmistaa kayttdbosaaminen. Samalla kaytiin lapi mahdollisia kysymyksia ja
huolenaiheita, jotka liittyvat suunnitelman kaytannon toteutukseen ja
varmistettiin, ettd kaikki osapuolet olivat valmiita siitymaan seuraavaan

vaiheeseen.

6.1 Ensimmainen tyopaja

Ensimmainen tydpaja toteutettiin osana sosiaalihuollon asiakasneuvonnan
kehittamispaivaa, ja sen osallistuminen sisaltyi paivan ohjelmaan. Vaikka
tyopajaan osallistuminen oli vapaaehtoista, kaikki projektiryhman jasenet
osallistuivat aktiivisesti. Osallistujille oli 1ahetetty etukateen saatekirje (Liite 1),
jossa kerrottiin tyopajan tavoitteet, osallistujan rooli ja se, mihin tydpajan
tuotoksia tullaan kayttamaan. Taman ennakkoilmoituksen avulla osallistujat
saivat tarvittavat tiedot, jotka tukivat heidan valmistautumistaan tyopajaan ja

antoivat selkean kuvan siita, mita tyopajassa tullaan kasittelemaan.

TyOpajan suunnittelussa hyodynnettiin projektipaallikon laatimaa PowerPoint-
esitysta, joka toimi tydpajan selkeana ja loogisena ohjaajana. Tydpaja alkoi
tiiviilla esittelylla opinnaytetydn aiheesta, tavoitteista ja sen tarkoituksesta.
Esittelyn kautta osallistujille avautui kokonaiskuva (kuva 1) siita, mihin suuntaan

kehitystyota pyritdan viemaan ja miksi heidan osallistumisensa on tarkeaa.

TyOpajan paaasiallisena tavoitteena oli kirkastaa ja konkretisoida perehdytyksen
prosessia ja sen merkitysta. Erityisesti haluttiin syventdd ymmarrysta siita, mita
hyvalla perehdytykselld saavutetaan, ja miten se vaikuttaa tydntekijoiden

sitoutumiseen.
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Menetelmddn Ongelman

ren T P Ideointivaihe Ariviointivaihe Valintavaihe

Kuva 2 Ensimmaisen tydpajan vaiheet mukaillen (Innokyla nd.)

Ylla olevassa kuvassa esitetaan ensimmaisen tyOpajan vaiheet, joiden sisaltd
avataan tassa kappaleessa. TyOpajan tyOskentelyn aloitus tapahtui
projektijohtajan johdolla, joka esitteli osallistujille prosessin tydvaiheen
kuvauksen etenemisen (Kuva 2). Tama kaavio toimi selkeana visuaalisena
apuna. Kaavion avulla osallistujat saivat kokonaiskuvan tyopajan rakenteesta ja
pystyivat valmistautumaan kunkin vaiheen I|apikaymiseen loogisessa

jarjestyksessa.
Menetelmaan tutustuminen

Projektijohtaja esitteli projektin tarkoituksen ja siihen valitun Aivoriihi-menetelman
osana Yhteiskehittamista. Aivoriihen avulla pyrittin = tuomaan esiin
mahdollisimman paljon erilaisia nakdkulmia ja ideoita, jotka voivat tukea
perehdytyksen kehittamista. Menetelmana aivoriihi oli kaytannonlaheinen ja
osallistava tapa kerata tietoa ja ideoita suoraan tydyhteison jaseniltd. Tama
lahestymistapa on erinomainen, silld se vahvistaa kehittdmisprosessin

yhteisOllisyytta ja osallistujien sitoutumista.

Salosen (2013, 16—19) mallissa innovointi ei ole vain yksittaisten asiantuntijoiden
tydta, vaan siihen osallistetaan kaikki osapuolet. Sosiaalihuollon henkildstéa oli

aktiivisesti mukana tyoyhteison kehittamisessa, ja heidan asiantuntemuksensa
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oli keskeinen osa prosessia. Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden kokemus ja
kaytantdjen tuntemus toivat projektin  kehittamiseen syvallista ja

kaytannonlaheista tietoa, mika tukee innovaatioprosessia.

Kehitettdvan sahkdisen perehdytyssuunnitelman tavoitteena on luoda
yhtenainen ja toimiva perehdytyssuunnitelma Kymenlaakson hyvinvointialueelle
sosiaalihuollon asiakasneuvonnalle. Hyvinvointialueen strategian mukaisesti
tavoitteena on tukea henkildston hyvinvointia, osaamista ja motivaatiota, seka
kehittda organisaation toimintatapoja, tyohyvinvointia ja tydyhteison kehittamista.
Taman opinnaytetyon kautta pyritddn varmistamaan, ettd henkiléstd on
aktiivisesti mukana tyOyhteison kehittamisessa ja ettd perehdytys tukee
organisaation tavoitteita. Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden asiantuntemus

on keskeinen osa tata prosessia, silla he tuntevat tyonsa ja kaytanteet parhaiten.

TyOpaja tyoskentelyn tavoite oli kirkastaa ja konkretisoida perehdyttamista ja sen
tarkeytta kysymyksen avulla: Millaiseksi koet perehdyttdmisen tdssé hetkessa?
Ideointivaiheessa pyritddn muokkaamaan ideat kaytdnnon toteutukseen
soveltuviksi. On tarkeda luoda suuri maara ideoita, jotta niista voidaan valita

parhaat ja hylatd vahemman lupaavat (Tuulaniemi 2016, 182.)

Ongelman asettaminen

Tassa vaiheessa kaytiin keskusteluja pienryhmissa ja myohemmin yhteisesti
siita, millaisena perehdyttaminen koetaan talla hetkella. Keskustelun tavoitteena
on selkeyttdaa perehdytyksen tarkeyttd ja tuoda esiin nykyisen prosessin
heikkoudet. Salosen (2013, 16-19) mallia mukaillen tutkimuksellisen otteen
osoittamiseksi oli kartoitettava perehdytyskokemuksia. Sen tarkoitus oli kerata
tietoa tyontekijoiden ja esihenkildiden aikaisemmista kokemuksista
perehdytyksesta ja nykyisista haasteista. Tietoa kerattiin avoimella keskustelulla,
jossa kaikki osapuolet saivat tuoda esiin nakemyksidan ja toiveitaan
perehdytyksen parantamiseksi. Jokaisen osallistujan kokemus otettiin huomioon
ja kirjattiin huolellisesti ylos osana kehittamisprosessia. Keratty tieto ei jaanyt vain
keskustelun aiheiksi, vaan se tuli osaksi aktiivista kehitystyota. Palautetetta

reflektoitiin ja analysoitiin jatkuvasti, mikd mahdollisti perehdytyssuunnitelman
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muokkaamisen ja parantamisen vastaamaan paremmin tyOntekijoiden ja
esihenkildiden tarpeita. Taman prosessin kautta suunnitelmaa kehitettiin ja

palaute toimi jatkuvana ohjenuorana sen parantamisessa.

Yhteisesti tunnistettin ongelmaksi, etta sosiaalihuollon asiakasneuvonnan
perehdytys on hajanaista ja epajarjestelmallista. Ei ole yhteista rakenteellista
mallia, eikd olemassa olevaa materiaalia ole helposti saatavilla. Perehdytykseen
ei ole varattu riittavasti aikaa, mika heikentaa sen tehokkuutta ja vaikuttavuutta.
Perehdytyksen suunnittelu jaa perehdyttajan vastuulle, eika yhteista
perehdytysrakennetta tai -runkomallia ole olemassa. Saatavilla oleva materiaali
on sekalaista, osin vanhentunutta ja hajallaan eri paikoissa, mika vaikeuttaa
perehdytyksen yhtenaisyytta. Lisaksi perehdytykselle ei ole riittavasti aikaa, mika

heikentaa prosessin selkeytta ja vaikuttavuutta.

Ongelman tunnistamisen jalkeen tydpajassa kaytettiin kalanruotodiagrammia,
jonka avulla saatiin kuvattua perehdytyksen tasalaatuisuuteen vaikuttavat tekijat.
Tama menetelma tarjosi selkean ja visuaalisen tavan jasentaa ja tarkastella
ongelman taustalla olevia syita. Keskustelujen aikana pienryhmissa ja yhteisesti
kasiteltiin perehdytyksen nykytilaa ja tunnistettuja ongelmakohtia. Yhteinen
keskustelu ja laadun arviointi auttoivat tunnistamaan keskeiset kehityskohteet.
Erityisesti ongelmalliset alueet saatiin tarkasti esille, mikd mahdollisti

kohdennettujen toimenpiteiden suunnittelun laadun parantamiseksi.

Avoimen keskustelun ja visuaalisten menetelmien avulla havaitsimme eroja
perehdytyksen laadussa. Taman pohjalta tunnistettiin tarkeimmat kehityskohteet.
Tasalaatuisuuden puuttuminen voi vaikuttaa tyontekijdiden kokemukseen ja
oppimiseen. Siksi on olennaista kehittaa toimenpiteita, jotka varmistavat
perehdytyksen johdonmukaisuuden ja tasapuolisuuden Kkaikille uusille
tydntekijoille. Perehdytyksen tasalaatuisuuden puute ilmenee toteamuksesta
"Perehdytys ei ole tasalaatuista", joka nousi esiin tyOpajassa kaydyissa
keskusteluissa ja arvioinneissa. Tama toteamus viittaa siihen, etta perehdytys ei
ole kaikille tyontekijoille samanlaista, ja prosessissa saattaa olla epatasaisuuksia,

kuten eroja sisalldssa, ajassa tai toteutustavoissa.
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Ideointivaihe

Toiminnallisen opinnaytetyon tarkea piirre on, ettd sen on tavoiteltava
konkreettista parannusta kaytadnnon prosesseihin (Salonen, 2013, 16-19).
Sahkdinen perehdytyssuunnitelman tavoitteena oli parantaa perehdytyksen
prosessia ja tasalaatuisuutta. Toiminnallisessa projektissa oli keskeista kehittaa
sahkoinen perehdytyssuunnitelma, joka parantaa perehdytyksen prosessia
tarjoamalla selkean, jasennellyn ja helposti seurattavan polun uusille
tyontekijoille.  Suunnitelma tukee oppimista tarjoamalla tyontekijoille
mahdollisuuden oppia omassa tahdissaan ja tarvittaessa palata aiempiin

sisaltoihin.

Ideointivaiheessa keskityttiin siihen, miten edellisessa vaiheessa tunnistetut
ongelmat voidaan huomioida johdonmukaisella jaksottamisella ja mitka
valittavista komponenteista vastaa systemaattista etenemista, jottei ongelmat
toistu. Valittiin sdhkdisen perehdytyssuunnitelmaan selkeat ja toimivat osat, jotka
vastaavat toimintayksikon tarpeisiin. Laadun arvioinnin perusteella tunnistettiin
tarkeat osa-alueet, joihin perehdytys tulee kohdentaa. Perehdytykselle asetettiin
selkeat tavoitteet, joiden avulla varmistetaan johdonmukainen eteneminen, ja
maariteltiin, mitkd elementit sahkdisessa perehdytyksessa tulisi olla, jotta se

tukee tyontekijan sopeutumista ja onnistumista tyétehtavissa.

TyOpajan ideontivaiheessa keskeinen kysymys oli: Mitkd ovat sahkodisten
perehdytyssuunnitelmien keskeiset komponentit? Tassa vaiheessa tarkasteltiin
olemassa olevia esimerkkeja ja otteita Intro-perehdytysohjelmasta, ja kaytiin
yhteistd keskustelua. Keskustelun pohjalta luotiin osa-alueet, jotka ovat

tarkeimpia perehdytyssuunnitelman laadun arvioinnin nakékulmasta.

Keskustelu keskittyi siihen, kuinka perehdytyssuunnitelma tulisi rakentaa yksikon
tarpeita vastaavaksi. Tahan valittiin oikeat komponentit valmiista vaihtoehdoista,
joita tarjottiin yhtenaiselld pohjalla. Perehdytyssuunnitelman laadun arviointi
maaritteli, mitkd komponentit ovat keskeisia ja tarkeita juuri kyseiselle yksikolle,

ottaen huomioon organisaation toiminnan, kohderyhman tarpeet ja tavoitteet.
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Komponentit valittiin perehdytyssuunnitelmaan sen mukaan, mika oli toimivinta
ja tehokkainta yksikon nakokulmasta. Tavoitteena oli rakentaa raatalodity, mutta
laadullisesti tasapainoinen perehdytyssuunnitelma, joka tayttda organisaation ja
tydntekijoiden tarpeet hyddyntden olemassa olevia, hyvaksi todettuja osia ja

elementteja.
Arviointivaihe

Sahkdinen perehdytyssuunnitelma perustuu Finnish Consulting Group Oy:n
kehittamaan Intro-perehdytysohjelmaan, jonka pohjalta on luotu yhtenainen
viden osion mallipohja. Jaksotus sisaltdéa seuraavat vaiheet: ennen tyon
aloitusta, aloituspaiva, ensimmainen viikko, ensimmainen kuukausi ja kolme
kuukautta. Tdma rakenne on vakio, eika sita voida muuttaa, koska se on otettu
kayttoon Kymenlaakson hyvinvointialueella. Perehdytettava nakee
kokonaisvaltaisesti perehdytyksensa eri vaiheet, mika auttaa hanta
hahmottamaan organisaation rakenteen ja oman tehtavansa jo ennen tyon

aloittamista. (Intro, n.d.)

Tutkiminen ja analysointi ovat keskeisia vaiheita Salosen (2013)
kehittamismallissa, ja niiden avulla varmistetaan, etta kehittamistyd pohjautuu
tarkkaan nykytilan ymmartamiseen. Tassa perehdytyssuunnitelmassa on
hyodynnetty valmista ja testattua Intro-perehdytysohjelmaa, joka tarjoaa
vakioidut vaiheet. Ohjelman kayttd on esimerkki siitd, kuinka tutkiminen ja
analysointi toteutetaan kaytanndssa: ennen uuden perehdytysmallin kehittamista
on tarkeaa ymmartaa vallitseva tilanne ja hyddyntaa olemassa olevaa tietoa.
Talla tavoin voidaan varmistaa, etta valittu lIahestymistapa on jo ennestaan

toimivaksi todettu ja soveltuu organisaation tarpeisiin.

Yhteisesti todettiin, ettd ensimmainen kuukausi on tarkein sisalldllisesti. Tana
aikana tyontekija perehdytetdan organisaation perustehtaviin, kaytantoihin ja
asiakaskuntaan. Lisaksi hanelle annetaan tarvittavat tyokalut ja koulutukset,
kuten jarjestelmakoulutukset ja turvallisuusohjeet, jotta han voi tyoskennella
tehokkaasti ja turvallisesti. Tama vaihe tukee myds tyontekijan sitoutumista ja

tydssa suoriutumista.
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TyoOntekija perehdytetdan organisaation perustehtavaan, kaytantdihin ja
asiakaskuntaan, tyontekija syventyy tyotehtaviinsd ja tutustuu tarvittaviin
jarjestelmiin, kuten asiakastietojarjestelmaan. Lisaksi tydontekijan on suoritettava
pakolliset koulutukset ja yleisperehdytyksen osat, jotka varmistavat, etta hanella

on tarvittavat tiedot ja taidot tydnsa tekemiseen turvallisesti ja tehokkaasti.

Arviointivaiheessa paneudettiin kysymykseen; Miten séhkdinen
perehdytyssuunnitelma tukee tydntekijbiden sitoutumista tydhdén ja miten
perehdytyssuunnitelma hyoédyttaa sinun ty6ta? Tydpajassa kaydyn yhteisen
keskustelun perusteella todetaan sahkodisen perehdytyssuunnitelmanva tuovan
sosiaalihuollon asiakasneuvonnan perehdytykseen selkeytta ja
jarjestelmallisyytta, mika tukee tyontekijoiden sitoutumista. Se toimii
muistilistana, johon voi palata tarpeen mukaan, varmistaen etta kaikki tarvittavat
asiat on kasitelty molemmin puolin. Yhteinen rakenne helpottaa omaa ty6ta, kun
kaikilla on sama vastuu ja sisaltd. Tama vahentaa perehdyttdjan tydtaakkaa ja
antaa perehtyjalle mahdollisuuden itsenaiseen tyoskentelyyn. Suunnitelmallisuus
helpottaa asioiden omaksumista, tukee aikataulutusta ja luo turvallisuuden

tunnetta, mika edistaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon.
Valintavaihe

Valintavaiheessa valittiin sahkoisen perehdytyssuunnitelman vastuuhenkil6t ja
sovittiin  kayttéonoton aikataulu. TyOpajassa valittin  kaksi tydntekijaa
perehdytysvastaaviksi, jotka vastaavat sahkdisen perehdytyksen kayttéénoton
tehostamisesta ja sen jatkuvasta kehittamisesta. Heidan tehtavanaan on
varmistaa, ettd perehdytysohjelma pysyy ajan tasalla, kerata palautetta ja tehda
tarvittavat muutokset, jotta ohjelma pysyy kaytannon tarpeiden mukaisena. n
(Lalithabai ym. 2021, Peltokoski ym. 2025) mukaan perehdytysohjelmia on
saanndllisesti muokattava kayttajien toiveiden mukaan niin, ettd ne ovat

tehokkaita ja innovatiivisia.

Salosen (2013, 30) mallin mukaan kehitystyo ei ole kertaluonteista, vaan siihen
kuuluu jatkuva arviointi ja  parantaminen. Vastuuhenkildiden, eli

perehdytysvastaavien, tehtdva on varmistaa ohjelman ajantasaisuus ja kehittaa
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sitd palautteen perusteella. Tama vastaa Salosen ajatusta siita, ettd ohjelmia
tulee saanndllisesti muokata kayttajien tarpeiden mukaan, jotta ne pysyvat

tehokkaina ja innovatiivisina.

Sahkdinen perehdytys mahdollistaa ajasta ja paikasta riippumattoman
oppimisen, mika on erityisen hyddyllista etatydossd ja joustavissa
tydymparistdissa. Tama tehostaa perehdytysprosessia, parantaa sen laatua ja
vahvistaa organisaation tyonantajamielikuvaa. Sahkoinen

perehdytyssuunnitelma otetaan kayttéon 1.1.2025.

Perehdyttajan rooliin liittyva epaselvyys ja tuen puute voivat estaa perehdyttajia
toimimasta tehokkaasti. Siksi on tarkeaa tarjota perehdyttdjille tarvittavaa
taydennyskoulutusta ja selkeitd rooleja. Mentorointi ja tiimitydskentely voivat
toimia tukiverkkona, joka parantaa perehdyttgjien valmiuksia ja itsenaisyytta.
Kuten aiemmin teorian viitekehyksessa tuotiin esille jarjestelmallisen prosessin
hyodyt (Eklund 2018, 74), on tdma nakokohta otettu huomioon myds tassa
perehdytyssuunnitelmassa. Suunnitelman avulla prosessi etenee selkeasti, ja

tiedon jakaminen pienempiin osiin tukee tyontekijan oppimista ja omaksumista.

Ensimmaisen tyopajan lopuksi projektipaallikkd teki yhteenvedon kasitellyista
asioista ja pidettiin arvioiva loppukeskustelu, jossa pohdittiin, mita talla kertaa
saavutettiin ja mita seuraavalla kerralla jatketaan. Projektipaallikon vastuulle jai
jatkaa materiaalien tydstamistd ja tehda alustalle tarvittavat muutokset
jaksotukseen ja niihin valittavista komponenteista. Aktiiviset projektiryhman
jasenet saivat kiitosta avoimesta ja monipuolisesta keskustelusta, erinomaisesta
yhteistyosta seka alustavan aineiston tuottamisesta. Nain ollen ensimmaiselle

tyopajalle asetetut tavoitteet saavutettiin.

6.2 Toinen tyopaja

Toisen tydpajan suunnittelussa hyddynnettiin  palvelujen tuotteistamisen
kasikirjan suosituksia. TyOpajan rakenne suunniteltin selkedksi: aluksi oli

johdanto, jonka jalkeen osallistujat ohjattiin tyoskentelyyn. Varsinaisen
tydosuuden jalkeen tehtiin yhteenveto ja lopuksi tyOpaja paatettiin selkeasti.
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(Tuominen ym. 2015, 38.) Tapaaminen toteutui Teams-tapaaimsella, johon
osallistui ensimmaisen tyOpajan tapaan sama projektiryhmana toiminut
sosiaalihuollon asiakasneuvonnan henkildkunta. Tydpajan perustana toimi
projektipaallikén laatima PowerPoint-esitys ja intro-perehdytyspohja, jotka ohjasi
tyopajaa loogisesti eteenpain. Projektijohtaja esitteli valmiin lopputuotteen kohta
kohdalta, johon oli huomioitu ensimmaisen tyopajan yhteydessa esiintulleet
tarkeimmiksi koetut komponentit. Tama tuki Salosen (2013) mallia, jossa
tydpajassa hyddynnettiin aiemman tydpajan ja asiantuntijoiden tuottamaa tietoa.
Projektipaallikkd oli tarkasti arvioinut ensimmaisen tyOpajan palautteen ja
hyodyntanyt sen sisaltojen kehittamisessa, mika nakyy kaytannonlaheisen ja

tietopohjaisen lahestymistavan kautta.

TyOpajassa tarkennettiin kaytannon eteneminen perehdytysalustalla. Perehtyjan
tulee itse huolehtia sahkoisen perehdytyssuunnielman komponettikohtien
lapikdyminen ja kuitata sahkoisella alustalla suoritus, jonka perehdyttaja
hyvaksyy. Perehdytyssuunnitelman lapi kaymisen jalkeen perehtyjalle tulee
organisaation yhtenadinen palautekysely, jota hyodynnetaan ohjelmasisallon
kehittamiseen. Projektiryhma sai esittaa kysymyksia ja huomioita. Tehtiin

tarvittavat muutokset, joita nousi keskustelussa.

Toisen tyopajan tavoitteena oli valmistella sahkoisen perehdytyssuunnitelman
kayttoonottoa ja varmistaa sujuva siirtyma uuteen toimintamalliin. Projektijohtaja
huolehti siita, etta jokainen tyontekija tuntee perehdytyssuunnitelman sisallon tai
tietdd, mistd saa tarvittaessa apua sen kayttéon. Tydpajassa tyontekijoille
tarjottiin mahdollisuus esittda kysymyksia ja perehtya suunnitelman keskeisiin
sisaltoihin, jotta kayttoonotto sujuisi mahdollisimman tehokkaasti. Lisaksi
varmistettiin, etta tarvittava tuki ja ohjaus ovat saatavilla koko kayttoonoton ajan.

Keskustelemalla luotiin yhteinen ymmarrys kehittamisen jatkumisen tarkeydesta.

Jatkuva parantaminen ja arviointi ovat keskiossa (Salonen 2013, 33). Tama
otettiin huomioon saanndllisen tarkistamisen ja paivittamisen suunnitelmalla.
Perehdytyssuunnitelma tulee jatkossa tarkistaa saanndllisesti organisaation
tarpeiden mukaan, mika varmistaa, etta kehitystyo ei jaa staattiseksi vaan elaa

mukana organisaation muutoksissa. Suunniteltin my6s toimintamalli
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jarjestelman sisallon paivittamisesta. Sahkoisen perehdytyssuunnitelma tulee
tarkistaa saannodllisesti vastaamaan organisaation muuttuvia tarpeita.
Perehdytysvastaavat varmistavat, ettd perehdytyssuunnitelman kayttdonotto
sujuu tehokkaasti ja kaikkien osapuolten tarpeet tayttyvat. Kayttéonoton aikataulu

varmennettiin toteutettavaksi suunnitelman mukaisesti 1.1.2025 alkaen.

TyOpaja tarjosi tilaisuuden avoimeen keskusteluun, jossa jokainen osallistuja sai
aanen ja mahdollisuuden vaikuttaa prosessiin. Tama ei vain edistanyt uuden
tiedon keraamista, vaan myos vahvisti yhteison tunnetta siita, ettd heidan
mielipiteilldadn on merkitystd ja ettd he ovat aktiivisia toimijoita oman

tyoyhteisdnsa kehittamisessa.
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7 Johtopaatokset ja tuotos

TyOpajatydskentelyn johtopaatdksena voidaan todeta, ettd sosiaalihuollon
asiakasneuvonnan perehdytysprosessin nykyiset haasteet johtuvat useista
tekijoista, jotka vaikuttavat perehdytyksen tehokkuuteen ja tasalaatuisuuteen.
Puuttuvat ohjeet ja materiaalit ovat merkittava este prosessin sujuvuudelle, silla
perehdyttajien on usein improvisoitava ja tama heikentaa perehdytysprosessin
yhtenaisyytta. Toinen merkittdva haaste on ajanpuute, silla tydontekijdiden kiire
tyotehtavissa estda perehdytykselle riittavan ajan varaamisen. Taman
ratkaisemiseksi perehdytysprosessi voidaan jakaa pienempiin osiin ja aikarajoja
voidaan saataa joustavasti. Etaoppiminen ja itseopiskelumateriaalit voivat myos

auttaa optimoimaan aikakayttoa ja vahentamaan kuormitusta.

Perehdytyksen prosessien ja rakenteen puutteellinen jarjestelmallisyys lisda
hajanaisuutta ja vaikeuttaa prosessin seurantaa. Taman vuoksi oli tarpeen
kehittaa selked ja strukturoitu perehdytysohjelma, johon voidaan sisallyttaa
tarkasti maaritellyt sisallét ja aikarajat. Digitaaliset tyokalut, kuten
perehdytysalustat, mahdollistavat edistymisen seurannan ja prosessin hallinnan.
Perehdytyksen laadun tasaisuus on usein kyseenalaista, koska prosessilla ei ole
vakiintunutta runkoa ja resursseja. Taman korjaamiseksi oli tarkeda kehittaa
standardoitu  perehdytysmateriaali, joka tarjoaa johdonmukaisen ja

systemaattisen ohjeistuksen kaikille uusille tyontekijdille.

Sahkdinen perehdytyssuunnitelma voi toimia tydkaluna, joka tukee laadun
varmistamista ja tasalaatuisuuden edistamista koko prosessin ajan. Yhteisesti
nama toimenpiteet auttavat luomaan yhtendisemman, tehokkaamman ja
vaikuttavamman perehdytysprosessin, joka palvelee seka tyontekijoiden etta
organisaation tarpeita. Sahkoisella alustalla oleva perehdytyssuunnitelma voi
tarjota yhtendisemman ja paremmin jasennellyn tavan perehdyttaa aloittavia
tyontekijoita, jolloin ohjelmien ja ohjaajien valiset laatuerot saataisiin
pienennettyd. Lisaksi sahkoinen ratkaisu voi tarjota joustavia ja helposti
paivitettavia sisaltdja, mika voi parantaa seka perehdytyksen laatua etta

jatkuvuutta.
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Opinnaytetyon lopputuotteena syntyi sahkoinen perehdytyssuunnitelma, joka
vastaa sosiaalihuollon asiakasneuvonnan tarpeita. Suunnitelman kayttoonotolla
pyritddn parantamaan perehdytyksen laatua, lisdamaan tyontekijdiden
sitoutumista, vahentdmaan henkildéstdon vaihtuvuutta ja hyddynnetaan

digitaalisten ratkaisuja.

Kaytannossa sahkoinen perehdytyssuunnitelma toimii erinomaisena esimerkkina
siita, miten Opetushallitus (2019,16-17) toteaa itseohjautuvuuden korostuvan ja
itsensa johtamisen merkitys korostuu tulevaisuudessa. Tama malli ei ainoastaan
tue tyontekijan oppimisprosessia, vaan myods vastaa tydeldaman nyKkyisiin

vaatimuksiin jatkuvasta kehittymisesta ja osaamisen paivittamisesta.

Sahkdinen perehdytyssuunnitelma tayttaa Salosen (2013, 19,33) toiminnallisen
opinnaytetyon periaatteet yhdistamalla kaytannon kehittamisen ja teorian.
Suunnitelman kehittamisprosessi ei ole pelkastaan teoreettinen pohdinta, vaan
sen tavoitteena on tuottaa konkreettisia ratkaisuja, jotka parantavat
perehdytyskaytantoja kaytannon tydelamassa. Suunnitteluvaiheessa
hyodynnettiin aikaisempia tutkimuksia ja teoreettisia malleja, mutta samalla

suunnitelma raataloitiin vastaamaan organisaation ja tydntekijdiden tarpeita.

Toiminnallinen nakokulma toteutui kaytannonlaheisessa lahestymistavassa,
jossa suunnitelma kehittyi jatkuvan arvioinnin ja palautteen kautta. Koko prosessi
alkaen suunnittelusta ja paattyen toteutukseen ja arviointiin heijastaa seka
tutkimuksellista ettd toiminnallista I8hestymistapaa, jossa huomioitiin
organisaation kaytannon tarpeet ja palautteen kautta saadut oivallukset. Taman
myota perehdytyssuunnitelma parantaa olemassa olevia kaytantoja ja tukee

tyontekijoiden oppimista, samalla kehittaen perehdytyksen prosessia.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Suvi Koistinen



36

8 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyoni noudattaa  Turun  ammattikorkeakoulun  hyvaksymia
Ammattikorkeakoulujen opinnaytetoiden eettisia suosituksia. Tyoni on laadittu
hyvan tieteellisen kaytannon (HTK) mukaisesti, ottaen huomioon lainsaadannon
seka tiedeyhteisdn kansainvaliset ja kansalliset tutkimuseettiset periaatteet ja
suositukset.  Suosituksia on  noudatettu niin  opinnaytetydprosessin
toteuttamisessa kuin aineistonkeruussa ja -analysoinnissa, ja olen varmistanut,
etta tyoni tayttaa eettiset ja tieteelliset vaatimukset. (Ammattikorkeakoulujen

rehtorineuvosto Arene Oy, 2020.)

Osallistujat informoitiin etukateen saatekirjeella (Liite 1), jossa kerrottiin tyopajan
tavoitteet ja sen, mihin tydpajan tuotoksia kaytetdan. Osallistuminen oli taysin
vapaaehtoista, ja osallistujilla oli oikeus kieltaytya tai keskeyttaa osallistuminen
milloin tahansa ilman negatiivisia seurauksia. Osallistujat ymmarsivat
opinnaytetyon tarkoituksen ja olivat tietoisia, mihin he osallistuvat. Lisaksi
korostettiin avoimuutta, ettd osallistumisesta kieltdytyminen ei vaikuta heidan
asemaansa tyoyhteisdssa tai projekteissa, eika paatods aiheuta heille syyllisyytta
tai epamukavuutta. (Kuula 2011, 62-24.) Tama vahensi mahdollisia paineita
osallistua. Osallistaminen ja yhdenvertaisuus olivat keskeisia tekijoita. Kun
kaikilla osallistujilla oli mahdollisuus vaikuttaa ja tuoda esiin mielipiteensa,
prosessi tuli avoimeksi ja reiluksi. Tama lisaa eettisyytta, silla kaikilla oli

tasavertainen kasitys prosessin kulusta ja paatdksenteosta.

Opinnaytetydn laatu turvattin noudattamalla tieteellistd tutkimustoimintaa
ohjaavia periaatteita. Opinnaytetyon tekija vastasi tutkimuseettisesta
toiminnasta. Opinnaytetyon ollessa kehittamistyo, tutkimuslupa oli haettu
Kymenlaakson hyvinvointialueelta, mutta eettisen toimikunnan lausuntoa ei
tarvittu, koska tutkimus ei koske potilas- tai omaistutkimuksia eika tieteellista

julkaisutoimintaa. (Tutkimuseettinen tiedekunta 2019, 7-13)

Osallistujien mielipiteet ja ideat pysyivat anonyymeina, silla tyopajassa kaytettiin
post-it-lappuja, joihin ajatukset kerattin yhteen projektijohtajan toimesta

keskustellen. Keskustelu kaytiin ensin avoimesti pienryhmissa ja sen jalkeen
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laajemmin koko ryhman kanssa. Tallainen lahestymistapa tukee eettista
toimintaa, silld avoimuus ja lapinakyvyys vahvistavat luottamusta prosessiin.
Kaikki osallistujat saivat mahdollisuuden tuoda esiin omat nakemyksensa ja
tarkistaa tulokset, mika varmistaa, ettei vaarinymmarryksia tai virheita paase

syntymaan.

Post-it-lapuilta yhteisesti kirjatut tulokset olivat kaikkien tarkistettavissa, mika
edistaa luotettavuutta ja rehellisyytta. Kaikki osallistujat antoivat suostumuksensa
tyopajatyoskentelyn aineiston hyodyntamiseen projektin tuottamiseen tyopajaan
osallistumalla. Avoin keskustelu ja tulosten tarkistaminen lisasivat vastuullisuutta,

koska kaikki osapuolet voivat seurata, mita on tehty ja miksi.

TyOpajassa syntynytta aineistoa, eli post-it-lappuja ei sailytetty, vaan havitettiin
tietoturvallisesti.  Aineistosta syntynyt yhteenvetodokumentti tallennettiin
suojattuun digitaaliseen ymparistoon ja sita sailytetaan 15.6.2025 asti. Aineiston
kasiteltiin luottamuksellisesti, ja sen kayttd oli rajattu opinnaytetydn kayttoon.
Aineiston tallentaminen ja havittdminen tehtiin tutkimuseettisia periaatteita

noudattaen.

Kollektiivinen paatoksenteko, jossa painotetaan yhteison arvoja ja eettisia
periaatteita, puolestaan vahvisti luotettavuutta. Kun paatoksenteko perustuu
yhteiseen ymmarrykseen, se varmistaa, ettd toimintaa ohjaavat rehelliset ja
yhteisesti hyvaksytyt arvot. Nain ollen avoin ja osallistava tyOpajatydskentely
tarjoaa hyvat edellytykset eettisyyden ja luotettavuuden varmistamiseen. (Sihvo
& Koski 2020, 25-30).

Luotettavuuteen on voinut vaikuttaa negatiivisesti tyopajatyoskentelyssa
mahdollisuuteen esiintya ryhmapaineita, joissa osallistujat saattavat sailyttaa
tiettyja ideoita tai olla esittamatta kriittisia huomioita muiden osallistujien tai
johtajan vuoksi. Aivoriihimenetelma voi olla altis henkilokohtaisille mielipiteille tai
ennakko-oletuksille. Raes ym. (2015) tutkimuksessaan korostaa psykologisen
turvallisuuden ja ryhmavoiman merkitysta tiimien tyoskentelyssa. Naiden
tekijoiden ollessa korkealla tasolla tiimit kykenevat parempaan yhteistyéhoén. Jos

ryhmapaineet, pelko kritiikista tai muiden odotuksista vaikuttavat osallistujien
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kayttaytymiseen, psykologinen turvallisuus heikkenee, mika puolestaan voi estaa
avointa ja rehellista ideointia. Jos ryhmapaineet estavat kriittisten huomioiden
esittdmisen tai uusia ideoita, se voi rajoittaa tiimin oppimisprosessia ja heikentaa

tulosten luotettavuutta ja avointa ideointia.

Opinnaytetyoni  luotettavuus on varmistettu huolellisella suunnittelulla,
toteutuksella ja dokumentoinnilla, ottaen huomioon tieteelliset vaatimukset.
Kehittamistyd on vastannut asetettuihin tavoitteisiin ja keskittynyt nykyisten
perehdytyskaytanteiden arviointiin ja toimivampien ratkaisujen kehittdmiseen.
Tama ei ole pyrkinyt tilastollisiin yleistyksiin, vaan on enemmankin ollut toiminnan
parantamista ja kehittamista teoreettisen taustan pohjalta. Tyod tarjoaa

kaytannonlaheista tietoa ilmion kehittdmiseksi (Tuomi &Sarajarvi 2018).

Kehittamistyon luotettavuutta on varmistettu tarkalla ja avoimella raportoinnilla,
jossa on pyritty erityisesti johdonmukaisuuteen. Tama tarkoittaa, etta tutkimuksen
eri osat kuten teoriapohja, menetelmat ja tulokset on pyritty yhdistdmaan
loogiseksi ja selkedksi kokonaisuudeksi, jonka avulla lukija voi arvioida
tutkimuksen luotettavuutta. Kaytetyt menetelmat, kuten Kkirjallisuustiedon
keraaminen ja tyOpajatyOskentelyn menetelmat, valittin tarkasti tukemaan
tutkimuksen luotettavuutta ja varmistamaan, etta aineisto on relevanttia ja tukee

tutkimuksen paamaaria. (Kananen 2011, 136-143.)

Opinnaytetyossa kaytetetty Kkirjallisuus koostui paaosin vertaisarvioiduista
artikkeleista, mika parantaa tutkimuksen patevyytta, silla vertaisarviointi takaa
sen tieteellisen laadun ja luotettavuuden ennen julkaisemista (Tuomi & Sarajarvi
2018). Lisaksi on pyritty valitsemaan ajantasaisia lahteitd ja valttamaan liian

yksipuolista nakokulmaa kansainvalisten lahteiden avulla.

Opinnaytetyon eri vaiheissa, kuten aineistonkeruussa on huolehdittu siita, etta
tulokset ja johtopaatdkset ovat johdonmukaisia ja tukevat toisiaan. Tama lisaa
tyon luotettavuutta ja varmistaa, ettd prosessi on ollut tieteellisesti pateva ja

eettisesti kestava. (Hirsjarvi ym. 2009.)
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9 Pohdinta ja arviointi

Sahkdinen perehdytyssuunnitelma tarjoaa jaksotetun perehdytyksen, joka
mahdollistaa laajemman ymmarryksen organisaation toiminnasta
kokonaisuutena. Se tukee myds yksilon roolin ja vaikutuksen hahmottamista
osana suurempaa kokonaisuutta. Tallainen I|ahestymistapa edistda seka
organisaation etta yksilon nakokulmasta tarkean tiedon omaksumista, parantaen
siten perehdytysprosessin tehokkuutta ja syvyytta. Sahkdinen
perehdytyssuunnitelma antaa myos mahdollisuuden palautteen antamiseen ja
vuorovaikutukseen, mika edistaa osallisuutta ja yhteisollisyytta organisaatiossa.
Nain ollen se ei ole vain tekninen tydkalu, vaan myds keskeinen strateginen
johtamisen valine, joka tukee osaamisen paivittamista ja hyddyntamista. Tama
on erityisen tarkeada tulevaisuuden johtajuudessa, jossa jatkuva oppiminen ja

sopeutuminen uuteen tietoon ovat valttamattomia.

Systemaattinen eteneminen tukee tyontekijan motivaatiota ja sitoutumista, seka
varmistaa osaamisen kehittymisen pitkalla aikavalilla. Sahkdinen perehdytys
mahdollistaa ajasta ja paikasta riippumattoman oppimisen, mika on erityisen
hyodyllista etatyossa ja joustavissa tydoymparistoissa. Nain jarjestelma saastaa
aikaa, vahvistaa organisaation positiivista tyonantajamielikuvaa ja lisaa
perehdytyksen tehokkuutta seka laatua pitkalla aikavalilla. Osaamisen
johtaminen on jatkuva prosessi, jossa tyontekijat hankkivat, jakavat ja parantavat
taitojaan ja tietamystaan. (KT 2017; Kunnasvirta 2020, 11.)

Osaamisen johtamista voidaan parantaa organisaatiokulttuurilla, joka tukee
oppimista, tiedon jakamista, yhteista oppimista ja palautteen antamista. Lunden
(2022) vaitoskirjassaan toteaa, etta tallainen ymparisto edisti osaamisen
kehittymista ja jakamista. Toisaalta, rajalliset aika- ja henkildstoresurssit olivat
tekijoita, jotka estivat osaamisen johtamista. Tama tieto korostaa myos
tyopajatyoskentelyn  ja yhteiskehittamisen menetelmien merkitysta
perehdyttamisen kehittamisessa, silla se tuo lisdarvoa myOs osaamisen
johtamisen nakokulmasta. Tyoryhman sisadlla tapahtuva yhteiskehittaminen

vahvistaa oppimista ja osaamisen jakamista organisaation sisalla, samalla kun
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se tukee tyontekijoiden kehitysta ja perehdytyksen tehokkuutta. (Lunden, 2022,
37-38.)

Esihenkildilla on keskeinen rooli tyokulttuurin parantamisessa, silla heidan
tehtavanaan on varmistaa riittdva osaaminen kaikilla tyontekijoilla seka edistaa
tyotyytyvaisyytta (Coventry ym. 2015, 2723). Tulevaisuuden sosiaali- ja
terveysalan johtaja osaa jakaa johtajuutta, silld muutos- ja kehitysymparistossa
menestyminen edellyttad kykya tukea tiimia ja edistaa yhteistyota. Sahkoisen
perehdytyssuunnitelman laatiminen on tarkea askel, joka tukee johtajuutta ja
valmistautumista tulevaisuuden haasteisiin. Se auttaa henkildst6a ymmartamaan
organisaation strategisia tavoitteita ja valmistautumaan tulevaisuuden
vaatimuksiin. Hyva perehdytys on paitsi tiedon jakamista, myos tyontekijoiden

osallisuutta edistavaa, jolloin korostuvat yhteistyd ja vuorovaikutustaidot.

Johtajuuden nakokulmasta sahkoinen perehdytyssuunnitelma voi olla erittain
hyodyllinen, kun se tukee johtajia tyontekijdidensa kehityksessa ja vahvistaa
organisaation toimintakulttuuria. Talldin se ei ole pelkastaan valine, vaan myds
keskeinen osa organisaation strategiaa, joka mahdollistaa henkiloston jatkuvan
tuen ja kehittamisen. (Eklund 2018, 28-29.) Valittujen perehdytysvastaavien
rooli sahkodisen perehdytyksen kayttdonotossa on myds olennainen. He
huolehtivat prosessin juurtumisesta organisaatioon, vastaavat muiden
koulutuksesta, keraavat palautetta ja varmistavat sisallon jatkuvan paivittamisen

kaytannon tarpeiden mukaan.

Opinnaytetyon tavoitteena on, ettd sahkoisen perehdytyssuunnitelman
kayttoonotolla pyritddn parantamaan perehdytyksen laatua, lisdamaan
tyontekijoiden sitoutumista ja tukemaan organisaation kehitysta digitaalisten
ratkaisujen avulla. Taman tavoitteen saavuttamista tuetaan systemaattisella ja
laadukkaalla perehdyttamisellda. SHQS-laadunhallintajarjestelma tarjoaa keinoja

todentaa asiakastyytyvaisyytta osana organisaation laadunhallintaa.

Opinnaytetyon lopputuotos vastaa Kymenlaakson hyvinvointialueen strategisia
linjauksia ja kehittamishankkeita. Opinnaytety6é tukee organisaation tarpeita ja

tuottaa konkreettista hyotya esimerkiksi perehdytyssuunnitelmien
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kehittamisessa. Tama vahvistaa perehdytyksen kaytanndon merkitysta ja
varmistaa, etta kehitetyt mallit voivat suoraan tukea tyoelaman kehittamista. Tyon
tuloksia voidaan hyodyntaa myos muiden organisaatioiden
perehdytyskaytanteiden kehittamisessa, silla  opinnaytetyd  osoittaa

kaytannoénlaheisyyden ja hyddynnettavyyden.

Hyvinvointialueella kaytdssa oleva SHQS-jarjestelma tarjoaa tehokkaan tyokalun
laadukkaan perehdytyksen vaikutusten arviointiin asiakastyytyvaisyyteen.
Laadukas perehdytys parantaa tyontekijoiden osaamista, mika nakyy
asiakaspalautteessa ja asiakaspalvelun laadussa. Perehdytyksen avulla
henkildstdon sitoutuminen ja motivaatio paranevat (Huhta & Myllyntaus 2021, 17),
mika nakyy asiakaspalvelun laadun parantumisena. Arviointi
asiakastyytyvaisyyskyselyiden ja palveluprosessien seurannan kautta
mahdollistaa perehdytyksen vaikutusten tarkastelun ja sen, kuinka hyvin
perehdytetyt tydntekijat pystyvat tarjoamaan asiakkaille korkealaatuista palvelua,

joka tukee myos kustannustehokkuutta.

Salosen (2013, 33) mallia peilaten, perehdytyssuunnitelma ei ole valmis vain
yhdella kerralla, vaan siihen sisaltyy prosessi, jossa saatu palaute otetaan
huomioon ja suunnitelmaa kehitetaan jatkuvasti. Tama linkittaa tutkimukselliseen
tyootteeseen ja Salosen periaatteisiin siita, etta kaytannon kokeilu ja arviointi ovat
tarkeassa roolissa. Sahkodisen perehdytyssuunnitelman kayttdonoton jalkeen
keraamme jatkuvasti palautetta tyontekijoilta ja esihenkil6iltda, mika mahdollistaa
sen, ettd suunnitelmaa voidaan parantaa ja mukauttaa edelleen. Tama jatkuva
lahestymistapa takaa sen, ettd perehdytyksesta tulee entista tehokkaampaa ja

vastaamaan paremmin kayttajien tarpeita.

Salonen (2013, 14-16) korostaa osallistavan kehittamisen merkitysta, joten
tydontekijoiden ja esihenkildiden osallistaminen on ollut keskeista
perehdytyssuunnitelman parantamisessa ja kuinka heidan nakemyksensa ovat
ohjanneet kehitystyota. Osallistavan kehittamisen menetelmin tyontekijoiden ja
esihenkiloiden palaute ja osallistuminen olivat avainasemassa sahkoisen

perehdytyssuunnitelman parantamisessa. Tassa opinnaytetyossa tyontekijoiden
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ja esihenkilon kokemukset ja nakemykset mahdollistivat suunnitelman
raataldimisen vastaamaan paremmin tyontekijoiden tarpeita ja varmistivat sen,

etta perehdytysprosessi on seka kaytannonlaheinen etta tehokas.

Perehdytysta on tarkeaa kehittaa, jotta perehdytyksestd saatava hyoty olisi
maksimaalinen (Ruotsalainen, 2020). Sahkoinen perehdytyssuunnitelma
voidaan aluksi toteuttaa yleisluontoisena, kattaen organisaation keskeiset
toimintaperiaatteet ja yhteiset kaytdnnét. Tama Iuo pohjan yhtenaisen
perehdytysprosessin kehittamiselle ja varmistaa, etta kaikilla tyontekijoilla on
yhtalaiset lahtokohdat perehtya organisaation toimintaan. Jatkossa
perehdytysmallia voidaan kuitenkin laajentaa ja tarkentaa, jotta se vastaa entista
paremmin sosiaalihuollon asiakasneuvonnan eri linjojen erityistarpeita ja huomioi

tydntekijoiden roolit ja osaamistarpeet.

Sosiaalihuollon asiakasneuvonnan linjat jaetaan neljaan ryhmaan: tyoikaiset ja
toimeentulo, ikaantyneet, vammaiset ja lapsiperheet. Kayttdonotettu sahkdinen
perehdytyssuunnitelma on yleisluontoinen, joka sopii Kkaikille linjoille
kaytettavaksi. Kehittamisideana tulevaisuudessa sahkoisen
perehdytyssuunnitelman juurtumisen myoéta voidaan luoda sahkoiselle alustalle
kullekin linjalle omat perehdytyssisallot. Nama sisallot tukevat kunkin ryhman
erityispiirteita ja tarpeita. Kaytettavalle sahkoiselle alustalle voidaan luoda myos
oma mallipohja opiskelijanohjaukselle. Jaksotettu perehdytys tukee myos
opiskelijan ohjausta, jolloin perehdytys yhdistyy suunnitelmalliseen ja
tavoitteelliseen toimintaan, auttaen opiskelijoita saavuttamaan
oppimistavoitteensa. Tallainen lahestymistapa varmistaa yhdenmukaisuuden ja
johdonmukaisuuden kaikilla tasoilla ja luo perustan ammatillisen kehittymisen

tukemiselle.

Yhteiskehittdmisessd ammattilaisile annetaan  mahdollisuus  vaikuttaa
tyoskentelytapoihin, tyokaluihin ja prosesseihin (Isola ym. 2017, 3). Kun
ammattilaiset voivat osallistua kehittamisprosessiin alusta alkaen, se vahvistaa
heidan sitoutumistaan uusiin ty6tapoihin ja tyokaluihin. Yhteiskehittaminen
edellyttda ymparistdéa, joka tukee Iluovuutta ja ongelmanratkaisua ilman

epaonnistumisen pelkoa. Esihenkildilla on tarkea rooli taman osallistumisen

Turun AMK:n opinnaytetyd | Suvi Koistinen



43

tukemisessa, silla he voivat tarjota tarvittavaa aikaa ja resursseja kehitystyohon

ja ovat vastuussa perehtymisen toteutumisesta (Tydturvallisuuskeskus, d.n).

Yhteiskehittamista tukevassa toimintaymparistoéssa ammattilaiset voivat tuoda
esiin omia ideoitaan, kokeilla uusia ratkaisuja ja antaa palautetta. Tama
mahdollistaa tyoskentelytavoista luomisen yhteisdllisesti, arvostaen jokaisen
nakokulmaa. Kun kehittamisprosessissa on selkeat tavoitteet, roolit ja
viestintdkanavat, se tuo hallinnan tunteen ja sujuvuutta tyoskentelyyn.
Osallistuminen yhteiskehittamiseen ei ole vain kehittamistyota, vaan voi olla
myOs osa paivittaista tyota, erityisesti silloin, kun kentaltd nousee aito tarve
kehittdd toimintaa. Opinnaytetydossa toteutettu yhteiskehittaminen toi
kaytannonlaheisia ja tarpeisiin perustuvia ratkaisuja. Tama nakokulma korostaa
jatkuvan kehittamisen tarkeytta ja sita, kuinka kehittaminen voi integroitua

luontevasti osaksi arkea.

Projektijohtajana toimiminen ensimmaista kertaa tarjosi mahdollisuuden oppia ja
kehittyd. Suunnitelmallisuus oli keskeinen tekija projektin aikataulussa
pysymisessa ja projektin etenemisen hallitsemisessa. Kokemus vahvisti
itseluottamusta ja motivaatiota jatkaa kehitystyota projektijohtajana sosiaali- ja
terveysalalla. Opinnaytetydn valmistuminen tukee my6s henkildkohtaisia
ammatillisia tavoitteitani, kuten oman osaamisen kehittamista ja yhteisdllisen
tyoskentelyn ymmartamista. Tama kehittamistyd on saanut positiivista palautetta

ja sen sisallon on arvioitu vastaavan organisaation tarpeita.

Valmis opinnaytety6 julkaistaan Kymenlaakson hyvinvointialueen intranetissa,
jolloin tyon tulokset ovat kaikkien tyontekijoiden hyodynnettavissa. Nain
varmistetaan, etta opinnaytetyd ei jaa vain yksittaiseksi projektiksi, vaan etta se

tuottaa konkreettista lisdarvoa organisaation kehittdmisessa pitkalla aikavalilla.

Opinnaytetydssa kaytetty apuna ChatGPT - sovellusta kielenhuollossa.
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Opinnaytetytdn nimi: Kymenlaakson hyvinvointialueen sosiaalihuollon asiakasneuvontaan sahkdisen
perehdytyssuunnitelman laatiminen.

KEHITETAAN YHDESSA SAHKOISTA PEREHDYTYSSUUNNITELMAA TASALAATUISEN PEREHDYTYKSEN
TUEKSI!

Hyva sosiaalihuollon asiakasneuvonnan tydntekija,

Kymenlaakson hyvinvointialueella on otettu kayttéon Intro verkkopohjainen perehdytysohjelmisto. Intro perustuu
mallipohjille, jotka ovat ammattinimike- tai yksikkdpohjaisia. Mallipohjat ovat edelleen yksil6llisesti muokattavissa.
Opinnaytetyon tarkoituksena on laatia Kymenlaakson hyvinvointialueelle yhteneva sahkdinen perehdytyssuunnitelma
sosiaalihuollon asiakasneuvonnalle. Opinnaytetydnani valmistuu sahkéinen perehdytyssuunnitelma, jonka tyovaiheisiin
toivon yhteisty6ta tydyhteis6a osallistavalla tydpaja tyoskentelylla.

Suunnitelma tukee organisaation perehdyttamisen kehittdmista, ja kirjallisuuskatsauksessa todetaan, etta systemaattinen
perehdyttaminen parantaa tasalaatuisuutta seka lisaa organisaation veto- ja pitovoimaa henkildstossa.

Tybpajatyoskentely on kehittdmispaivan yhteydessa 12.11.2024. Tyopajan kesto on maksimissaan 1,5h. Tydpajaan
toivotaan osallistuvan kaikkien sosiaalihuollon asiakasneuvonnan tyontekijéiden.

Valmiiseen perehdytyssuunnitelmaan tutustutaan yhdessa mydhemmin ilmoitettuna ajankohtana viikoittaisen
tiimipalaverin yhteydessa ja varmistetaan kaytt6onotto suunnitelma.

Osallistuminen tydpajaan katsotaan samalla suostumukseksi opinndytetyéhon osallistumiseen. Osallistuminen on taysin
vapaaehtoista ja sinulla on oikeus keskeyttaa osallistumisesi opinnaytetydhon tai peruuttaa antamasi suostumus, milloin
tahansa seuraamuksitta ja syyta ilmoittamatta. Voit iimoittaa asiasta henkilokohtaisesti allekirjoittaneelle, mikali et halua
osallistua. Tydpajojen tulokset tullaan raportoimaan niin, ettei yksittdinen tyOpajaan osallistuja ole tunnistettavissa
tuloksista.

Osallistumisestasi kiittéaen
Suvi Koistinen
Sosionomi yamk-opiskelija

suvi.koistinen@edu.turkuamk.fi

Turun AMK:n opinnaytetyd | Suvi Koistinen



