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Opinndytetyon tarkoitus oli selvittad paivahoito henkiloston kokemuksia
tyohon perehdyttamisesta. Tyon tavoitteena oli saada tietoa millaiset asiat
ja kéytanteet ovat paivéahoitohenkilston mielestd hyvia ja huonoja tyohon
perehdyttamisessa ja kdyttaa taté tietoa perehdyttdmisen kaytantdjen kehit-
tamiseen.

Tutkimus toteutettiin eteldsuomalaisessa paivékodissa kevaalla 2013 kva-
litatiivisena tutkimuksena. Tyon teoriataustaksi muodostuivat perehdytté-
misen hyodyt tyohyvinvoinnin ja johtajuuden nakdkulmasta. Tutkimusai-
neisto saatiin paivahoito henkildston Kirjoittamista Kirjoitelmista, joissa he
elaytymismenetelmén avulla pohtivat uuden tyon aloittamista paivahoi-
dossa ja siihen saatua perehdyttamistd. Kirjoitelmia palautettiin kymme-
nen kappaletta ja palautusprosentti tutkimukselle oli 83%. Kirjoitelmat
analysoitiin teemoittelun avulla ja esiin tulivat perehdyttdmisessa koetut
tarkeat asiat ja kaytanteet.

Tutkimuksessa selvisi, ettd perehdyttdminen paivahoidossa on pitkakes-
toinen prosessi. Tarkeéksi koettiin, etta tydyhteiso on etukéteen valmistau-
tunut uuden tyontekijan tuloon sopimalla yhteisid toimintatapoja. Uudelle
tyontekijalle koettiin tarpeelliseksi myds nimeta opastaja, joka tukee ja
auttaa uutta tyontekijaa padseméaan uuteen tydyhteisoon. Uuden tydnteki-
jan sopeutumista uuteen tydyhteisoon edesautetaan hanté yksilollisesti ar-
vostamalla. Tydyhteison ilmapiirilld on suuri vaikutus perehdyttdmisen
onnistumiseen. Perehdyttdmiseen tarvitaan koko tyOyhteison osallisuutta
ja rohkeutta tukea uutta tyontekijaa. Johtajalla on aina vastuu perehdytté-
misen etenemisestd ja seurannasta.
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The purpose of this thesis was to explore day care staff’s experiences of
induction training. The objective of this study was to gain information
about which things and practices were considered as good by day care
staff and respectively which were considered as poor and use this infor-
mation to improve staff induction practices.

The thesis was carried out as a qualitative study at a day care center in
Southern Finland during spring 2013. The benefits of staff induction from
the perspective of well-being at work and leadership formed the theoreti-
cal background of this study. The research data consisted of essays written
by the day care staff, in which they by role-playing method thought about
starting a new job in day care and the induction they got for it. Altogether
ten essays were returned and response rate was 83%. The essays were ana-
lyzed through thematizing method and they revealed things and practices,
which were perceived important in induction training.

The research showed that staff induction in day care is long-lasting pro-
cess. It was perceived important that the workplace is prepared for a new
employee by agreeing beforehand upon common approaches and ways of
working. It was considered important that new employee is also assigned a
mentor, who supports and helps the new employee to enter the new work-
place. Individual appreciation helps a new employee to integrate into the
new workplace. Workplace atmosphere plays a major role in successful
induction. The induction requires participation of the whole staff and
courage to support the new employee. The day care center director is al-
ways responsible for the induction progress and follow-up process.
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Paivahoidon henkildston kokemuksia tyohon perehdyttamisesta

1 JOHDANTO

Taman opinndytetyon idea syntyi toimintatutkimuksellisen projektityon
tutkimuksesta, jossa rakennettiin tydyhteisoon perehdytyskansio. Sen poh-
jalta herasi kysymys, mitd tyohon perehdytykseen henkildkunnan mielesta
tulee kuulua.

Perehdyttdminen koetaan usein vaikeaksi ja siihen liittyy paljon myds ns.
hiljaista tietoa, jota ei ole kirjattu mihink&an. Usein perehdyttdminen jaa
myos tyOpaikoilla liian pintapuoliseksi tai unohtuu kokonaan kiireisen tyo-
tahdin takia. Tyohon perehdyttdminen luo uudelle tyontekijélle kuvan ty6-
yhteisostd, auttaa tyohon sitoutumisessa ja rakentaa tyoturvallisuuden
ohella motivaatiota uuteen tyohon.

Paivahoidon henkil6kunnalta pyydettiin kuvitteellisia tarinoita uuteen ty6-
paikkaan saapumisesta. He saivat kirjoittaa tarinan kuvitteellisen hahmon
kautta ja pohtia kirjoituksessa, mitk& asiat ovat térkeita perehdyttessé uut-
ta tyontekijaa tyohon. Kirjoituksissa sai pohtia asiaa omien kokemusten
kautta seka lisata sinne asioita, joita toivoisi perehdyttdmisesséa huomioita-
van.

Helena Jaakkola (Talentia, 17.5.2013) kirjoittaa artikkelissaan, ettd olen-
naista hyvéssa perehdytyksessa on se, ettd tyontekija pystyy antamaan tay-
sipainoisen tydpanoksen nopeammin kuin hataran perehdyttdmisen jal-
keen. Perehdyttdmiselld helpotetaan sopeutumista ja oppimista. Samalla
lisddntyy myos tyon sujuvuus ja palvelun laatu, tapaturmariskit ja tyon
psyykkinen kuormitus vahenee, kun ymparisto ja tehtdvat ovat tuttuja ja
tyontekija kokee hallitsevansa tydn vaatimukset.

Tutkimuksen tavoitteena on l6ytda kirjoituksista péaivahoito henkilds-
tonkokemuksia ty6hon perehdyttamisestd. Tutkimuksesta saatu tieto hyo-
dyttaa paivahoito yksikoita tyohon perehdytyksen suunnittelussa ja uusien
toimintatapojen rakentamisessa.

2 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Ty6hon perehdyttdminen on saanut l&hivuosina enemmén huomiota tyo-
yhteisoissa. Sosiaalialan tydpaikoilla on usein pulaa koulutetuista tyonte-
kijoistd. Tyohon perehdyttdmiselld voidaan edesauttaa tyOntekijoiden
vaihtuvuuden véhenemistd ja saadaan tyontekijat sitoutumaan tyopaik-
kaansa. Koulutetut tyontekijat halutaan pitdd tyOyhteisOisséd ja heidén
eteen olla valmiita tekemdin enemman, jotta ammatillisuus ja laatu vastai-
sivat yleisia vaatimuksia.

Perehdyttdminen koetaan usein vaikeaksi ja aikaa vievéksi ylimaardiseksi
tyoksi. Sen koetaan vievan aikaa omalta ty0lté ja sen takia se usein jate-
taan tekemattd. Paivahoitoty6 on hektista ja keskittymisté vaativaa, sen ta-
kia onkin tarkeda, ettd uuden tyontekijan perehdyttdmiseen varataan aikaa,
jotta arki paivahoidossa saadaan sujumaan.
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Paivahoidon henkildston kokemuksia tyohon perehdyttamisesta

2.1 Tyo6hon perehdyttdminen

“Perehdyttdmiselld tarkoitetaan niitd toimenpiteitd ja sitd tukea, joiden
avulla uuden tai uutta tyotd omaksuvan tyontekijan kokonaisvaltaista
osaamista, tyoymparistod ja tyoyhteisod kehitetddn niin, ettd han péadsee
mahdollisimman hyvin alkuun uudessa tydsséén, tydyhteisdssadn ja orga-
nisaatiossaan seka pystyy mahdollisimman nopeasti selviytymaéan tyos-
séén tarvittavan itsendisesti. Laajimmillaan perehdyttdminen kehittda pe-
rehtyjan lisdksi myos vastaanottavaa tydyhteisdd ja koko organisaatiota.”
(Kupias & Peltola 2009, 19.)

Kangas ja Hamaélainen (2007, 2) toteavat, ettd perehdyttdmiselld tarkoite-
taan kaikkia niitd toimenpiteit, joiden avulla perehdyttava oppii tunte-
maan tydpaikkansa, siella toimivat ihmiset ja tietdd omaan tyohonsa liitty-
vét odotukset. Perehdyttaminen vastaa uudelle tyontekijalle kysymyksiin:
mité on tarkoitus tehdé ja miksi (Kamardinen 2009, 89).

Perehdyttdminen on lakisdateinen tehtava, jota tarvitsevat erityisesti uudet
tyontekijat. Tyoympadriston tai tydtehtdvien muuttuessa myds muut tarvit-
sevat perehdyttdmistéd. (Kamaérainen 2009, 33-34.)

Tyontekoon ja sen oppimiseen on lainsaadanndssa monia viittauksia ja
méaarayksid. Huomiota on Kiinnitetty erityisesti tyonantajan vastuuseen
opastaa tyontekija tyohonsa. Perehdyttamisté kasitellaan tydsopimuslaissa,
tyoturvallisuuslaissa sekd laissa yhteistoiminnasta yrityksissé. (Kupias &
Peltola 2009, 20.)

Tydsopimuslain yleisvelvoite maaraa tyénantajan huolehtimaan, ettd tyon-
tekija voi suoriutua tyostdan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tai tyo-
menetelmad muutettaessa tai kehitettdessd. TyOnantajan on pyrittava edis-
tdmaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittyd tydurallaan kykyjensa mu-
kaan. Jos tyonantaja jattaa kyseiset asiat hoitamatta, niin tyontekijalle tyo
VoI tuntua péivasta toiseen selviytymiseltd. TyOnantajalle tdmé tyontekija
tulee kalliiksi, kun mahdollisia tyovirheitd aletaan korjaamaan. Tyontekija
ja ty6nantaja voivat olla eri mieltd tyon suoriutuvuudesta. Silloin vastak-
kain ovat tyonantajan nakemys ja tyontekijan kokemus. Naita tilanteita on
hyva purkaa kahdenkeskisissa keskusteluissa, joissa osaamista ja suoriu-
tumista pohditaan yhdessd. Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajan on
huolehdittava, ettd tyonteko on turvallista eikd tyéntekijoiden terveys vaa-
rannu. (Kupias & Peltola 2009, 21-23)

“Tyontekija perehdytetddn riittdvidsti tyohon, tyopaikan tydolosuhteisiin,
ty0- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden
oikeaan kayttoon seké turvallisiin ty6tapoihin erityisesti ennen uuden tyon
ja tehtdvien aloittamista tai tyotehtdvien muuttuessa sek& ennen uusien
tyovélineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista.” (Tyo-
turvallisuuslaki 148, kohta 1.)

Tyontekijad on opastettava ja hénelle on annettava riittavat tiedot tyopai-
kan haitta- ja vaaratekijoistd. Tamé ohjeistus koskee niin koneita, laitteita
kuin asiakkaitakin. Opastuksen laatu ja maaré riippuu luonnollisesti tyon-
tekijan koulutuksen, kokemuksen ja osaamisen méaérasta. Tdma on kuiten-
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kin aina varmistettava perehdyttamisen yhteydessa. Ty6turvallisuus onkin
erittain tarked osa hyvin suoritettua perehdytysté. (Kupias & Peltola 20009,
23.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissd mééraa neuvottelemaan, kun tapahtu-
massa on henkil0ston asemaan vaikuttavia muutoksia, hankintoja ja jarjes-
telyja. Lain tavoite on edistaa viestintaa tyopaikalla, yleistad vuorovaikutus-
ta, tiedottamista seké& tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia. (Kupias & Pel-
tola 2009, 25-26.)

Lait siis suojaavat ja valvovat tyon tekemistd. Perehdyttdmiselle on tyo-
lains&dadannossa annettu paljon arvoa. Kunnollisella ja lainmukaisella toi-
minnalla on positiivinen vaikutus tydyhteison kilpailukykyyn, tyéhyvin-
vointiin ja menestymiseen. Lainsaddannon noudattamisesta vastuussa ovat
johdon liséksi henkiléstbammattilaiset. Esimies vastaa viime kédessa
tyontekijoiden kohtelusta, lain sdddoksia noudattaen. Tyolainsdadannon
toteutumista tyopaikoilla valvovat tyosuojeluviranomaiset. Tyontekijoiden
tilannetta seuraavat luottamusmiehet seka tyosuojeluvaltuutetut. Yrityksen
on siis tarkead huolehtia tydlainsaddanndn noudattamisesta. Tamé edesaut-
taa tyontekijan mahdollisuutta onnistua ty6ssddn ja tavoitteissaan yrityk-
sen menestymisen hyvaksi.

2.2 Perehdyttdminen ennen ja nyt

Perehdyttdminen on aiemmin ajateltu ensisijaisesti tyohon opastamisena.
Laajempaa yritykseen tai tyoyhteisdon tutustumista ei ole pidetty tarkeana,
siksi ettd, tydymparistot ovat olleet monimutkaisia. Laajempaa yhteytta ei
katsottu tarpeelliseksi ty6tehtdvien suorittamista varten. Perehdyttdminen
sisalsi vain sovittujen tyotapojen opettamisen. Tydhon opastusta pidettiin
riittdvanad perehdyttdmisend. Organisaatioiden ja ty6tehtdvien monimut-
kaistuessa laajempi perehdyttaminen on tullut tarkedmmaksi. Tydntekijén
tulee tyohon sitoutuessaan tietdd organisaation toiminnasta ja miksi se on
olemassa. Perehdyttamisen on nykypdivana taytynyt muuttua monimuo-
toisemmaksi ja laajemmaksi. (Kupias & Peltola 2009, 13.)

Juholin (2009, 233-235) toteaa perinteisen perehdyttdmisen olleen tyoyh-
teisossa uuden tulijan sopeuttamista tyOyhteisoon. TyOyhteisé on néhty
taydellisend luomuksena, johon uuden jasenen on mahdollisimman nope-
asti sopeuduttava. Perehdyttdminen on perinteisesti ajateltu myos kerta-
luontoisena toimintana, jolloin uudelle tydntekijélle on kaadettu tieto ker-
ralla ja ajateltu hanen olevan kerralla valmis. Ihmisen oppimiskyky on
kuitenkin rajallinen ja paremmat tulokset saadaan pitkakestoisella ja ref-
lektiivisella perehdyttamiselld. Perehdyttdminen ndahdaan osana koko tyo-
yhteison viestintdd. Perehdyttdmisen perusominaisuuksiin luokitellaankin
pitkékestoisuus ja vuorovaikutteisuus. Nykyaan on herétty ajattelemaan,
ettd uudella tyontekijalla on mukanaan jotain sellaista, josta tydyhteis6
kasvaa, kehittyy ja hyotyy. Haasteena on tehdd perehdyttdmisesta entista
yksilollisempi ja henkilokohtaisempi. Vaikka perehdyttdmiseen kuuluvat
asiat ovat itsessaan yleisid, ne kuitenkin kasitella&n yksil6llisesti ja vuoro-
vaikutteisesti.
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2.3 Perehdyttdmisen hyodyt

Perehdyttdmisen avulla pyritddn uudelle tydntekijéalle antamaan oikea ku-
va tyOyhteisostd. Samalla autetaan hantd luomaan myonteisia kokemuksia
organisaatiosta ja tyotehtdvistdan. Perehdyttdmiseen osallistuvat yleens&
kaikki ne tyontekijat, joiden kanssa uusi tyontekija on jatkossa tekemisis-
sd. Vastuu perehdyttdmisen toteuttamisesta on aina johtajalla. Johtaja
usein delegoi perehdytysvastuuta tyoyhteison jasenille, mutta ottaa myos
oman vastuun prosessista. Tyohon perehdyttdmisen tavoitteena on taitava
tyo ja laadukas tuote tai palvelu. Tavoitteeseen péastdan kun perehdytta-
minen pidetddn monivaiheisena opetus- ja oppimistapahtumana, jossa ote-
taan huomioon omatoimisuuteen kannustaminen ja siséisen yrittajahengen
omaksuminen. (Kauhanen 2006, 145—146.)

Hyvélla perehdyttamiselld edistetddn uuden tyontekijan suoriutumista hy-
vin tehtavistaan ja viihtymistéd tyossa. Hyvalla perehdyttdmiselld voidaan
edistad paineensietokykya ja ehkaista tyotehtavissd mahdollisesti syntyvia
virheitd. Perehdyttdminen luo mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun,
tyossd menestymiseen ja edistdd myonteisten asenteiden kehittymista.
Tarked tavoite on myaos, ettd uusi tyontekija motivoituu aktiiviseksi tydyh-
teison jaseneksi. Tulee luoda ilmapiiri, jossa jokainen tydyhteison jasen on
valmis ohjaamaan ja neuvomaan uutta tyontekijad. Tarkeda on, ettd uusi
tyontekija otetaan mukaan yhteisiin hetkiin ja hdnen kanssaan tehdaan tut-
tavuutta. Motivoitunut tyontekija puolestaan vaikuttaa positiivisesti tyo-
paikan ilmapiiriin. Voikin todeta, ettd tyytyvaisyys ja tyonilo rakentuvat
hyvan perehdyttdmisen kautta. (Surakka 2009, 74-78.)

Perehdyttdmisen avulla luodaan edellytykset sille, ettd tyontekija pysyy
kunnossa, on tyytyvdinen, sairastaa vdhemman ja huolehtii tyon tuotta-
vuudesta. Perehdyttdmiselld paastaan ndissa asioissa hyvaan alkuun, mutta
tyonteon ja kehittymisen mahdollisuuksia tulee sen jalkeenkin vaalia tyo-
paikoilla. Perehdyttdmisen kansantaloudelliset hyddyt ovat siis suuret.
(Kupias & Peltola 2009, 20.)

Hyvén perehdyttdmisen maédrittelee yrityksen tai organisaation asiakas,
kun héan arvioi saamaansa palvelua. Perehdyttamisella on siis suuri vaiku-
tus tyontekijamaineeseen seké yleiskuvaan yrityksen toimivuudesta. (Ku-
pias & Peltola 2009, 16.)

Perehdyttdmisen avulla edistetddn tyovoiman mahdollisimman hyvaa
kayttod. Vanhempien tyontekijoiden osaamisen varmistaminen tyotehté-
vien muuttuessa kunnollisella perehdyttamiselld, voi siirtdd eldkkeelle
jadmisen ajankohtaa. Ulkomaalaisten, vajaakuntoisten ja muiden tyomark-
kinoiden ulkopuolella olevien kunnollinen tyéhdn perehdyttdminen mah-
dollistaa osaavasta tydvoimasta hyétymisen. Erilaisuuden kohtaaminen ja
siihen liittyvét perehdyttdmisen haasteet opettavat, niin esimiesté kuin ko-
ko tydyhteisod. Tyodelaméaan tulevan nuoren ensimmainen tyopaikka opet-
taa nuorelle tydmarkkinoiden toimintaa. Opetetaan mita ja miten organi-
saatiossa vaaditaan ja kuunnellaan ja miten tydyhteison jésenet toimivat
yhdessd. Ensimmaisend kuitenkin opetellaan miten tyOpaikalla ollaan.
(Kupias & Peltola 2009, 15.)
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Surakan (2009, 74—78) mukaan perehdyttaminen koskee kaikkia tyonteki-
jaryhmid, niin sijaisia kuin uusia tyontekijoitakin. Myods opiskelijat arvos-
tavat perehdytystd, on hyva antaa tulevalle tyontekijélle hyvéa kuva tule-
vasta tyostédan. Perehdytyksellda on myodnteinen vaikutus tydssd jaksami-
seen, tyon tuottavuuteen, laatuun, tyoturvallisuuteen ja hyvéaan yhteistyo-
hon. Perehdyttdmisen avulla uusi tyontekija voidaan saada sitoutumaan
tyohon ja tyoyksikkdon, jos osataan aidosti osoittaa, ettd hanesta valite-
tadn. Uudessa tyOpaikassa voi mennd aikaa kunnes 16ytd4 oman roolinsa.
Tarkedd on myos kokea tunne, ettd on mahdollisuus kehittda itseddn ja
osaamistaan. Tyoyksikoissd on paljon myos ns. hiljaista tietoa, jota ei ole
Kirjattu mihinkaan. Taman tiedon siirtdmisessé isossa roolissa ovat koke-
neemmat tyontekijéat.

Perehdyttdmisen kuuluu prosessimainen eteneminen. Asioita k&ydaan lapi
kuukausien ajan, jolloin ne on helpompi siséistda. Prosessista on hyva teh-
da suunnitelma ja pitéa se johdonmukaisena, jotta kokonaisuus on perehty-
jan tiedossa. Vuorovaikutteisuus kulkee vahvasti mukana koko perehdyt-
tdmisen ajan, kaikesta voi kysyé ja asioihin voi aina palata. Perehtyja voi
kaantya niiden henkiléiden puoleen, joista kokee olevan hyotyé itselleen.
Perehdyttdminen suunnitellaan yksil6llisesti kunkin tydtehtdvan mukaan,
jotta se vastaa perehtyjan tarpeisiin. Tarkedéd perehdyttdmisessa on myos
yrityksen johdon ndkyminen ja sitoutuminen. N&kyvyydella ja perehdyt-
tdmiseen sitoutumisella johto osoittaa arvostavansa uutta tyontekijaa. Uu-
delta tyontekijalta vaaditaan myos aktiivisuutta ja oma-aloitteisuutta tutus-
tuessa yrityksesta saataviin aineistoihin. (Juholin 2009, 236—237.)

Perehdyttdmisen tarkeyttd on tarked korostaa, usein se unohtuu uuden
tyontekijan saapuessa tyoyksikkoon. Tyoyhteisdssé tarvitaan yhdessa so-
vittuja toimintatapoja, kuinka toimitaan uuden tyéntekijan aloittaessa uu-
sissa tehtdvissaan. Uuden tyontekijan perehdyttamisesta on vastuussa koko
tyoyhteisd. Yhdessa toimimalla luodaan uudelle tydntekijélle avoin ja vas-
taanottava ilmapiiri.

2.4 Perehdyttdminen tyéhyvinvoinnin edistéjana

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan tyéolojen kehittdmistd, tyon siséllon rikas-
tuttamista, toiden jarjestdmistd ja johtamista, joka edesauttaa yksiloité ja
yrityksia kehittymé&an. Yrityksen ylin johto nékee tydhyvinvointiin inves-
toinnin kannattavaksi hyvinvoinnin edistajaksi. Tyohyvinvointiin inves-
toimalla voidaan véhentaa tyttapaturmia, sairaspoissaoloja ja ennenaikai-
sia elékkeelle siirtymisid. Samalla parantuu tydyhteison ilmapiiri ja yksi-
I6iden tyoteho. (Kauhanen 2006, 195.)

Hyvinvoiva henkildstd pystyy toimimaan tehokkaasti, oppimaan, kehitty-
mé&én ja luomaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita. Heikolla osaami-
sella varustettu ihminen puolestaan toimii tehottomasti ja vasyy helposti,
koska hén ei luota suoritukseensa ja joutuu jannittdmaan tyotehtévia teh-
dessddn. Tama voi johtaa vasymiseen, turhautumiseen ja osaamattomuu-
den kierteeseen, josta seuraa puolestaan tuottavuuden aleneminen, luo-
vuuden véheneminen, kasvava sairastumisen ja tapaturmien riski. (Viitala
2013, 212.)
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Tyo6hyvinvoinnin edistdmiseksi on tiedettdva, mista rakentuu tyon mielek-
kyys ja voimaantuminen. Puhutaankin tyén imusta, kun tyontekija voi
kayttaa tyossaan vahvuuksiaan ja olosuhteet mahdollistavat innostuksen ja
kehittymisen. Sen tueksi tarvitaan myds monipuoliset ja haastavat tyoteh-
tavat. Tyotehtaviin tarvitaan tukea ja arvostusta, vaikutusmahdollisuuksia
sekd hyvaa johtamista. Yksityiselamasta saa myds voimavaroja tyéhon.
Tyon imua kokeva tyontekija suhtautuu tyopaikkaansa myonteisesti ja si-
toutuu siihen. Tyosta syntyy tulosta ja hén toimii tyOpaikalla muiden hy-
vaksi. (Viitala 2013, 212.)

Uuden tyontekijan ammatti-identiteetti alkaa kehittyd tyduran alkuvai-
heessa. Perehdyttdmisen avulla uusi tyontekija saadaan kiinni tyéuraan ja
kiinnittymaan tydyhteisdon. Uusi tyontekija toimii tydyhteisossé saamien-
sa ohjeiden ja mallien mukaisesti. Ammatillisen kehittymisen myota han
oppii luottamaan itseensé ja ammattitaitoonsa ja alkaa hallita omaa ty6tan-
sd. Han voi arvioida tydyhteison kaytdssa olevia tapoja ja valita itselleen
parhaan mahdollisen tavan toimia. Omaan ty6hon pitéisi saada vaikuttaa,
se lisdisi halua kehittaa itsed ja omaa tyotaan. Itsendisyys ja autonomia ra-
kentuvat ammatillisen kehittymisen myota. Ne tukevat tydhyvinvointia ja
mahdollistavat tyduralla etenemisen. (Surakka 2009, 102—-106.) Surakka
(2009, 125) toteaakin, ettd alkuperehdytyksen jalkeen uudelle tyontekijalle
on hyva antaa omia vastuualueita, jotta hénen olisi helpompi 16ytdad oma
paikkansa uudessa ty6-yhteisossa ja sitoutua siihen.

Surakan (2009, 106) mukaan ihmisten kokemusta tyon hallinnasta on ni-
mitetty eri aikoina eri kasitteilla. Nykytutkimuksissa yksi termi on kohe-
renssin tunne. Koherenssilla tarkoitetaan ihmisen kykyé kohdata ulkomaa-
ilman haasteet. lhminen jolla on korkea koherenssin tunne, selvidd hel-
pommin eldman erilaisista stressitekijoistd. Koherenssi maaritelldan si-
séiseksi voimavaraksi, joka vaikuttaa siihen kuinka yksilé voi hyédyntaa
ulkoisia resursseja. Koherenssin tunne vaikuttaa siithen miten yksilo kokee
ty6ilmapiirin. Kun tyontekija saa perehdytyksen tuovan avun ja tiedon,
han kokee ilmapiirin kannustavaksi, tukevaksi ja se rakentaa hanen omaa
tyohyvinvointia.

Toinen tyonhallintaan liittyvd kasite on kontrolliorientaatio. Kontrol-
liorientaatio voi olla siséistetty tai ulkoistettu. Kun tyontekijalla on sisais-
tetty kontrolliorientaatio han hallitsee asiat ja tuntee saavansa vaikuttaa
niihin. Ulkoisessa kontrolliorientaatiossa tyontekija uskoo asioiden tapah-
tuvan riippumatta hanen tahdostaan tai toimistaan. Kun tyontekija kokee
vahvana sisédisen kontrolliorientaation, niin silloin h&n kokee suhteensa
esimieheen hyvéand. Hyvéa suhde esimieheen luo tyotyytyvaisyytta, tyohy-
vinvointia seka sitoutuneisuutta tydyhteiséon. Esimiehen luoma hallinnan
tunne tyontekijalle luo tyéhyvinvointia. (Surakka 2009, 106—107.)

Sosiaalialan tyokentalld asiakkaina ovat ihmiset ja tarkeatd ovat silloin
ammattitaito, huolellisuus ja tarkkaavaisuus. Uusien ihmisten perehdytyk-
sessa pyritddn opettamaan tehtdvien hyvaa hoitoa. Silloin minimoidaan
virheet jo ennakolta. (Surakka 2009, 113.) Surakan (2009, 99) mukaan uu-



Paivahoidon henkildston kokemuksia tyohon perehdyttamisesta

delle tyontekijélle tulisikin antaa aluksi yhteisid vuoroja perehdyttdjan
kanssa.

Uuden tydyhteison kuvioihin ei ole helppo paésta. Se vaatii aikaa ja oh-
jausta. Perehdyttamalla, talon tavoille, autetaan tyontekijan liittymista tyo-
yhteisoon. Kun joku huomioi ja neuvoo uutta tyontekijad, niin han kokee
itsensé tervetulleeksi. Aluksi uusi tyontekija seuraa toisten toimintatapoja
ja ajan kuluessa alkaa luoda itselleen sopivia tapoja.

2.5 Perehdyttdminen johtajuuden ja osallisuuden ndkékulmasta

Ké&maraisen (2009, 14) mukaan perehdyttdminen on osa ty6turvallisuutta.
Johtajalle ty6turvallisuus on osa johtamista, esimiestydtd ja tuotantoa.
Tyoyksikon hyvéll johtamisella ja toimintakulttuurilla rakennetaan perus-
ta tyohyvinvoinnille, joka antaa mahdollisuuden yksilén kehittymiselle
(Surakka 2009, 102).

Johtajan tehtdviin kuuluu huolehtia tyontekijdn osaamisesta ja tehokkaasta
perehdyttamisestd. Koko tydyhteison osaamisen kehittdminen on osa esi-
miehen toimenkuvaa. Perehdyttdmisestd vastuun ottaminen tarkoittaa joh-
tajalle perehdytykseen liittyvien edellytysten luomista ja seurantaa. Johta-
jan ty6 voidaan karkeasti jaotella asioiden ja ihmisten johtamiseen. Mo-
lempiin osa-alueisiin liittyy organisaation johtamisen, osaamisen kehitta-
misen ja perehdyttamisen kannalta tarkeité asioita. Johtajan perehdyttéessé
uutta tyontekijaa kyse on vuorovaikutuksesta, jossa ihminen kohtaa ihmi-
sen. Johtajan tuleekin kyetd johtamaan seké asioita ettd ihmisiéd. Perehdyt-
tdmisessa johtajan tulee huolehtia, ettd perehdyttdminen toimii sovitusti ja
jarjestelmallisesti. Johtajan tulisi ndhda avoimin silmin tydyhteison osaa-
vat ja innokkaat tyontekijat ja antaa heille vastuuta perehdyttamisproses-
sissa. (Kupias & Peltola 2009, 53—-57.)

Paasivaara (2009, 67—-68) kertookin osallisuuden ty6paikalla olevan sité,
ettd tyonyhteison jasen saa osallistua ja kehittad tydyhteison kannalta tar-
keitd asioita. TyOntekijalle annetaan vastuuta ja itsendisyytta. Osallistumi-
nen tydyhteison eduksi tehtavaan projektiin antaa mahdollisuuden edustaa
omaa tyoyhteisod. Jokainen yksilé on silloin asiantuntija omaa ty6ta kos-
kevissa asioissa. (Paasivaara 2009, 67—68.)

Tyontekijan osallisuutta mahdollistamalla saadaan ideoita tydyhteison asi-
oiden parantamiseen. Mitd useammalta tyontekijalta saadaan ideoita sité
parempi on asioiden edistyminen. Tyoyhteison osallisuus haastaa tyonteki-
jat osallistumaan pohdintoihin, kuinka asioita voitaisiin tehda toisin ja en-
tistd paremmilla tavoilla. (Otala & Ahonen 2003, 120-121.)

Tyoyhteison osallisuuden tukijana toimii johtaja. Hanen toiminta perustuu
haluun saada tydyhteison jasenet mukaan aktiiviseen kehittdmistyohon. Se
onkin vaativa tehtéva, koska tyéelamén kovat vaatimukset vievat monen
tyontekijan voimat. Johtajan omalla asenteella on suuri vaikutus. Hanen
innostunut asenne tyéhon vaikuttaa myds tydyhteisdon. Innostunut asenne
tarttuu ja saa tyoyhteisén hankkimaan uutta tietoa ja opettelemaan uusia
asioita. (Surakka 2009, 122.)
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Hyppénen (2010, 119-122) kertoo, ett osallistavilla toimintatavoilla pys-
tytdan hyddyntamaan tyontekijoiden osaamista. Osallisuus luo uusia op-
pimismahdollisuuksia sekd kokemusten vaihtoa tyontekijoille. Tydyhtei-
son sisalta 16ytyy varmasti paljon tietoa ja taitoa ja ne saadaan kaikkien
kayttoon yhdessa asioita pohtimalla. Tarke&da on oppia ymmartamaan ja
hyodyntdmaan erilaisuutta, osallisuus luo tdhan hyvan mahdollisuuden.
Henkilokunnan pééstessé vaikuttamaan tyotdan koskeviin asioihin, se luo
heille vaikutusmahdollisuuksia edistdad oman tyoyksikkdnsd hyvinvointia.
Usein uusien toimintatapojen loytamiseksi tarvitaan jokin hanke ja sen
tuomien hyvien kokemusten my6ta uudet tavat muuttuvat parhaimmillaan
toimiviksi arjen kdytannoiksi. Johtajan sallima osallisuus on siis erinomai-
nen perehdyttdmista edistava toimintatapa.

Perehdyttdminen on tehtdvé, joka kehittdd myds vanhojen tydntekijoiden
osaamista. Sanotaankin, ettd paras tapa oppia on opettaa itse muita. Tarke-
aa on huolehtia myos, ettd uusi tyontekija kohdataan ja hénta ohjataan oi-
kealla tavalla. Johtaja pystyy olemaan aidosti vastuussa perehdyttamisesta
silloin, kun hé&n on aktiivisesti siind mukana. Johtaja onkin perehdyttami-
sen moottori ja ilman hanen panostaan perehdyttdmisen toteutus tydyhtei-
s0sséd ontuu pahasti. Lainsaadannélliset vaatimukset perehdyttdmisesta oh-
jaavat johtajaa tydssaan. (Kupias & Peltola 2009, 53-57.)

Tyohyvinvoinnin ollessa kunnossa, siita hyotyy niin tyontekija kuin yri-
tyskin. Sairaspoissaolojen, tapaturmien ja henkilokunnan vaihtuvuuden
kustannukset laskevat. Tyonilo ja mahdollisuus keskittyé tyon tekemiseen
edistdvat yrityksen tuottavuutta, laatua ja innovatiivisuutta. Hyvélla joh-
tamisella on suuri merkitys korkeaan tyohyvinvointiin. Jokainen johtaja
voi omassa tydyhteisdssaan vaikuttaa suureen osaan niista asioista, jotka
vaikuttavat tyohyvinvointiin. Johtajan tulee luoda toimivia tyonkuvia ja
tyoprosesseja, tehokasta yhteistyota ja tasa-arvon ilmapiiria tydyhteisoon.
Oikeudenmukaisuuden, avoimuuden ja osallistumisen mahdollisuuksien
kautta luodaan myos edellytyksia yrityksen tyéhyvinvoinnille. Jokaisella
tyontekijalla tulisi olla henkild, jonka luokse voi mennd keskustelemaan,
silloin kun tydn mielekkyys on katoamassa ja voimat eivét tunnu riittavan.
Tama henkil6 voi olla l&hijohtaja, henkildstbammattilainen tai tyoterveys-
huollon ammattilainen. Usein tydssa vasymisen tai turhautumisen taustalla
on osaamisen puute. Kun tyon toimintatavat ja asiat muuttuvat voi henki-
16ston uuden asian opettelulle jaada liian vahan aikaa. Kun osaaminen on
puutteellista, niin se aiheuttaa tyon kangertelua ja epavarmuutta. Onkin
tarkeéd, ettd johtaja huolehtii riittdvén tuen ja ohjeistuksen tyontekijoille
tyonkuvien muuttuessa. (Viitala 2013, 229—-230.)

Viitalan (2013, 22—23) toteaa, ettd johtajuuden tueksi tarvitaan selkeitd pe-
liséant6jéd ja toimintamalleja. Niiden avulla turvataan tyontekijan oikeu-
denmukainen kohtelu ja kunnioituksen ja hyvinvoinnin vaaliminen. Ne
kannustavat tyohon ja tukevat tydsuorituksen tekoa. Perehdyttdminen on
juuri néité asioita edistdva toimintapa, joka tukee osaltaan johtajuutta.

Johtajuuden kannalta perehdyttdminen auttaa tyontekijaa liittym&an uuteen
tyoyksikkdon. Eri ammattiryhmien yhteisty0 on asia, joka on johtajuudelle
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tarkeda ja usein melko haastavaa. Johtajan tulee luoda ilmapiiri, joka antaa
arvoa jokaisen ammattitaidolle, sill& kaikkia tarvitaan. Tarke&déd on kokea
yhteenkuuluvaisuudentunnetta — me haluamme kuulua tahén tydyhteisoon.
Tyontekijoiden erilaisuus on tarked voimavara. (Surakka 2009, 116.)

Helsild (2009, 49-50) muistuttaa, ettd perehdyttdminen tulee suunnitella
huolellisesti. Perehtyja tarvitsee opettelua, kokeilua ja toimintaa, jotta hdn
saa kokemuksia ja oppia kokemuksista. Perehtyjén ja johtajan on arvioita-
va toimintaa, jotta tiedettaisiin mitd osataan, mik& meni hyvin ja mita pi-
taisi kehittdd. Taman tiedon avulla perehtyja oppii ymmartamaan yrityk-
sen ja tyon vaatimukset ja kasitykset tyotehtévistéd laajenevat. Perehdytta-
misen tulee olla siis vaiheittaista ja saaduista kokemuksista on voitava
keskustella perehdyttdjén tai johtajan kanssa. Kysymyksessd on jalleen
tarke& vuorovaikutustilanne. Johtaja saa samalla tarke&a tietoa yrityksen
toimintatavoista ja tehtdvista ja palautteen avulla voidaan kehittaa yrityk-
sen toimintaa paremmaksi. Uusi tyontekija on palkattu auttamaan yritysta
kasvamaan ja menestymaan, siksi onkin tarkeaa yllapitaa tulijan motivaa-
tiota. Motivoituneelta tyontekijélta johtaja voi odottaa jatkossa yrityksen
menestysté edistavia ideoita.

Surakka (2009, 125) kertoo, etta johtajan tulisi antaa uudelle tydntekijélle
vastuuta ja ottaa valill& puheeksi miten tehtévien hoito on sujunut. Tyon-
tekijat arvostavat sellaista esimiestd joka on kiinnostunut heidén jokapai-
vaisesta tyostd. Vastuun antaminen tukee ty6hon sitoutumista. Johtajan tu-
lee myo6s kantaa huolta tydntekijoiden jaksamisesta ja huolehtia ettei vas-
tuualueet kasva kohtuuttoman suuriksi. N&in kaydessé, itse perustyohon ei
jaa riittavasti aikaa ja voimavaroja. Riittdmattémyyden tunne on yleista
henkiloston keskuudessa sosiaalialalla ja johtaja joutuu kohtaamaan sita
melkein paivittdin. Jatkuva riittdmattémyyden tunne puolestaan heikentaa
tyohyvinvointia. Tyonilo ja mahdollisuus keskittyd tyon tekemiseen edis-
tavat tuottavuutta, laatua ja innovatiivisuutta (Viitala 2013, 229).

Surakan (2009, 116) mukaan johtajuudesta puhutaan usein laatujohtami-
sena ja tulosjohtamisena. Laatujohtaminen painottaa prosessien sujumista,
asiakaslahtoistd ajattelua seka péivittaisjohtamista. Tulosjohtaminen puo-
lestaan tehostaa organisaatioiden toimintaa, kun resurssit ohjataan tarkoi-
tuksenmukaisesti. Tulosjohtaminen kiinnitt4d huomiota myods toiminnan
vaikuttavuuteen ja tuloksellisuuteen. Hyvé perehdyttdminen tukee molem-
pia johtamismalleja uuden tyontekijan tydssd. Perehdyttdminen johtajuu-
den nédkokulmasta kohdistuu sek& ihmisiin ja toimintoihin.

Sosiaalialalla uusien tyontekijoiden rekrytointi on vaikeaa, koulutettua
henkilokuntaa on vaikea saada ja siitd joudutaan kilpailemaan yksityisen
sektorin ja kuntien vélilla&. Siksi onkin johtajuuden kannalta tarke&é, ettd
uusista tyontekijoista pidetddn hyvéa huolta, perehdytetddn hyvin uuteen
tyohon ja néin ollen saadaan pitkaaikaisia tyontekijoita tydyhteisoon. Kou-
lutettu henkildokunta osaa arvostaa hyvia tydoloja, hyvéa palkkausta seka
koulutus ja uramahdollisuuksia.

Tassa projektissa osallisuus tarkoitti tydyhteison jasenten kuvitteellista
pohdintaa, Kirjoitusta tehdessééan, tyohon perehdyttdmisestd. Tydskente-
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lyssé pyrittiin 10ytdmaan kirjoitusten avulla Kirjoittajien ajatukset, koke-
mukset, toiveet ja merkitykselliset asiat tyohon perehdyttdmisestéd. Osalli-
suus antoi henkiléstolle mahdollisuuden vaikuttaa tydyhteisonsa perehdyt-
tamistapoihin. Toiminnalla oli esimiehen tuki ja han tuki toimintaa mah-
dollistamalla ajan kirjoittamiselle. Osallisuus tydyhteiséssa on vahvasti
mukana myos konkreettisessa tyohon perehdyttdmisessa. Jokaisen tydyh-
teison jasenen aktiivisuutta ja ammattitaitoa tarvitaan uuden tyontekijan
perehdyttdmisessa.

3 AIEMMAT TUTKIMUKSET

Perehdyttdmista on tutkittu paljon eri yritysten toimeksiantona. Suurin osa
perehdytykseen liittyvistd tutkimuksista kuitenkin tuotti yritykselle per-
hedytysoppaan, avuksi perehdytyksen toteuttamiseen. Naissa tutkimuksis-
sa vastattiin aina kyseisen yrityksen tarpeisiin, jotta perehdyttdmisesta voi-
si tulla toimivampaa ja juuri tdman yrityksen tarpeisiin sopivaa. En kasit-
tele naitd tutkimuksia téssé, vaikka osassa perehdyttdmisopas oli tehty yh-
teistydssa henkildston toiveiden mukaan. Etsin tutkimuksia, jotka ovat ra-
kentuneet henkilokunnan perehdyttdmisen kokemuksista ja 16ysin kaksi
allaolevaa.

Huotarin, Kallunkin & Kinnusen (2007) opinndytety0 ”Aina se pienikin
tiedon murunen on paikallaan”, Sairaanhoitajien kokemuksia perehdytté-
misestd tutki sairaanhoitajien kokemuksia perehdyttamisestd. Tamén tut-
kimuksen tavoitteena oli 10yt&é vastaus, mika osa-alue kaipaa kehittdmisté
ja hyddyntaa sita tietoa perehdytysohjelman tekemisessd. Tutkimustulok-
sista nousi esiin, ettd hyvan perehdyttdmisen avulla uuden tyontekijén tyon
laatu paranee. Sairaanhoitajien perehdytys koettiin puutteelliseksi eika sii-
n& ollut suunnitelmallisuutta mukana. Erityisosaamista vaativissa asioissa
perehdytys koettiin tarkedksi. Tutkimuksesta selvisi, ettd perehdyttaminen
oli vahaista ja joskus siihen ei 10ytynyt lainkaan aikaa. Silloin uusi tyonte-
kijé oli saanut opetella asiat tyon lomassa, kuitenkin saaden samalla ty6to-
vereiden tukea ja opastusta. Tassa tutkimuksessa selvisi myds, ettd sai-
raanhoitajat eivat kokeneet tydn ohessa olevaa opastusta perehdyttamise-
nd. Paljon asioita jai myds uuden tyontekijdn oman aktiivisuuden varaan.
Perehdyttdmiseen toivottiin varattavan riittavasti aikaa, jotta siitd saadaan
taysi hyoty uudelle tyontekijalle. Perehdyttdmiseen toivottiin myds enem-
man motivaatiota seka perehtyjalta etta perehdyttdjalta.

Tama tutkimus tutki perehdyttamistd melko samasta nékokulmasta kuin
oma tutkimukseni. Oma tutkimukseni selvitti perehdyttdmistd sen sisal-
toon keskittymalld eli millaista perehdyttdmisen tulisi henkilékunnan mie-
lestd olla. Oman tutkimukseni tulokset syntyivét tarinassa kuvitteellisen
hahmon kautta ja niin ollen tarinat luovat kuvaa perehdyttdmisen ideaalis-
ta mallista eli mit& perehdyttamisen tulisi olla.

Kinnusen (2012) tekema opinnaytetyd aiheesta; Perehdyttdmisen kehitté-
minen varhaiskasvatuksessa l&hestyi perehdyttamista selkiyttamisen ja ke-
hittdmisen ndkdkulmasta. Tarkoituksena oli selvittdd millaista perehdytys
varhaiskasvatuksessa on ja mitk& ovat sen haasteita ja kehittamiskohteita.
Tutkimus selvitti myds mitkd asiat olivat perehdytyksessa onnistuneet.
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Tutkimustuloksista selvisi, ettd perehdytystd pidettiin tarkednd, mutta silti
puolet vastanneista oli jaanyt sitd ilman. Perehdyttdmiskaytannot vaihteli-
vat suuresti eri yksikdissd. Suunnitelmallisuutta pidettiin perehdyttdmises-
sé todella tarkeand. Tarkeéksi koettiin my0ds johtajan rooli, seka riittavan
ajan varaaminen perehdyttamiseen, sen lisaksi toivottiin perehdytysmate-
riaalia perehdyttdmisen tueksi.

Tama tutkimus selvitti siis perehdyttdmisen nykytilaa varhaiskasvatukses-
sa ja sen kehittdmisen tarvetta. Omassa tutkimuksessa tutkitaan ihanne pe-
rehdyttdmisen mallia, mutta myos tassé tutkimuksessa syntyneet asiat ovat
varmasti samansuuntaisia, joita nousee esiin myos tutkimukseni kuvitteel-
lisista kirjoituksista.

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus toteutettiin etela-suomalaisessa keskikokoisessa péivakodissa
vuonna 2013. Paivakoti muodostui kolmesta eri yksikosta. Jokaisen yksi-
kon kasvatusvastuullista henkilokuntaa pyydettiin mukaan Kirjoittamaan
kirjoitelma perehdyttdmisesta opinndytetyon tutkimusta varten.

Tutkimuksen toiminnallinen osuus toteutettiin paivakodin henkilston il-
tapalaverissa. lltapalaverissa annettiin henkilékunnalle tieto tutkimuksesta
ja ohjeet kirjoituksen tekemiseen. Henkilokunta sai Kirjoittaa kirjoitelman
kotonaan ja lisata Kirjoitusajan tydajaksi tyovuorolistaan. Tahan oli esi-
miehen hyvaksyntd. Tutkija lupasi lisaksi kakkukahvit kiitoksena kirjoi-
tusten tekemisesta.

Kirjoitusten pohjalta tutkimuksesta muodostui kvalitatiivinen tutkimus,
jonka tarkoitus oli selvittdd paivéhoidon henkildston kokemuksia tyohon
perehdyttamisestd. Tyohon perehdyttdmista tarkasteltiin uuden tydntekijén
nakokulmasta hénen tullessaan toihin paivékotiin.

4.1 Tutkimustehtava

Tutkimustehtévéana oli selvittad paivahoitohenkiloston kokemuksia tyohon
perehdyttamisestd. Tutkimuskysymykset olivat: Millaiset asiat ja kdytan-
teet ovat pdivahoitohenkildston mielestda huonoja tydhon perehdyttamises-
sd? Millaiset asiat ja kdytanteet ovat paivahoitohenkiloston mielesta hyvia
tyohon perehdyttamisessd?

4.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Tama tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus eli laadullinen tutkimus. Hirs-
jarven, Remeksen & Sajavaaran (2004, 152—155) mukaan laadullisen tut-
kimuksen l&dhtokohtana on todellisen eldman kuvaaminen. Tutkimuksen
ajatuksena on tieto, ettd todellisuus on moninainen ja asioita tulee tutkia
kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan l6ytdmaan tai
paljastamaan tosiasioita. Tutkimus yritt4a paljastaa my6s odottamattomia
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seikkoja tutkimuskohteesta. Kvalitatiivisella tutkimustavalla tutkittavan
aani tulee kuulluksi ja heidan nakokulmat tuovat tietoa asiasta.

Vilkan (2005, 97) mukaan kvalitatiivinen tutkimus tarkastelee merkitysten
maailmaa, joka on ihmisten valinen ja sosiaalinen. Tavoitteena tutkimuk-
sessa on saada ihmisten omat kuvaukset koetusta todellisuudestaan. Todel-
lisuus kuvausten odotetaan sisaltdvan asioita, joita ihminen pitaa itselleen
elamassaan tarkeina ja merkityksellisina.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn saamaan ymmarrys ilmiosta ja
saamaan vastaus kysymykseen: "Mistd tdssd on kyse?”. Silloin ilmiosté
halutaan hyva kuvaus ja syvéllinen ndkemys. Kuvaus ilmidsta tapahtuu
sanallisessa muodossa. Hyva kuvaus tarkoittaa ymmarrettdvaa, kokonais-
valtaista ja tarkkaa kuvausta ilmitstd. Tutkija kuvailee sanojen, tekstien ja
kuvien avulla ilmion merkitysta ja ymmartamista. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa tutkitaan yksittaistd tapausta ja se tuo esiin uuden tavan ymmar-
taa ilmiotad. Kvalitatiivinen tutkimus tuo esiin kuinka ihmiset nakevét ja
kokevat reaalimaailman. (Kananen 2014, 16-18.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoite on saavuttaa tietoa, joka auttaa ilmion
tai asian ymmartamisessa. Ymmartamisella tarkoitetaan, etta tutkimukses-
sa on tavoitteena paljastaa ihmisten toiminnalleen antamia merkityksia.
Merkitykset ilmenevat tutkimuksessa ihmisten haluina, uskomuksina, ka-
sityksing, arvoina ja ihanteina. Tutkimuksen avulla yritetdén siis kuvata ja
selittdd ihmisen ymmarryshorisonttia, jossa han toimii. Kvalitatiivista tut-
kimusta toteuttaessa on ldhtokohtana ajatus, ettd tutkimus on subjektiivis-
ta. Tutkimukseen tehtyihin valintoihin vaikuttaa siis tutkijan oma ymmar-
ryshorisonttinsa eli halunsa, uskomuksena, ihanteensa, arvonsa ja kasityk-
sensa asiasta. (Vilkka 2005, 49-50.)

Vilkka (2005, 98) toteaa, ettd kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén tavoit-
teena ei ole totuuden loytdminen tutkittavasta asiasta. Tavoitteena on tut-
kimus tulkintojen avulla nayttaa jotain, joka on vélittbman havainnon ta-
voittamattomissa. Vélittdbmén havainnon tavoittamattomissa olevat asiat
ovat tutkijalle kuin arvoituksia ja tutkimuksen tavoite on naiden arvoitus-
ten ratkaiseminen tutkimuksessa. Arvoitusten ratkaiseminen onnistuu ih-
misten kuvaamien kokemusten ja ké&sitysten luomilla johtolangoilla ja vih-
jeilla.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn ymmartdmaan tutkimuskohdetta.
Aineiston koko maaraytyy siitd, kuinka monta jasenta ryhmaan sattuu kuu-
lumaan. Tutkija voi aloittaa aineiston keruun paattdmétta etukateen kuinka
monta tapausta han tutkii. Tutkija odottaa tutkiessaan, ettd uutta ja merkit-
tavaa tietoa syntyy tutkimuksen myota. Uusi tieto edistéisi tutkimuson-
gelman pohdintaa. Aineistoa on tarpeeksi, kun samat asiat alkavat esiintya
useasti. Tatd kutsutaan saturaatioksi, silloin tietty maara aineistoa tuo esiin
teoreettisesti merkittdvan tuloksen. (Hirsjarvi ym. 2004, 170-171.)

Hirsjarven ym. (2004, 171) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineis-

tosta ei tehdéd paatelmia yleistettavyytta ajatellen. Ajatellaan tutkimuksen
tuovan ajatuksen siitd, ettd yksityisessé toistuu yleinen. Tutkittaessa ta-
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pausta tarkasti huomataan, ettd merkittavat asiat toistuvat myos ilmiona
yleisesti.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoa séatelee sen laatu. Tavoit-
teena on, ettd tutkimusaineisto toimii apuvalineend asian tai ilmién ym-
méartamisessd tai teoreettisesti mielekkdan tulkinnan muodostamisessa.
Tutkimuksella ei tavoitella yleistavyytta vaan vanhojen ajatusmallien ky-
seenalaistamista ja ilmion selittdmistd niin, ettd se antaa mahdollisuuden
ajatella toisin. Tahan tavoitteeseen paastaan pienellékin tutkimusaineistol-
la, mikéali analyysi tehdaan perusteellisesti. (Vilkka 2005, 126.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta, ha-
vaintojen pelkistamisesta ja arvoituksen ratkaisemisesta. Havaintojen pel-
kistdmisessa aineistoa tarkastellaan kiinnittden huomiota siihen, mika on
teoreettisen viitekehyksen mukaan olennaista. Aineistosta etsitaan siis raa-
kahavaintoja, jotka ovat tutkimuskysymyksen kannalta merkittdvid. Sen
jalkeen havaintoja yhdistetdadan yhdeksi tai ainakin harvemmaksi havainto-
jen joukoksi. Yhdistdminen onnistuu etsimalla havainnoista yhteista piir-
rettd tai nimittdjad, joka siltd osin patee koko aineistoon. Laadullisessa
analyysissa yksikin poikkeus kumoaa sadnnon. Se edellyttad tutkijaa miet-
timaan asiaa uudelleen. Muodostetut havainnot tulee péteé kaikkiin raaka-
havaintoihin. Jos ndin ei ole, niin usein tutkija joutuu miettimaan tutki-
musnékokulman jonkinlaista muuttamista. Arvoituksen ratkaiseminen
merkitsee sitd, ettd tuotettujen johtolankojen ja kéytettdvissé olevien vih-
jeiden pohjalta tehdaédn tulkinta tutkittavasta aiheesta. (Alasuutari 2011,
39-44.)

4.3 Aineiston hankinta

Tutkimuksen kohderyhména oli paivéhoidon koulutettu henkiltsto. Kirjoi-
telmat pyydettiin 12 henkiloston jaseneltd. Kohderyhman koulutustaustana
oli lastentarhanopettajan tai lastenhoitajan koulutus. He olivat ialtdan 21-
50- vuoden valilta. Sukupuolijakauma jakautui niin, etta yksi Kkirjoittajista
oli mies, muut olivat naisia.

Tassa tutkimuksessa péivahoidon henkil6stoltd pyydettiin kirjoitelmia
kahdesta eri aiheesta. Ensimmdinen ryhma Kkirjoitti aitheesta: ”Kun tulin
paivékotiin ja sain hyvin perchdytyksen...” ja toinen ryhmé puolestaan:
”Kun tulin pdivékotiin ja sain huonon perehdytyksen...”. Molempiin ryh-
miin kuului kuusi tyontekijad. Kirjoitelman aiheet jaettiin yhteisessa pai-
vakodin iltapalaverissa. Aikaa kirjoittamiselle annettiin kuukausi ja val-
miit kirjoitelmat sai palauttaa nimettoméané kirjekuoressa péivékodin kah-
vihuoneen hyllylle, josta ne noudettaisiin kirjoitusajan loputtua.

Kirjoitelmia jaettiin 12 kirjoittajalle ja mé&éardaikaan mennessa kirjoitelmia
oli palautettu kymmenen kappaletta. Kirjoitelmista kuusi kertoi hyvésta
perehdyttdmisestd ja nelja huonosta perehdyttdmisesta. Tyoyhteiso otti Kir-
joitustehtévan vakavasti ja muistuttelivat toisiaan Kirjoitusten palautuspdi-
van l&hestyessd, palauttamaan tyonsé ajoissa. Hyvaan palautusprosenttiin
vaikutti varmasti se, etté tutkija itse tyoskenteli kyseisessa péivahoito yh-
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teisossé. Tyotoveria eli tutkijaa haluttiin auttaa tutkimuksen teossa ja mon-
ta kirjoitelmaa palautettiin méaérdaikaan mennessa.

Tutkimuksen aineisto kerattiin tassa tutkimuksessa eldytymismenetelman
avulla. Elaytymismenetelmallé tarkoitetaan tutkimusaineiston kerda@misen
keinona pienimuotoisten tarinoiden Kirjoittamista tutkijan antamien ohjei-
den mukaan. Kirjoittajille annetaan kehyskertomukseksi kutsuttu orientaa-
tio, jonka perusteella heidan tulee kirjoittaa pieni kertomus. Orientaatio
kuvaa tilanteen puitteet ja eldytyminen tapahtuu kirjallisesti. Tarinoissa
kirjoittaja vie mielikuvituksen avulla tarinan tilanteen eteenpéin. Elayty-
mismenetelméssa Kirjoittajan toimintaa ei mitenk&én rajoiteta vaan han
toimii aktiivisena ja ajattelevana yksilond. Eldytymismenetelmétarinat ei-
vat valttamattd kuvaa todellisuutta, vaan ne ovat tarinoita, tarinoita siita
mika saattaa toteutua ja mitd eri asiat merkitsevét. (Eskola & Suoranta
1998, 111-113.) Tarina on kokonainen esitys, jossa kertoja perustelee sen,
miksi tarinansa kertoo (Alasuutari 2011, 140).

Kehyskertomuksen eri tekijoitd vaihtelemalla saadaan erilaisia kertomuk-
sia, joiden avulla voidaan muodostaa tilanteen rakenne, sen eri elementit ja
vastaajien yhteisesti jakama kulttuurinen merkitys. Kehyskertomusten laa-
dinnassa tulee huomioida, etté niissé vaihtelee yleensa vain yksi asia. Me-
netelmén avulla tutkitaan juuri sitd mitd tdma variaatio vaikuttaa tarinoi-
hin. Menetelmé edellyttaa siis kahta eri tarinaversiota. Kehyskertomusten
pitad siis muuten olla mahdollisimman samanlaisia. Kehyskertomuksista
kannattaa karsia pois turha, keskittya vain oleellisiin seikkoihin ja pitaa ta-
rina lyhyend. (Eskola & Suoranta 1998, 113-114).

Eskola & Suoranta (1998, 115) suosittelee kerddmaan kertomukset ryhma
kokoontumisessa. Aikaa kirjoituksen tekemiselle on hyvé varata 15-25
minuuttia. Kokemukset postitse tai kotiin taytettaviksi lahetettavista tehté-
vista eivét ole hyvia. Samassa yhteydessa ei kannata kerata muuta aineis-
toa, koska kirjoittaminen vaatii niin paljon aiheeseen paneutumista.

Elaytymismenetelma on helppo ja nopea tapa keraté tietoa tutkimusta var-
ten. Se sopii kaytettavaksi kaikenikéisten ihmisten kanssa. Kirjoitusten
analysointi on usein vaivalloisempaa kuin keradminen. Eldytymismene-
telmatehtavassa vastaaminen vaikuttaa kirjoittajan asenteisiin, vaikka se ei
menetelman tarkoitus olekaan. Menetelman ongelmallisia kysymyksia on,
ettd tuottaako se pelkéstaan stereotypioita eli yleisia ja tyypillisid vastauk-
sia. On todettu etté stereotypioiden lisdksi se tuottaa myods poikkeuksellisia
vastauksia. Elaytymismenetelman avulla tuotetaan aineistoa, joka muodos-
tuu yhteisesti jaetun kulttuurin merkityksistd. Vaikka Kirjoittaja kirjoittaa
tarinan kuvittelemalla jonkun toisen tilanteen, niin tarina on kerrottu kui-
tenkin pitkélle omista kokemuksista. Menetelma antaa kirjoittajalle mah-
dollisuuden omien ajatusten ja mielikuvituksen kayttdmiselle. Tosin aina
vastaaja ei kayta tdtd mahdollisuutta ja valitsee helpoimman ratkaisun, sil-
loin vastaukset ovat stereotyyppisid. Menetelmad ei tuota faktoja vaan eri-
laisia vihjeitd ja merkkejd, jotka ruokkivat tutkijan tieteellistda mielikuvi-
tusta. Stereotyyppisten vastauksien lisaksi 16ytyy mielenkiintoisia vas-
tauksia, jotka kuvastavat sitd mita kirjoittajat tietdvat asioista. Vastaukset
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saattavat siis horjuttaa itsestdadn selvand pidettyja kasityksid. (Eskola &
Suoranta 1998, 116—-118.)

Vilkka (2005, 122) toteaa, etté kaikki ihmisen tuottama teksti- ja kuvama-
teriaali sopivat hyvin havainnoinnin kohteeksi. Ne siséltdvat ihmisten ka-
sityksia, kokemuksia, uskomuksia, ihanteita, haluja ja arvoja. Materiaalien
tulkinta edellyttdd kuitenkin havaintojen peilaamista kulttuuriseen asiayh-
teyteen eli aikaan ja paikkaan missa materiaali on tuotettu ja missa sité ha-
vainnoidaan ja tulkitaan. Elaménkertojen ja tarinoiden suosio tutkimusma-
teriaalina on noussut koko ajan. Tarinoiden avulla saadaan asiantuntijoi-
den hiljaista tietoa kuuluviin ja tydeldman tietoisuuteen, heidan ikaantyes-
s&én ja jaadessddn pois tydeldmastd. Tarinat ovat aina jonkinlaisia kuvit-
teellisia tuotoksia, joissa kirjoittajalla on omat motiivinsa ilmaista itsedan.
Kuvitteellisuus ei kuitenkaan ole ongelma, koska kirjoittaja kuitenkin pal-
jastaa yhdenlaisen merkityksellisen todellisuuden. Tarinat ilmaisevat to-
dellisuuden juuri sellaisena kuin se on Kkirjoittajalleen. Tarina paljastaa
juuri ne merkitykset, jotka kirjoittaja itse haluaa paljastaa.

Elaytymismenetelma sopii tdhan tutkimukseen parhaiten, koska se antoi
kirjoitelman kirjoittajalle aikaa Idhestya perehdyttdmisen kasitettd omassa
rauhassa. Kirjoittajalle annettiin aikaa rakentaa oma kirjoitelma perehdyt-
tamisestd omien kokemusten ja mielikuvien avulla. Eldytymismenetelmén
avulla kirjoittaja sai tuoda esille myds hyvia kéytanteits, jotka ovat synty-
neet tyokokemuksen mukana. Haastattelu tai kyselykaavake ei olisi tuonut
yhté laajaa aineistoa, kuin eldytymiskirjoitelmista syntyi.

4.4  Aineiston analyysi

Kirjoitelmien analyysiin kaytettiin teemoittelua, koska tdma analyysi me-
netelmé sopivat hyvin eldytymismenetelmalla saatujen Kirjoitelmien tut-
kimiseen. Eskolan & Suorannan (1998, 175) mukaan teemoittelun avulla
aineistosta voidaan nostaa esille tutkimusongelmaa selventdvia teemoja.
Teemojen esille tuominen mahdollistaa teemojen vertailun ja ilmenemisen
aineistossa. Teemoittelun avulla voidaan tekstisté siis poimia tutkimuson-
gelman kannalta olennaista tietoa. Teemoittelua suositellaan kaytettavaksi
analyysitapana, kun tutkitaan jotakin kaytannollistd ongelmaa (Eskola &
Suoranta 1998, 179).

Kirjoitelmista tulee ensin 16ytaa ja sen jélkeen erotella tutkimusongelman
kannalta keskeiset aiheet. Usein ne ovat tekstistd nousseita sitaatteja, jotka
jarjestetadn teemoittain. Sitaatit ovat usein mielenkiintoisia, mutta kovin
pitkélle menevaa analyysia ja johtop&atostd ne eivat osoita. Teemoittelun
tueksi tarvitaan teorian ja empirian, eli teorian ja kokemusten vuorovaiku-
tusta, joka nakyy tutkimustekstissd niiden lomittumisena yhteen. (Eskola
& Suoranta 1998, 175-176.)

Elaytymismenetelméan avulla syntyneissé kirjoitelmissa on hyvéna puolena

se, ettd kehyskertomus muodostaa jo sinénsa kirjoitelman teemat, joihin
kannattaakin aluksi tarttua. Kirjoitelmasta etsitddn kehyskertomukseen
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pohjautuvat elementit ja tekijat, jotka johdattavat tutkimuskysymyksen aa-
relle. (Eskola & Suoranta 1998, 176.)

Teemoittelun avulla pdivédhoidon henkiloston kirjoittamista kirjoitelmista
etsittiin tutkimusongelmaa selventdvia teemoja. Kehyskertomuksen avulla
kirjoitelmista 16ytyi henkiloston hyvid ja huonoja kokemuksia tyéhon pe-
rehdyttdmisesté.

5 TULOKSET

Tassa luvussa kasiteltiin tutkimukseen saatujen kirjoitelmien siséltoé. Kir-
joitelmien sisélloista kerattiin henkilékunnan kokemuksia perehdyttami-
sestd. Esiin nousseet merkitykselliset asiat on teemoittelun avulla luokitel-
tu neljaan eri teemaan kuuluviksi. Kirjoitelmissa esiintyvan kuvitteellisen
henkilon nimet on muutettu kaikissa poiminnoissa samannimiseksi. Uuden
tyontekijan nimi on muutettu Minnaksi ja vanhaa tyontekijaa eli opastajaa
kutsutaan Kaisaksi. Tdma on tehty sen takia, jotta poimintojen lukeminen
olisi helpompaa, eika Kirjoittajia voisi tunnistaa kéytetysta nimista.

5.1 Paivahoidon henkiloston kokemuksista syntyneet tarinat perendytyksesta

Paivahoidon henkiloston kokemuksista syntyneet tarinat olivat erilaisia.
Toisissa tarinoissa huomasi vahvan ammatillisuuden ja kokemuksen tuo-
man varmuuden perehdyttamisesta, toisissa taas huomasi perehdytyksen
olevan melko outo késite ja kirjoitusta oli selkedsti vaikea tuottaa. Niissé
Kirjoitelmissa, joissa teemaa kasiteltiin hyvan perehdytyksen kannalta, asi-
aa oli todella pilkottu pieniin yksityiskohtiin, joista rakentuu hyva pereh-
dyttdminen. Huonon perehdytyksen kannalta kirjoitetut tarinat kasittelivat
enimmaékseen uuden tyontekijan kohtaamisen ja arvostuksen vahyytté seké
ajan riittamattomyyttd. Molemmista tarinoista syntyi perehdyttdmiseen
liittyvid késitteitd todella paljon. Kirjoitelmat oli Kirjoitettu harjoittelijan
tai kasvatusvastuullisen tyontekijan nakdkulmista.

Olen teemoitellut esiin nousseet kasitteet neljaan eri teemaan liittyviksi.
Henkilokunta painotti tarinoissaan eniten dialogisen kohtaamisen teemaa.
Sen lisdksi teemoiksi muodostui ty6tiimiin sisddnpaaseminen, tyoyksikon
esittely ja ké&ytanteet seka lainsdddannon méaraédvét ja kunnan ohjeistamat
toimintatavat. Alla olevissa luvuissa kasitelldan teemoihin liittyvié sisélto-
ja, jotka tulivat esiin henkilokunnan kirjoittamista tarinoista. Teemoissa
késitelldadn niin positiivisia, kuin negatiivisiakin kokemuksia perehdytta-
misesta.

5.1.1 Lainsaddannon maaraavat ja kunnan ohjeistamat toimintatavat

Henkilokunnan kirjoittamista tarinoista nousi esiin tarve kertoa uudelle
tyontekijalle lainsd&ddannon maaradvat asiat tyosuhteeseen liittyen. Nama
asiat miellettiin johtajan toimenkuvaan kuuluviksi. Tydyhteisén johtajan
tehtdvana on huolehtia tyésopimuksen allekirjoittamisesta ja sen lapikéy-
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misestd. Uudelta tyontekijalta vaaditaan myos rikosrekisteriote ja laékarin-
todistus ennen uuden tyon aloittamista. Johtajan velvollisuutena tydsopi-
musta sopiessa on myos kayda lapi salassapitovelvollisuuteen liittyvét asi-
at.

Johtaja selitti tydsopimuksen ja miten ja mist& hankin 14&kéa-
rintodistuksen ja rikosrekisteriotteen, joita vaadittiin tyon
vastaanottamiseen.

Salassapitoasiat olivatkin hanelle tuttuja, mutta nekin olivat
ihan hyvé kerrata ja joitakin eroavaisuuksia olikin.

Tarkeaa tietoa uudelle tyontekijalle on myds tyoterveyspalvelujen tuottajat
ja niiden yhteystiedot. Sairastapauksissa toimimisen toimintamallit tulee
myos tiedottaa uudelle tyontekijalle. Naihin kaikkiin asioihin uudella
tyontekijalla on oikeus ja velvollisuus tutustua ja noudattaa niihin kuulu-
via ohjeistuksia.

Uudelle tydntekijélle on tarkeé selvittdd kunnan tai kaupungin organisaatio
rakenteet, jotta tyontekija tietdd miten eri kunnan toimihenkilét omalla
tyolladn muodostavat varhaiskasvatuksen kokonaisuuden. Samalla voi-
daan esille tuoda varhaiskasvatuksen yhteistyokumppanit, jotka tukevat
varhaiskasvatustyotd tai liittyvat lapsen kasvupolkuun vauvasta koulu-
laiseksi. Yhteistyon tavoista eri yhteistyokumppaneihin on hyvé kertoa
kéytannon toimintapolkuja ja mitkad asiat kuuluvat uuden tydntekijén toi-
menkuvaan.

Kunnalla tai kaupungilla on usein olemassa myos péivahoidon henkildston
toimenkuviin liittyvét ohjeistukset, joista selviaa kunkin eri toimenkuvan
tyon tavoitteet ja tehtdvat. Nama on tarked antaa uuden tyontekijan tie-
toon, jotta han voi tietdd, miten hdnen oletetaan toimivan uudessa tyos-
s&én. Toimenkuvan lapikdymisen jaddessé tekemattd on uuden tyontekijan
vaikea tietdd omia tyotehtaviaan.

Hén joutui itse ottamaan selvaa mité hanen pitaé tehda ja mi-
ta ei.

En edelleenkéan tiedd, miké on varsinainen roolini kyseises-
s paikassa.

Kirjoitelmista ilmeni, ettd paivahoitoon liittyvid yleisia asioita on myos
hyva kdyda Iapi uuden tyontekijdn kanssa. Paivdhoitomaksut, paivahoi-
toon hakeminen ja irtisanoutuminen ja niihin liittyvissa asioissa neuvomi-
nen on myods uuden tyontekijan hyvé tietdd. Usein nama asiat kuuluvat
vain vélillisesti pdivahoidon henkiléston tehtéviin, kyseessé on siis enem-
man neuvomista ja asiasta tietdvan ihmiseen luo ohjaamista. Tdma vaatii
tiedon tyontekijalle siitd, ketkd vastaavat paivahoitoon liittyvien asioiden
hoidosta, jotta asiakkaan ohjaaminen oikean palvelun piiriin onnistuu.

Kunta tai kaupunki on tehnyt péaivahoidolle toiminta-ohjeita hatatilanteissa
toimimiseen, nama on tarked kayda lapi uuden tyontekijan kanssa. Tallai-
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sia ovat mm. ohjeet, jos lasta ei tulla hakemaan péivéahoidosta tai hakija tu-
lee pdihtyneend lasta hakemaan. Hatétilanteiksi kuuluu myos kiinteistosta
hatapoistuminen ja siind sovitusti toimiminen. Hatétilanne voi syntya
my0s ulkoisen uhan takia, jolloin uhkaa paetaan kiinteiston sisatiloihin.
Tallaisissa tapauksissa on térkedd, ettd on luotu yhteinen toimintamalli
kuinka tilanteessa toimitaan ja tdmé& kerrotaan uudelle tydntekijélle.

Kirjoitelmissa todettiin, ettd tapaturman sattuessa, tulee jokaisen tyonteki-
jan tietdd miten tilanteessa toimitaan. Ensiaputarvikkeiden séilytyspaikat
on hyva tietdd. Mihin tapaturman uhri voidaan vied4 tarvittaessa hoitoon
ja miten, jos uhri ei vaadi todella kiireellistd hoitoa eikd ambulanssia.
Ladkkeiden antamisesta paivahoidossa on olemassa ohjeistukset, jotka uu-
den tyontekijdn on hyva tietdd, jotta hdn voi ohjeistaa vanhempia heidan
tuodessaan laékkeitd paivahoitoon. Naiden ohjeiden tarkoitus on taata tur-
vallinen laékehoito asiakkaille, tassd tapauksissa lapsille. Turvallisuuteen
liittyvét asiat on usein yhdistetty turvallisuus- tai riskienhallintakansioksi.
Tama helpottaa asioiden lapikaymista uuden tydntekijan kanssa, kun kaik-
ki tarvittava tieto on yhdessé kansiossa.

Minna sai tutustua péivakodin perehdytys- ja turvallisuus-
kansioihin yhdessé kokeneemman tyontekijan kanssa.

Tyoyksikossd on usein kaytossd monia atk-sovelluksia, joilla hoidetaan
séhkdisesti kaytdnnon asioita kunnan tai kaupungin sisalla. Uusi tyontekijé
tarvitsee naissa perehdyttamistd, jotta asiat tulevat oikein hoidettua. Nyky-
aan monessa tyOyhteisossa on kaytossa tyontekijoiden omat sdhkopostit,
joiden avulla tiedon kulku helpottuu. Tama vaatii tyontekijalta ainakin al-
keelliset tietoviestintataidot, jotta han saa hanelle kuuluvan tiedon sek&
osaa itse hoitaa omaan tyohon kuuluvat asiat.

Minnalle opetettiin pikkuhiljaa péivakodin kayttamia atk-
sovelluksia esim. sairaspoissaoloihin yms. liittyvid.

5.1.2 Tyoyhteison esittely ja sen kédytanteet

Ty0Oyhteison johtaja on yleensd ensimmainen, joka kohtaa uuden tydnteki-
jan ja ndin ollen antaa tyontekijalle ensivaikutelman tydyhteisosta. Tyo-
haastattelu tilanteessa tyontekijélle kerrotaan perustietoja tydyhteisosta.

Kun tyonhakija tulee valituksi tydyhteisoon, on tarkead, etta johtaja huo-
mioi uuden tyontekijan. Kirjoitelmista nousi esiin, ettd johtaja voisi lahet-
tad uudelle tyontekijalle ennen tdiden aloitusta infokirjeen tulevasta tyo-
paikasta tai jopa antaa perehdytyskansion kotiin luettavaksi. Tarkeana pi-
dettiin myos sitd, ettd tyontekijaan otetaan yhteytta ja sovitaan ensimmais-
ten pdivien tyovuorot ja se kuka hantd on vastaanottamassa ensimmaisena
tyOpéivana.

Sain viime viikolla kirjeen tyOpaikalta. Kirjeessa kerrottiin

yleisi& asioita talosta seka jonkin verran tulevasta paivékoti-
ryhmaéstani.
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Perehdytyskansiosta 16ytyi kaikki mité pitikin ja se ettd sain
sen kotiin luettavaksi etukéateen oli iso plussa. Koska tdissé
on sen verran kiirettd, ettei siella pysty keskittymaan.

Myohemmin tuli johtajalta sahkoposti, jossa kerrottiin mihin
aikaan tyoni alkaa ensimmaisend paivéana ja minne tulisin sil-
loin.

Monessa kirjoitelmassa pidettiin tarkedna tydyhteison esittelya ja tydpai-
kan tiloihin tutustumista yhdessé uuden tyontekijan kanssa. Usein tdma
miellettiin johtajan tehtavéksi tai hanen ollessa estynyt niin joku muu yh-
teisOn tyontekijé ottaisi tdmén asian vastuulleen. Tarke&4 on, ettd joku ir-
tautuu omista tehtdvistddn ja antaa aikaa uudelle tyontekijalle. Uudelle
tyontekijalle tulee kertoa myos péivakodin historiasta, painopistealueista,
toiminta-ajatuksesta ja yhteison tarkeista arvoista. Huonon perehdytyksen
kirjoitelmista nousi esiin myds tydyhteison esittelyn tarkeys. Kun tyoyh-
teisoa ei esitelty uudelle tyontekijélle, jai hénelle sekava olo ja uudessa
ympéristossa toimiminen oli vaikeaa.

Missdhan se keittio olikaan? Kylla meille haastattelussa talo
esiteltiin, mutta kun on niin sokkeloinen. Lahelta kuuluu tis-
kikoneen &ant4, joten keittion on oltava siella.

Tilojen esittely koettiin helpottavan uuden tyontekijan tydympariston
hahmottamista seka vahentavan epavarmuutta toimia uusissa tiloissa. Uu-
siin tiloihin tutustuessa on tarke&d, ettd tyoyhteison vanhat tyontekijét tu-
levat oma-aloitteisesti tervehtimadn uutta tyontekijaa ja toivottavat hanet
tervetulleeksi. Esiteltéessé itsensa pidettiin tarkedna ndyttd4 uudelle tyon-
tekijalle positiivinen suhtautuminen héneen. Tamé vaatii katsekontaktia,
hymya ja pientd hetked pysdhtymiseen ja kohtaamisen. Vanhojen tyonteki-
joiden on térked saada tieto uudesta tyontekijasta etukateen, jotta he tieta-
vat kuka on tulossa ja minne ryhmaan.

Oli oikein mukava tunne, kun ihmiset esittelivét itsensa ja
kattelivét ja toivottivat tervetulleeksi toihin.

Muut tyontekijat tuntuvat tietdvan kuka olen ja mihin ryh-
madn olen menossa.

Tyoyhteison kéytanteita tulee kertoa uudelle tyontekijalle, jotta han osaisi
toimia sovitulla tavalla. Kirjoitelmista nousi esiin ruokailu- ja kahvitauko
kéyténteet, palaverikdytanteet seka poissaolokéytanteet. Pdivakodin piha-
ja sisasaantojen lapikaymistad pidettiin tarkednd, jotta uusi tyontekija voi
taata heti aluksi lasten turvallisuuden sovittuja saantdja noudattamalla.
Tyoyhteisoll& on paljon yhteisid kirjaamattomia toimintatapoja, jotka tule-
vat usein esiin tyotd tehdessd, naitd kutsutaankin usein hiljaiseksi tiedoksi.
Naméa on téarked sanoittaa uudelle tyontekijélle, kun sellaisen asian huo-
maa.

Lahdemme kahvitauolle ja Kaisa selittdd miten kahvitauot on
jarjestetty.
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Kaisa ehdottaa, etta kavisimme pihasadnnot 1&pi, koska lahti-
sin heidén kanssa ulos iltapéivalla.

Paivakodin oma varhaiskasvatussuunnitelma kertoo paljon pdivakodin ta-
vasta toimia ja toteuttaa varhaiskasvatusta. Uuden tyontekijan on hyva tu-
tustua tdhan, jotta han sisdistaa paivakodin arvot ja tavat toimia. Kirjoitel-
missa painotettiin, ettd tydyhteison ilmapiirin tulee tukea ajatusta, etta tyot
tehddan mahdollisimman hyvin ja koko tyéyhteisd kulkee samaan suun-
taan. Kaikilla, myos uudella tyontekijélla tulee olla selvilld tyonpadméaara
eli mihin ty6lla pyritaan ja minkalaisin keinoin.

Minna nautti tyostaan, tiesi mité teki ja miksi. Han sitoutui
tybhonsa vahvasti ja jatkoi samassa tyopaikassa kunnes jéi
elakkeelle...

5.1.3 Tyotiimiin sisddnpadseminen

Kirjoitelmista ilmeni hyvia ideoita helpottamaan uuden tyontekijan tutus-
tumista lapsiryhmaan. Jokaisesta lapsesta otettu valokuva, jossa on lapsen
nimi, helpottaa uuden tyodntekijan lasten nimien muistamista. Samaa hyva
idea nousi esiin myds koko henkilékunnan valokuvasta, jossa jokainen
tyotoveri olisi nimetty.

Huomaan seinélld valokuvan, jossa on tydntekijat ja heidan
nimet.

Ryhman lapsille pidettiin tarkednd kertoa etukateen, ettd ryhmaan on tu-
lossa uusi tyontekija. Nain lapsille jéi aikaa miettid ja valmistautua uuden
aikuisen ryhméaén tuloon. Uuden tyontekijan ensimmaisend paivéana pidet-
tiin tarkeédnd, sité ettd han saa esittaytya koko lapsiryhmalle ja samalla lap-
set voivat esittaytya uudelle tyontekijalle.

Kaisa oli aikaisemmin kertonut minulle pitdvansé aamupii-
rin, jossa han esittelee minut lapsille ja lapset saavat itse esi-
telld itsensa.

Minna alkoi tutustumaan lapsiin ja heiddn vanhempiinsa
pikkuhiljaa ensimmaisen viikon aikana.

Tyo6tovereiden tuki koettiin hyvand myos esittaytyessa lasten vanhemmil-
le. Talld vanhemmille osoitettiin, ettd uusi tyontekija on tervetullut ja
ryhmaé on hénet hyvilla mielin ottanut ryhmén jaseneksi.

Vanhempien tullessa hakemaan lapsia, Kaisa esittelee minut
heille.

Kirjoitelmissa painotettiin monesti, ettd uudelle tyontekijalle tulee antaa

aikaa ja rauhaa tutustua ryhmén lapsiin. Rauhallinen aloitus on uudelle
tyontekijalle kuin myos lapsille helpompaa, molemmat saavat rauhassa tu-
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tustua toisiinsa. Tyotoverit voivat pikkuhiljaa auttaa lapsia uuden tydtove-
rin lahelle, kannustamalla heit4 ottamaan kontaktia uuteen tyontekijaan.

Hén korosti, ettei kukaan odota minun vield olevan “taysilla
mukana”, vaan saan olla enemmén sivustatarkkailija. Tieto
rauhoittaa mieltani.

Lapsiin tutustuminen oli Minnan mielesta aika helppoa, kun
tiimin jésenet aina kertoilivat heisté ja iloiseen savyyn kan-
nustivat lapsia ottamaan kontaktia uuteen aikuiseen.

Huonon perehdytyksen kirjoitelmissa lapsille ei annettu lainkaan rauhaa
tutustua uuteen aikuiseen. Se tuntui rankalta, niin lapsista kuin uudesta
tyontekijastakin.

Sitten minua pyydetadn vaihtamaan Ellalle vaippa. Minulle
osoitetaan pientd tyttdd ja ndytetdéin vessan suuntaan. ”Sielld
on kaikki tarvittava!”, Kaisa huikkaa. Otan pienen aran tun-
tuisen ja itkevan tyton kadesta kiinni ja lahdemme vessaan.
Suoriudun tehtévésta ihan hyvin, vaikka en ole vaihtanut
vaippoja pitkaan aikaan. Palaamme takaisin, oli tosi kivaa”,
kun tytto itki koko ajan. Han kiirehti heti Kaisan syliin.

Uuden tyontekijan tyota helpottaa omassa ryhméssé oleva opastaja, joka
auttaa uutta tyontekijad ryhman tavoille ja ohjaa hénta tyon ohessa. Jos
ryhmassa ei ole uudelle tyontekijalle opastajaa, saattaa uusi tyontekija
saada monelta eri tydntekijélta erilaisia ohjeita. Tdma vaikeuttaa hanen
toimintaa ja voi tuntua uudesta tyontekijastd pompottelulta.

Saatuani lakanat sé&nkyyn, menen ulos Kaisan pyynngsta.
Ulkona toinen tyontekij& huikkaa minulle; Sielld taisi olla
pesukone paalla, olisithan s& voinut ja&da sisélle laittaa
pyykkei kuivuu...”

Kirjoitelmista nousi esiin uuden tyontekijan tarve tietada lapsiryhmén lap-
sista erilaisia tietoja. Opastajan kanssa koettiin tarpeelliseksi kdydé jokai-
nen lapsi keskustellen 1&pi. Lasten allergiat, sairaudet ja erityistarpeet ovat
tarkeitd tietoja lapsia hoitaessa. Myds vanhempien toiveet ja tavat oman
lapsen hoidosta kdydaan l&pi uuden tyontekijan kanssa. N&din osataan jat-
kaa yhteisesti sovittuja toimintatapoja vanhempien kanssa ja ndin ollen
jatkaa hyvaa kasvatuskumppanuutta heidén kanssaan.

Ensimmadisen viikon aikana kaytiin l&pi lapsia. Kerrottiin
heiddn persoonistaan ja tavoistaan. My6s vanhempien ta-
Vvoista ja toiveista juteltiin, jotta kasvatuskumppanuus alkaisi
sujumaan uusien perheiden kanssa.

Kirjoitelmista ilmeni tiimityon tarkeitd asioita. Koettiin tarkeaksi sopia yh-
teisesti vastuualueista, tyonjaosta, tiimin arvoista ja tyovuoro kayténteista.
Tata varten tiimi tekeekin tiimisopimuksen, jossa yhdessa mietitdén kysei-
sid asioita. Uuden tyontekijén tullessa tiimiin, on hyva joko tehda sopimus
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uudestaan tai paivittdd se ajan tasalle yhdessa uuden tyontekijan kanssa.
Yhteinen kaytantdjen miettiminen auttaa ryhmaa toimimaan paremmin.

Tehtiin tiimisopimus, valittiin vastuualueita ja kaytiin vasui-
hin liittyvia asioita.

Omissa tiimipalavereissa, jotka ovat olleet puoli tuntia pi-
dempi& kuin normaalisti olemme keskustelleet lapsista ja
tiimimme tavoitteista.

Melkein kaikissa Kirjoitelmissa muistutettiin kdymaan uuden tyontekijén
kanssa lapi ryhmén paivaohjelma ja viikko-ohjelma. Taméa helpottaa arjen
sujuvuutta, kun uusi tyontekija tietdd mité tehdaan ja milloin. Jos nama ja-
tetadn lapikaymattd, voi uuden tyodntekijan olla vaikea tietdd mitd tehdaan
seuraavaksi ja han voi kokea olevansa vaarassé paikassa vaaraan aikaan tai
muiden tyontekijoiden tiella ty6té tehdessa.

Uuden tyontekijan aloittaessa ryhmdssé, ensimmaéisen viikon tiimipalave-
riin ehdotettiin johtajan osallistumista. Tama koettiin hyvaksi tavaksi joh-
tajankin ndhda, miten uuden tyontekijan sopeutuminen uuteen tyéhoén on
alkanut.

My®s johtaja on ollut mukana yhdessé tiimipalaverissa.

Kirjoitelmien mukaan, uuden tyontekijan tulee saada ne tyoyhteison yh-
teystiedot, joita han voi tarvita tyota tehdesséan. Ne mahdollistavat sovit-
tujen toimintatapojen noudattamisen.

Jo aikaisemmin Minna sai tietdd missa tarkeita puhelinnume-
roita pidetddn sekd kaytdnndista miten toimitaan esim. tapa-
turman sattuessa tai jos lasta ei haettaisikaan.

5.1.4 Dialoginen kohtaaminen

Kirjoitelmien perehdyttdmiseen liittyvia ajatuksia nousi eniten dialogisen
kohtaamisen aiheesta. Tasapuolinen vuoropuhelu, yksilon arvostus ja yh-
dessé toimiminen koettiin hyvéksi tavaksi l&hestya uutta tyontekijaa.

Kirjoitelmissa korostettiin uuden tyontekijan vastaanottamista tyoyhtei-
s60n. Pidettiin tarkednd positiivista ilmapiirid ja lammint4 vastaanottoa.
Tervetulotoivotus, esittely ja hymy luovat jo hyvéan alun tyontekijan en-
simmaiseen tyopaivéan. Koko henkilokunnan oma-aloitteinen itsensé esit-
tely uudelle tyontekijélle koettiin hyvaksi tavaksi. Tarkednd pidettiin, ettd
uuden tyontekijan vastaanotto on avoin, ystavallinen, iloinen ja hyvéksyvéa
koko tyoyhteisolta.

Kirjoitelmista nousi esiin, ettd uudelle tyontekijalle voidaan osoittaa ensi-
hetkestd lahtien arvostusta, etukateen hénen tuloon valmistautumalla. Joh-
tajan tehtéva on huolehtia, ettd koko tydyhteiso tietdd uudesta tyontekijéstéa
ennen hénen aloittamistaan tyoyhteisossa. Uudelle tyontekijalle tehd&an
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tyOyhteisdon tilaa, jotta hén voi sinne asettautua. Konkreettisena keinona,
valmiiksi nimikoitu vaatekaappi omalla nimell& toivottaa uuden tyonteki-
jan tervetulleeksi yhteisoon.

[Iman valmistautumista uuden tyontekijdn vastaanottamiseen, jaa uusi
tyontekija oman onnensa nojaan. Ja joutuu selviytymé&an uusista tilanteista
itsekseen.

”Mee tosta ovesta vasemmalle, kdytdvan padssd oikeanpuo-
leinen ovi on pukkarin. On sielld joku kaappi vapaana.”

Kirjoitelmissa ehdotettiin rauhallista hetked ensikohtaamiseen ty6toverei-
den kanssa. Ensitapaamisessa kaydaan lapi kaikki tarkeimmét asiat, jotka
uuden tyontekijan on tiedettdva ennen tdiden aloitusta.

Kaikki lapset ovat talla hetkellda ulkona muiden tyontekijoi-
den valvonnassa, joten meilld on hyva mahdollisuus kéyda
I&pi ryhmén kaytannot ja toimintatavat.

Uuden tyontekijan kanssa kdydyt keskustelut koettiin tarkeéksi kdyda po-
sitiiviseen sévyyn ja kannustavasti. Uutta tyontekijéda kohtaan tulee osoit-
taa kiinnostus ja kysell& hanen kuulumisia. Vuoropuhelulla luodaan poh-
jaa hyvalle vuorovaikutukselle. N&in osoitetaan myds, etta ollaan kiinnos-
tuneita h&nestd omana yksilonaan.

Kirjoittajat kokivat perehdyttamisen ilmapiirin tarkedksi. llmapiirin tulisi
olla ldammin, rento, ammatillinen ja naurun ja huumorin kukittama. Yhdes-
s& oleminen ja kaikkien viihtyminen edesauttaa uuden tyontekijan sopeu-
tumista uuteen tydyksikkdon.

Minna tunsi itsensa hyvaksytyksi ja osaksi tyoyhteiséa hyvin
nopeasti tydkavereiden “hyvan hengen” vuoksi.

Tunnen suurin piirtein kaikki tyontekijat. He ovat ottaneet
minut avoimesti ja ystavallisesti vastaan.

Tyo6t sujuivat uurastaessa, nauraessa ja ty0osté nauttiessa.

Uusi tyontekijé tulee ottaa mukaan heti yhteiseen tyon suunnitteluun. Uu-
den tyontekijan on vaikea paastd ryhmaan sisdén jos hénet jatetdan ulko-
puolelle suunnittelusta ja h&dnen ehdotuksiansa ei hyvéksytd. Vastuuta uu-
delle tyontekijélle koettiin hyvaksi antaa véhitellen, kun tyo alkaa sujua.
Koulutuksiin padseminen osoittaa uudelle tyontekijalle, ettd han on yhtei-
son jasen. Huonon perehdytyksen saaneiden kirjoitelmissa uuden tyonteki-
jan arvostus puuttui, eika hénta otettu mukaan yhteisiin tapahtumiin tai pa-
lavereihin.

Minna pdéasi osallistumaan koulutuksiin vuoden sisélla tyo-
paikkaan tulostaan useamman kerran.
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Kun kaksi kuukautta oli kulunut Minna huomasi, ettd hanelle
oli annettu enemmén tilaa ja vastuuta.

Kirjoitelmien kirjoittajat kokivat, ettd uuden tyontekijan perehdyttaminen
tulee suhteuttaa hanen tyokokemukseen ja miettid mitka asiat ovat tarpeel-
lisia. Tarpeellisuuden voi tarkistaa uudelta tyontekijalta kysymalla. Né&in
huomioidaan uusi tyontekija yksilollisesti ja arvostavasti. Jos uuden tyon-
tekijdn osaamista el varmisteta, jad osaamisen arviointi oletuksen varaan.
Silloin voidaan olettaa uudelta tyontekijalta sellaista, johon hanen osaami-
nensa ei riita.

Eikd minulla ole ammattitaitoa tai kokemusta tai tietdmysta
ja ettd heille itsestaan selva asia on minulle uusi.

Tarkedna pidettiin, ettd uutta tydntekijaa arvostetaan ja hanta rohkaistaan
hyddyntdmain omia vahvuuksiaan. Erityistaidoille tulee antaa tilaa ja sa-
malla tydyhteis6 oppii uutta ja vahvistaa osaamistaan.

Hénella oli joitakin erityisosaamisia ja han mielellaén neuvoi
ja auttoi niissa toisiakin.

Hén sai tuoda osaamistaan esille arjessa esim. yhteisten lau-
luhetkien vetdjana. Muut tyontekijat olivat innoissaan muka-
na ja kertoivat heille ennestéén tuttuja lauluja ja leikkeja.

Minnasta tuli paivdkodin “musiikkivastaava” ja hén alkoi
jarjestamaan musiikki-leikkikoulutuksia alueen muille pai-
véahoidon tyontekijoille.

Kirjoitelmien mukaan uuden tyontekijan auttaminen tydyhteison jaseneksi
vaatii tyontekijoilta joustavuutta ja hyvaa yhteishenked. Lammin ilmapiiri
tuo uudelle tydntekijélle turvallisen olon ja hén voi keskittyd uuteen tyo-
honsa. Joustavuutta tarvitaan jarjestelyissa, joiden avulla jarjestetdan aikaa
uuden tyontekijan kohtaamiseen ja keskusteluun.

Mutta onneksi on joustoa loytynyt, eik& porukka ole miten-
k&an tiukkapipoista, vaan ammattitaitoista rentoa poppoota.

Tyontekijat kokivat tarkedksi antaa uudelle tyontekijélle tutustumisaikaa
tyohon. Uudelle tyontekijalle annettiin lupa olla kuin sivusta seuraaja en-
simmaisten paivien ajan. Tamé& mahdollistettiin antamalla uuden tyonteki-
jan tehdé& valivuoroa, jolloin joko aamuvuorolainen ja iltavuorolainen oli-
sivat koko ajan tukena ja apuna uudelle tyontekijalle. Koettiin, ettd tyota
tehdessé voidaan selittdd toimintatapoja ja tarvittaessa jopa ndyttda asia
uudelle tyontekijalle. Asiat koettiin helpommiksi siséistad, kun ne tehtiin
kéytdnnon tydssé ja asiaan paneuduttiin yhdessé.

Viikon jalkeen Minnalla oli hyva olo. Han oli saanut ottaa
tyotansé haltuun omaan tahtiinsa.
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Viikon tyonjaosta sovimme, ettd olen vuorotellen tydkave-
reiden kanssa tekeméssé eri asioita, jotta kdytdnndén hommat
on helpompi sisaistaa.

Minulle korostetaan, ettd saan tutustua ihan rauhassa ensim-
maisen viikon ajan ryhmaani.

Tietoa tulisi antaa uudesta tyoyhteisosta vahan péivittdin, jotta uusi tyon-
tekija kerkeisi asiat hyvin sisaistamaan. Tarkeana koettiin, ettd uutta tyon-
tekijad neuvottiin ja autettiin uudessa ty6ssa ja apua saa ilman pyytdmista-
kin. Nama kaikki asiat vaativat uuden tyontekijan kohtaamista tydn ohessa
ja yhdessa toimimista.

Huumori kukki ja jokainen teki tyonsé hyvin ja auttoi ensi-
kertalaista ilman pyytamattakin, jos naytti ettd pallo on hu-
kassa.

Huonoa perehdytysta kasiteltdvissa kirjoitelmissa mainittiin, etta tyonteki-
jaa ei neuvottu ja silti odotettiin kuin ihmetta. llman neuvoa jaanyt uusi
tyontekija ei osannut toimia odotusten mukaan, siité syysté hanelle tiuskit-
tiin ja hanta kohdeltiin tylysti.

Perehdyttdmisen etenemisen varmistamiseksi, Kirjoitelmissa todettiin, etta
on tarkeda valilla pitadd keskusteluja uuden tydntekijan kanssa, jotta tiede-
tdan miten perehdytys on edennyt. Johtajan ja tyétovereiden tulee varmis-
taa, ettd uusi tyontekija on saanut tarpeeksi tietoa. Samalla annetaan pa-
lautetta uudelle tydntekijélle hanen tyonteostaan. Uudella tydntekijélla on
my6s mahdollisuus ottaa puheeksi mieltd painavia asioita. Johtajan tulee
varmistaa uuden tyontekijan perehdyttamisen kulku keskustelemalla hanen
kanssaan tietyn valiajoin perehdyttdmisen etenemisesté. Jos aikaa uuden
tyontekijan kohtaamiseen ja keskusteluun ei ole, niin han joutuu itse otta-
maan asioista selvaa.

TyoOkaverit kyselivat Minnalta onko han saanut tarvittavia
tietoja tydhonsa liittyen ja kannustivat heti kysymaéan, jos jo-
Kin asia mietitytti.

Héneen luotettiin ja joskus jopa kehuttiinkin —aika hyvin se
tuo Minna 0saa” tai “entis silloin kun Minnaa ei vield ollut”

Rauhallisia perehdytys keskusteluja oli sovitusti jarjestetty.

Perjantaina kahvitauolla meilld on johtajan kanssa sovittu ta-
paaminen. H&n haluaa kuulla miten viikko on mennyt ja
olenko viihtynyt.

Kirjoitelmista selvisi, ettd tydyhteison tulee arvostaa uutta tyontekijaa ja
rohkaista hénta kyseleméan ja kyseenalaistamaan totutut tavat. N&din koet-
tiin, ettd uudelta tyontekijaltd voidaan oppia samalla jotain uutta ja kehit-
taa erilaisia toimintatapoja. Uuden tyontekijan myohemmin antama pa-
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laute perehdyttamisen kulusta tulee tydyhteison ottaa vastaan ja hyddyntaa
sitd perehdyttdamisen kehittdmisessa.

Minnaa rohkaistiin myos kyseenalaistamaan pdivakodin to-
tuttuja toimintamalleja.

Huonon perehdytyksen kirjoitelmista nousi esiin uuden tyontekijan arvos-
tuksen puute. Uuden tyontekijan kysellessé asioita, hén sai usein kysy-
myksiinsa epdmaaréaisid vastauksia, eika asia niiden avulla selvinnyt uu-
delle tyontekijalle.

6 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa pohdin tutkimuksen johtopaatoksid. Aloitan pohdiskelun
tilvistamalld tutkimuksessa esiin tulleita huonoon perehdytyksen liittyvia
ajatuksia. Seuraavassa luvussa kasittelen hyvan perehdytyksen kaytanteité
ja asioita, joita tutkimus toi esille.

6.1 Paivahoidon henkiloston kokemuksia huonosta perehdytyksesta

Huonon perehdytyksen merkitystd oli pohdittu neljassa Kkirjoitelmassa.
Tyon aloittaminen sujui ndissa kirjoitelmissa huonosti. Kirjoituksista nousi
esiin, ettd huonossa perehdytyksessé ei uuden tyontekijan tuloon oltu lain-
kaan valmistauduttu. Talldin uusi tydntekija jai oman onnensa nojaan ja
joutui selviytymaan kaikesta yksin. Uuden tyontekijan kohtaamiseen ei ol-
tu varattu aikaa eiké resursseja. Surakan (2009, 72) mukaan uusi tyonteki-
ja voi kokea ensimmaisend tyOpaivana jannitysté ja vahan pelkoakin. En-
simmadiset paivat voivat tuntua raskailta, kun on niin paljon opittavaa ja
muistettavaa. Sen takia onkin térkedd, ettei uutta tyontekijaa jateta yksin
vaan hanesté pidetdan huolta ensimmaisista hetkista alkaen.

Henkisesti raskaaksi tyd koetaan, kun lapsille eikd uudelle tyontekijalle
anneta aikaa rauhalliselle tutustumiselle, vaan uudelta tyontekijélta vaadi-
taan heti taysipanoista tydsuoritusta. Ilman opastajaa tyén aloitus tuntuu
uudesta tyontekijastd sekavalta ja on vaikea tietdd miten toimia uudessa
ymparistossé. Tyoympadriston esittely unohdetaan tai annetaan vain suulli-
sia ohjeita, mista mitékin asioita 16ytyy. Uusi tyontekija kokee silloin ym-
paristossa toimimisen vaikeaksi, paikkojen ja tavaroiden etsimiseen menee
paljon aikaa. Usean tyontekijan pikaiset kommentit ja neuvot tuntuvat
komentelulta ja pompottelulta. Ilman neuvoja jaaneelta tyontekijélta usein
odotetaan kuitenkin toimimista tydyhteison odotusten mukaan.

Kun uusi tyontekija ei pysty vastaamaan odotuksiin, niin hén usein saa ty-
lya kohtelua ja tiuskimista osakseen. Uuden tyontekijan toimenkuvan l&-
pikdymisen jaadessa tekeméttd on vaikea hahmottaa omaa rooliaan tyéyh-
teisfssd. Oman tyon tavoitteet ja4 epaselvéksi ja on mahdotonta vastata
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tyon vaatimuksiin. Odotukset uutta tyontekijaa kohtaan saattavat olla vaa-
réanlaiset suhteessa hdnen osaamisen tasoon. Osaamisen j&dadessd varmis-
tamatta, jaa se usein oletusten varaan. Osaamisen varmistaminen jai huo-
mioimatta huonossa perehdytyksessa. Uuden tyontekijan osaamiskartoitus
auttaa arvostamaan olemassa olevaa osaamista ja ohjaamaan osaamisen
kehittdmisen oikeaan suuntaan (Viitala 2013, 183).

Huonon perehdytyksen myo6té syntyi kokemus, ettei uutta tyontekijaa ar-
vosteta tyoyhteison jasenend. Arvostuksen puute ilmenee tydyhteison yh-
teisten tapahtumien ulkopuolelle jattdmisend sek& ehdotusten ja mielipi-
teiden huomioitta jadmisend. Uudelle tyontekijalle on tarkeéd paasta sisélle
yhteisoon, jotta han voi olla voimakas ja kykenee toimimaan tydssaan
mielekkaasti (Rauramo 2008, 122). Arvostuksen puutteen myo6td kohtaa-
miseen ei ole aikaa ja asioiden selvittdminen ja& uudelle tyontekijélle.
Asioiden jaadessa lapikdymaéttd on vaikea tietdd mita tyoyhteisdssa tapah-
tuu. Uudelle tyontekijalle syntyy tunne, ettd on véarassa paikassa vaaraan
aikaan ja vain toisten tyontekijoiden tielld.

6.2 Paivahoidon henkiloston kokemuksia hyvasta perehdytyksesta

Hyvé perehdytys koettiin alkavaksi jo ennen uuden tydntekijan saapumista
tyopaikalle. Uuden tyontekijan vastaanottaminen vaatii tyoyhteisolta etu-
kéateen siihen valmistautumista. Johtajan tulee tiedottaa tydyhteiséa uudes-
ta tyontekijésta, jotta kaikki ovat tietoisia hédnen saapumisestaan. Uudelle
tyontekijalle luodaan tydyhteis6on valmiiksi tilaa, vaikka valmiiksi puku-
kaappi nimikoimalla. Johtaja organisoi sen, kuka vastaanottaa uuden tyon-
tekijan ensimmaisenda pdivana, jos hén ei itse sita pysty tekemaan. Tyoyh-
teisd miettii kuinka ensimmainen péiva tehdain uuden tyontekijéan tiimille
parhaiten hyvén perehdytyksen alkua edistavaksi. Uuteen tyontekijaan ote-
taan etukateen yhteytta ja kerrotaan ensimmaéisen pdivan tyovuoro ja kuka
héntd vastaanottaa ensimmaisend péivana. Yhteydenotto voidaan tehda
séhkdpostilla, puhelimitse tai postin kautta. Yhteydenotto voi siséltéa kir-
jallista tietoa tydyhteisosta tai jopa perehdytyskansion kotiin luettavaksi.

Johtajalla on suuri vastuu perehdyttdmisestd. Vastuu perehdyttamisestd on
aina johtajalla, mutta hén voi jakaa perehdyttdmisen vastuuta tyéyhteison
tyontekijoille. Perehdyttdminen onkin tehtdvéd, joka kehittdd myds vanho-
jen tyontekijoiden osaamista (Kupias & Peltola 2009, 53-57). Johtajan
vastuulla on aina tydsopimukseen ja salassapitovelvoitteeseen liittyvien
asioiden lapikdyminen uuden tyontekijan kanssa. Lisaksi uudelle tyonteki-
jalle tulee kertoa rikosrekisteriotteen ja ladkéarintodistuksen valttdmatto-
myydestd. Lakisdateisen tyoterveyspalvelujen tuottaja ja sen yhteystiedot
kuuluu my6s kertoa uudelle tyontekijalle. Johtajan tulee selvittdd uudelle
tyontekijalle myos tydyhteison organisaatio rakenteet. Johtajan on osoitet-
tava uudelle tyontekijalle arvostusta ja kiinnostusta hénestd uutena tydyh-
teison jasenend. Nakyvyydelld ja perehdyttdmiseen sitoutumisella johto
soittaa arvostavansa uutta tyontekijaa (Juholin 2009, 236—237).
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Hyvéan perehdyttdmiseen kuuluu myos tietopuolisen tiedon kerdadminen
tilvistettyyn muotoon uuden tyontekijan saataville. Usein tatd kutsutaan
perehdyttamiskansioksi. Perehdytyskansion sédénndllista paivitysta pide-
taan tarkeand, jotta uudelle tyontekijalle annettu tieto olisi ajan tasalla.
Paivahoidon perehdytyskansion sisaltd tulisi rakentua paivakodin esitte-
lystd, yhteystiedoista, historiasta, toiminta-ajatuksesta ja tydyhteison sovi-
tuista arvoista. Arkipdivan toimivuuden kannalta on hyvd myos Kirjata
kansioon yhteiset toimintatavat palavereista, taukojen pitamisesta ja yh-
dessa sovituista sisa- ja ulkosdanndista sekd yhteisten tilojen kéayttévuo-
roista. Uuden tyontekijan tulee saada myos tieto kuinka toimia, jos sairas-
tuu ja joutuu olemaan pois toistd. Toiminta-ohjeet tapaturma- tai hatatilan-
teissa toimimiseen kuuluvat myods kansion sisaltoon. Yhteystyokumppa-
neiden kanssa toimimisen tavat on myos kertoa uudelle tydntekijélle. Péi-
vahoidon yhteistydkumppaneita ovat ainakin l&hikoulut, lasten neuvolat,
puheterapia- ja toimintaterapia palvelut seka kirjastot. Yleisia ohjeistuksia
on myos paivakodissa tehdysta ladkehoidosta. Atk-sovellusten ohjeet on
hyva koota kirjalliseen muotoon, jotta uusi tyontekija voi niita tarvitessaan
tarkistaa ohjeet kansiosta. Kaikki kansion asiat on tarkea kayda l&pi uuden
tyontekijan kanssa, kokeneemman tyontekijan tuella. Juholin (2009,
233—-235) muistuttaa, ettd vaikka perehdyttdmiseen kuuluvat asiat ovat it-
sessadn yleisia, ne kuitenkin kasitelldédn uuden tyontekijan kanssa yksilol-
lisesti ja vuorovaikutteisesti.

Tiimin toimintaan sovitut asiat kirjataan yhdessa tiimisopimukseen. Uuden
tyontekijan tullessa tiimiin tiimisopimus péivitetaan tai tehdaén kokonaan
uudestaan. Johtaja voi olla mukana tiimisopimuksen tekemisessa. Uuden
tyontekijan tulee saada tietdd organisaation toiminnasta ja miksi se on
olemassa, voidakseen sitoutua tyohon (Kupias & Peltola 2009, 13).

Uuden tyontekijan ensimmaisend tyopdivanad hantd vastaanottaa etukateen
sovittu tyontekija tai johtaja. Vastaanottavalle tyontekijélle luodaan mah-
dollisuus irtautua omista tyotehtavistdan, jotta aikaa rauhalliselle kohtaa-
miselle voi syntya. Tervetulotoivotus, hymy, kattely ja itsensa esittely
kuuluvat ensikohtaamiseen uuden tyontekijan kanssa. Perehdytys tapahtuu
vuorovaikutuksessa, jossa ihminen kohtaa ihmisen (Kupias & Peltola
2009, 53-57).

TyoOyhteison esittelykierros luo uudelle tyontekijalle varmuutta toimia uu-
dessa ymparistossd. Uuden tyontekijan tiimiin kuuluville tyontekijoille tu-
lee luoda mahdollisuus rauhalliseen ensitutustumiseen. Tama mahdollis-
tuu, kun toisen ryhmén aikuiset hoitavat ryhmaén lapsia silld aikaa. Ensitu-
tustumisen aikana tyontekijat esittaytyvat toisilleen seké keskustelevat tar-
keimmat ryhmaéaén liittyvat asiat 1api uuden tyontekijan kanssa. Uusi tyon-
tekija tulee ottaa positiivisesti mukaan tiimiin ja luoda keskustelun ilma-
piirista kannustava, lamminhenkinen ja uutta tyontekijaa arvostava. Kau-
hanen (2006, 145-146) Kirjoittaa, ettd perehdyttdmisen avulla uudelle
tyontekijalle pyritddn antamaan oikea kuva tydyhteisostd. Samalla aute-
taan luomaan myonteisid kokemuksia organisaatiosta ja tyotehtavista.

Uudelle tyontekijélle on hyva nimetd opastaja omasta tyotiimistd. Opastaja
huolehtii, ettd uusi tyontekija padsee tiimin jaseneksi. Ennen uuden tyon-
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tekijan tuloa, opastaja kertoo ryhman lapsille uudesta ryhmaén saapuvasta
tyontekijasta. Uuden tyontekijdn ensimmaisend padivané opastaja esittelee
tyontekijan lapsiryhmalle yhteisesti ja lapset saavat esittdytya uudelle
tyontekijalle. Opastaja esittelee uuden tyontekijan myds ryhman lasten
vanhemmille. Ryhmaén toimintatavat ja jokaisen lapsen lapikdyminen kes-
kustellen opastajan kanssa auttaa uutta tyontekijdd hahmottamaan ryhméaa
kokonaisuutena. Vanhempien toiveet lastensa hoidosta ja kasvatuksesta tu-
lee kertoa uudelle tyontekijalle, jotta kasvatuskumppanuutta voidaan jat-
kaa sovitusti vanhempien kanssa. Hyvan perehdytyksen arvioikin organi-
saation asiakas, kun han arvioi saamaansa palvelua (Kupias & Peltola
2009, 16). Tassé tapauksessa hyvan perehdytyksen huomaa lapset ja lasten
vanhemmat seuratessaan uuden tyontekijan tyoskentelya.

Tietoa kerrotaan uudelle tyontekijalle véhan joka péivé, jotta han kerkeaa
kaiken rauhassa sisaistamaan. Opastaja ja muut tiimin tyontekijat huoleh-
tivat, ettd uusi tyontekija saa rauhassa tutustua lapsiin, tiimiin ja tyoyhtei-
son toimintaan. Esilla olevat lasten nimetyt valokuvat auttavat uutta tyon-
tekijaa oppimaan lasten nimet nopeammin. Térked4 on olla kannustava ja
pitda keskustelut positiivisessa hengessé uutta tyontekijaa kohtaan. Yhdes-
s& toimiminen auttaen ja neuvoen tukee uuden tyontekijan sopeutumista
uuteen tyéhon. Surakan (2009, 102-106) mukaan uusi tyontekija toimii
aluksi tydyhteisosséd saamiensa ohjeiden ja mallien mukaan ja vasta myo-
hemmin arvioi kéytossa olevia tapoja ja valitsee itselleen parhaan mahdol-
lisen tavan toimia.

Uuden tyontekijan sopeutumista uuteen ty0yhteisoon edesautetaan hanta
yksil6llisesti arvostamalla. Arvostusta osoitetaan olemalla kiinnostuneita
uudesta tyontekijasta ja nakemalld hieman vaivaa ja aikaa hanen kohtaa-
miseen. Uuden tyontekijan on helpompi sitoutua uuteen tyopaikkaan, jos
osataan aidosti osoittaa, ettd hanestd vélitetddn (Surakka, 2009, 74—78).
Perehdyttdminen toteutetaan jokaisen uuden tyontekijan yksiléllisten tar-
peiden ja osaamisen mukaan. Osaamisen taso on tarkistettava uudelta
tyontekijalta itseltddn. Kupias & Peltola (2009, 23) muistuttavatkin, etta
perehdyttdmisen mééra ja laatu riippuu uuden tyodntekijan koulutuksen,
kokemuksen ja osaamisen méaarasta. Uuden tydntekijan arvostusta osoite-
taan myos ottamalla h&net heti mukaan yhteiseen tyon suunnitteluun. Uu-
den tyontekijan erityisosaaminen ja vahvuudet tulee huomioida tyoyhtei-
s0ssa ja antaa niille tilaa. Johtajan tulee luoda tydyhteis66n ilmapiiri, joka
arvostaa jokaisen ammattitaitoa, silla kaikkia tarvitaan (Surakka 2009,
116). Nykyaan osataan ajatella, ettd uudella tyontekijalla on mukanaan jo-
tain sellaista, josta tyoyhteisd kasvaa, kehittyy ja hyotyy (Juholin 2009,
233-235).

TyoOyhteison ilmapiirilld on suuri merkitys uuden tyontekijan perehdytta-
misen onnistumiseen. Perehdyttdmiseen tarvitaan koko tyoyhteisén osalli-
suutta ja rohkeutta tukea uutta tyontekijéé. Surakka (2009, 74—78) toteaa-
Kin, ettd tydyhteisdon on luotava sellainen ilmapiiri, jossa jokainen tyoyh-
teison jasen on valmis ohjaamaan ja neuvomaan uutta tyontekijaa seka te-
kemé&én hanen kanssaan tuttavuutta. llmapiirin tulee olla kannustava, jous-
tava ja lammin. Uutta tyontekijaa autetaan mukaan tydyhteisén yhteisiin
kokoontumisiin. Vastuuta jaetaan uudelle tyontekijalle véhan kerrallaan.
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Viitala (2013, 229) sanookin, ettd vastuun antaminen tukee tyéhon sitou-
tumista.

Perehdyttdmisen etenemistd tulee seurata s&anndllisin véliajoin uuden
tyontekijan kanssa keskustellen. Uudelta tyontekijélta tulee varmistaa on-
ko han saanut tarpeeksi tarvitsemaansa tietoa ja rohkaista hanta samalla
myo6s kyseenalaistamaan tarvittaessa totutut toimintatavat. Vastuu pereh-
dyttdmisen etenemisessd on aina johtajalla. Kupiaksen & Peltolan (20009,
53-57) mukaan johtajan tulee ottaa vastuu perehdytykseen liittyvien edel-
Iytysten luomisesta ja seurannasta. Johtajan tulee tietyin véaliajoin keskus-
tella uuden tyontekijan kanssa perehdyttdmiseen liittyvista asioista ja var-
mistaa perehdyttdmisen eteneminen. Johtajan ja uuden tyontekijan tulee
arvioida perehdyttdmisen toimintaa, jotta tiedettdisiin mitd osataan, miké
meni hyvin ja mitd pitdisi kehittad (Helsila 2009, 49-50).Surakan (20009,
74-78) mukaan, perehdyttdmisen tavoite on se, ettd uusi tyontekija moti-
voituu aktiiviseksi tydyhteison jaseneksi.

7 POHDINTA

Taman tutkimuksen tarkoitus oli ymmartad paremmin péivahoidon henki-
l6ston kokemuksia ja ké&sityksid tyéhon perehdyttdmisestd. Perehdytys
paivahoidossa vaatii kehittymista ja parempia kaytantoja. Paivahoidon
henkil6sto sai tuoda omissa kirjoitelmissaan esiin kokemuksesta syntyneet
merkitykset tyohon perehdyttamisesta. Kirjoitelmista saatu tieto oli tutki-
jalle vayla tydhon perehdyttdmisen kokemuksiin. Tutkija antoi Kirjoittajil-
le ddnen, joka toimi kokevana subjektina ja tutkijan rooli oli olla ymmar-
tava kanssakokija. Kirjoitelmista syntyi paljon tarvittavaa tietoa paivahoi-
dossa tapahtuvasta tyohon perehdyttdmisesta. Tutkimuksen tuloksena syn-
tyi perehdyttdamisen kokonaisuus, jonka pohjalta péivahoitoon tulevan uu-
den tyontekijan perehdyttdmista voidaan alkaa suunnittelemaan.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Paivahoidon henkiltstd sai kirjoittaa tutkimukseen kaytetyt kirjoitelmat
nimettémana ja palauttaa ne tutkijalle kirjekuorissa. Tutkijalla ei ndin ol-
len ollut mit&an tietoa kirjoitelmien Kirjoittajista. Tutkijalta jai siis piiloon
tieto siitd, mitd kirjoitelman kirjoittaja tiesi ennalta tydhon perehdyttami-
sestd. Tutkijalla ei ollut tietoa, olivatko kirjoitelman Kirjoittajat saaneet
omaa ty6tansa aloittaessaan siihen perehdyttamistd. Toisaalta jos omakoh-
taista kokemusta perehdyttdmisesta ei ollut, oli Kirjoittajalle silti voinut
muodostua kokemuksia perehdyttdmisestd tydyhteisdssa tyoskennelles-
saan. Kirjoittajien tydkokemuksen pituus vaihteli suuresti.

Luetettavuutta lisasi se, ettd tutkimusaineisto syntyi kolmesta pienesté
tyOyhteisostd, jossa toimintatavat ovat varmasti erilaisia. Nain ollen kirjoi-
telmien kokemukset syntyivét erilaisissa tydympaéristoissa ja tuottivat eri-
laisia ndkokulmia perehdyttdmiseen. Se, ettd toimintayksikot olivat pienié
voi taas vaikuttaa kirjoittajien kokemusten vahyyteen perehdyttdmisen eri-
laisista kdytannoista. Eskola & Suoranta (1998, 211) toteavatkin, ettd kva-
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litatiivisten tutkimusten raporteista jaa usein mieleen elamén maku ja to-
dellisuus.

Kirjoitelmien suuri maéra antoi paljon materiaalia tutkimukseen. Kirjoi-
telmia pyydettiin 12 paivahoidon tyontekijalta ja niitd palautui tutkijalle
10 kappaletta. Tutkimukseen saatujen kirjoitelmien palautusprosentti oli
83%. Suureen palautusprosenttiin vaikutti varmasti se, ettd tutkija itse
tyoskenteli samassa péivakodissa, jossa tutkimus tehtiin. Tyotoverit halu-
sivat auttaa tutkijaa tyossaan ja tekivat tunnollisesti kirjoitelmat. Jos tutki-
ja olisi ollut tydyhteisolle tuntematon, niin Kirjoitelmien mé&éara olisi var-
masti ollut pienempi. Vilkka (2005, 160) toteaakin, etta luotettavuutta ar-
vioitaessa pitad ottaa huomioon puolueettomuusnakékulma. Tutkijan rooli
tutkittavan yhteison jasenend vaikuttaa osaltaan tutkimukseen. Tdssé ta-
pauksessa se mahdollisti hyvan palautusprosentin kirjoitelmien palautumi-
seen.

Kirjoitelman sai tehda itselleen sopivana ajankohtana. Se mahdollisti asi-
aan syventymisen, kun perehdyttdmiseen liittyvié asioita sai rauhassa en-
sin miettid ja sen jéalkeen Kirjoittaa sen kirjoitelmaksi. Pohdiskelu mahdol-
lisesti rakensi kirjoitelmasta tarkemman ja yksityiskohtaisemman. Jokai-
nen kirjoittaja Kirjoitti kirjoitelman itselleen sopivassa paikassa ja itselleen
sopivana aikana. Tutkijalla ei ole tietoa onko kirjoitustilanne ollut kirjoit-
tajalle hairiéton ja mahdollistanut rauhallisen kirjoittamisen. Hirsjarvi ym.
(2009, 232) toteavatkin, ettd aineiston tuottamisen olosuhteet olisi kerrot-
tava selvasti ja totuudenmukaisesti.

Tutkimuksen luotettavuutta lisadvat tutkimusaineistosta poimitut lainauk-
set. Ne tuovat esiin alkuperdistd aineistoa ja antavat lukijan muodostaa
omia ajatuksia tutkimuksesta ja saamaan uusia nakokulmia aiheeseen.
Tassa tutkimuksessa tutkimustulokset selvittéavat paivahoidon henkiléston
perehdyttamisen nakdkulmaa paivahoidossa. Tutkimustuloksiin on suh-
tauduttu ennakkoluulottomasti ja avoimesti. Tutkimusselosteita on hyvé
rikastuttaa suorilla otteilla tekstistd, koska se auttaa lukijaa ymmartdmaan
tutkijan tulkinnat asiasta (Hirsjarvi ym. 2009, 232).

Kirjoitelmat kerattiin henkilokunnalta kaksi vuotta sitten, mutten usko
ajan kulumisen vaikuttaneen voimakkaasti perehdyttdmisen toimintatapoi-
hin. Uskon, etté tutkimustulokset ovat vield tdnd paivanakin kayttokelpoi-
sia. Osallistuminen kirjoitelmien kirjoittamiseen oli vapaaehtoista. Kirjoi-
telmien kirjoittamisesta ja tutkimuksen tarkoituksesta kerrottiin henkilo-
kunnalle pédivékodin iltapalaverissa. Téassa tutkimuksessa kirjoitelmien kir-
joittajille kerrottiin, ettd tutkimuksen tarkoitus on selvittdd péivahoidon
henkil6ston kokemuksia tydohon perehdyttamisesté ja rakentaa niiden poh-
jalta uusia perehdyttamiskéytanteita tyoyhteisoon. Vilkka (2005, 154) to-
teaakin, ettd tutkimuskohteella on oikeus tietdd mihin tarkoitukseen han
tietojaan antaa.

Tutkimuslupa tutkimukselle haettiin eteldasuomalaisen kunnan paivéhoidon

suunnittelijalta, joka vastaa opinnaytetyon tutkimusluvista varhaiskasva-
tuksen osalta. Tutkimusaineistoa ei kdytetd muuhun kuin tdhén opinnayte-
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tyohon, eika niité luovuteta ulkopuolisille. Kun tutkimusprosessi on koko-
naisuudessaan valmis, tutkimuksen kirjoitelmat tuhotaan asianmukaisesti.

7.2 Tutkimuksen hyddynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Tata tutkimusta voidaan hyddyntaa paivahoidon perehdytystd suunnitelta-
essa. Tutkimustulokset ovat syntyneet paivahoidon henkildston nakemyk-
sista ja kokemuksista, joten ne liittyvét vahvasti arkitydhon ja tyén todelli-
suuteen. Tutkimus tuloksista hyotyy myos paivéhoidon henkildsto, koska
tulosten huomiot saavat tydntekijadn miettimédédn omaa tapaa perehdyttda
uutta tyotoveriaan ja mitd omia toimintatapoja olisi syytd muuttaa tai ke-
hittaa.

Tata tutkimusta voisi jatkaa vield tutkimalla esiin nousseiden perehdytta-
miseen liittyvien asioiden térkeysjarjestykseen laittamista. Tarkeysjarjes-
tyksen avulla voitaisiin perehdyttamiseen tehda suunnitelma siitd, mitka
asiat tulee kertoa heti uudelle tyontekijélle, mitka vasta viikon pééasté tai
my6hemmin. Taméa auttaisi perehdyttdmisen vaiheittaista toteuttamista.
Perehdytysté ei voi tehdd péivassd, uuden tyontekijan tulee saada aikaa si-
séistéd uusia asioita, eika kaikkea tietoa voi kaataa hanelle saman tien.

Jatkotutkimusaiheena voisi myos tutkia sitd, kuinka uudet tyontekijat ovat
kokeneet perehdyttdmisen. Silloin saataisiin ndkemys siitd, kuinka pereh-
dytys on toiminut ja vastannut perehdyttamisen tarpeeseen.

7.3 Tyon merkitys ammatilliselle kasvulle

Tutkimusty0 antaa itselleni vahvan tietdmyksen tyohon perehdyttamisesté
seka siita kuinka henkilékunta on asian kokenut. Oma tydyksikkoni on uu-
si, eika sielld ole vield olemassa yhteisesti sovittuja perehdytystapoja. Ta-
voitteena on kuitenkin tdman vuoden aikana sellaisia yhdessa rakentaa.
Uskon ja toivon, ettd tutkimuksestani on hyotyd omaan tydyhteisdon pe-
rehdyttdmistapoja rakentaessa.

Perehdyttdminen on tutkimuksen aikana auennut minulle aivan eri tavalla.
Siihen liittyvien asioiden tietomdara on ollut suuri. Ennen itsekin ajattelin
perehdyttdmisen olevan enemman konkreettista tyGtapojen opettamista.
Tutkimustuloksia analysoidessani huomasin kuinka paljon itse tyéhon pe-
rehdyttdminen siséltdé dialogisen kohtaamiseen kuuluvia asioita. Dialogi-
sen kohtaaminen on minusta melkein tarkein perehdyttdmisen osa-alue.
Tarkoitan dialogisella kohtaamisella tdssd kohdassa ihmisen yksilollista
arvostamista, lasné olevaa kuuntelemista, yhdesséoloa ja jaettua kokemus-
ta. Dialogisuuteen kuuluu myos yhteiset keskustelut, jotka kehittyvat tilan-
teen mukaan. Dialogisuus rakentaa perehdyttdmisessa uuden tyontekijén ja
perehdyttdjan vélille yhteisen kielen, jossa kumpikin ymmartaa toisiaan.

Opinnaytetyosta saamalla tietomé&aralla sek& henkilokunnan kirjoitelmista
nousseiden asioiden avulla osaan tyfelamdasséd rakentaa perehdyttamisen
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kulkua. Tied&dn mitka asiat tulee huomioida ja miten voin helpottaa uuden
tyontekijan tyohon tuloa. Innolla odotan, ettd péédsen soveltamaan saa-
miani tietoja myos tydeldmassa.

Opinnaytetyon tekeminen on ollut minulle opettava ja karsivéllisyyttéa
kasvattava kokemus. Tyon tekeminen oli pitk& prosessi, joka eteni aina
patkissa eteenpéin. Vélilla koko tyo oli hyllylla opiskelumotivaation olles-
sa hukassa. Kevaalld 2013 aloitettu prosessi saatiin p&atokseen kevaalla
2015. Opinndytetydn loppuun saaminen oli mahdollista kevaan 2015 opin-
tovapaan avulla. Tein tyon yksin, koska asun toisella paikkakunnalla ja ta-
paamiset olisi ollut hankala jarjestdd opiskelukaverin kanssa. Tyon teke-
minen parin kanssa olisi varmasti nopeuttanut opinndytetynprosessia. Vé-
lilla tutkimusta tehdesséni olisin kaivannut toisen ihmisen mielipidetta ja
ajatusten vaihtoa. Tutkimukseni tavoitteena on ollut se, ettd se hyodyttaisi
tyoelaméa. Uskon, ettd paivéhoito yhteisé saa paljon arvokasta tietoa
opinnaytetyostani.
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Liite 1
Infokirje tutkimuksesta paivahoidon henkildstolle

Opinnaytetyon aihe/tyonimi:
PAIVAHOITOHENKILOSTON
AJATUKSIA
HYVASTA PEREHDYTYKSESTA.

Tutkimus tuottaa paivahoidon henkilokunnan nakemyksia hyvéstd/huonosta perehdy-
tyksestéd. Perehdytys on tyéhyvinvointia edistavaa toimintaa ja siihen tulisi kiinnittaa
enemma&n huomiota. Tarkead on saada esille henkilokunnan ajatuksia perehdytyksesta.
Ajatuksia kerataan kuvitteellisten tarinoiden avulla paivakodin henkilékunnalta. Tari-
noiden avulla I0ytyy perehdytykseen liittyvid asioita, joiden avulla voidaan kehittaa
paivakodin perehdytys tapoja, arkea paremmin palvelevaksi. Tarinoista nousee esille
asioita, jotka ovat tarkeitd perehdytyksessa ja toisaalta mitd ei saisi tapahtua uuden tyon-
tekijan perehdytyksessa. Positiivisista kokemuksista nousee esille kehittdmiskohteita
kohti parempaa perehdytysta.

Toivon siis, etta kirjoittaisit sadun/tarinan kuvitteellisesta hahmosta, jolle voit itse
keksia nimen. Tama valitsemasi hahmo on juuri aloittamassa tyénsa paivakodissa ja
saalei saa tyoyhteisolta perehdytysta tyohdnsa. Voit pohtia hahmon ensipaivia uudes-
sa tyOpaikassa, sekéa viikon/kuukauden/vuoden tapahtumia, jolloin han tutustuu uu-
teen tyoyksikkoonsa. Kirjoitustyyli on vapaa, mutta toivon, ettéd se on asiaa pohdiske-
leva ja pienidkin asioita korostava. Voit kdyttad mukana myds omia kokemuksiasi
perehdytyksesta. Kirjoitelman pituudeksi toivon 2-3 sivua. Olen jakanut aiheen kah-
teen erilaista nédkdkulmaa korostavaan otsikkoon:

- ”Kun saavuin piivikotiin, sain hyviin perehdytyksen...”
”Kun saavuin piivikotiin, sain huonon perehdytyksen...”

— Kirjoita oma kirjotelma VAIN saamastasi otsikosta.

¢ Kirsi on luvannut korvaukseksi Kirjoitelman teosta vapaata 2h, jotta kirjoitelman
voi tehdé rauhassa asiaa pohdiskellen. Min& lupaan lisaksi kakkukahvit Kii-
tokseksi vaivannaosté!
¢ Kirjoitelman palautus kirjekuoreen suljettuna paivakodin kahvihuoneeseen vii-
meistadn 31.5.2013 mennessa.
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