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Opinnaytetydémme oli luonteeltaan monimuotoinen opinndytetyd, jonka tarkoituksena oli
uudistaa Oulunkylén perhekuntoutuskeskuksen perehdytysmateriaali ja perehdyttamispro-
sessi.

Tavoitteena oli niiden uudistamisen avulla selventaa perehdyttamiseen liittyvia vastuualu-
eita, auttaa tydnkehittdmistd ja auttaa tydyhteisdn dialogisen vuorovaikutuksen vahvista-
misessa ja sen siirtdmisessa myods uusien tyontekijoiden tydskentelytavaksi. Taustalla on
ajatus, ettd lopullisen hyddyn saavat asiakkaat saadessaan entistda parempaa palvelua.
Olemme asettaneet tavoitteemme tydyhteison tarpeiden pohjalta.

Teoreettisena viitekehyksena opinnaytetydssamme toimii perehdytyksen teoria. Perehdy-
tysmateriaalin pohjana toimi keskuksen vanha laatukasikirja ja uutta materiaalia tuotimme
tiiviissa yhteistyossa keskuksen henkildkunnan kanssa. Uuden perehdytysmateriaalin eli
perehdytyskansion tarkoituksena on toimia apuna uusien tyontekijéiden, sijaisten ja opis-
kelijoiden perehdytyksessa seka auttaa vanhoja tydntekijoita perehdyttdmisessa. Perehdy-
tyskansion tueksi aukikirjoitimme keskuksen perehdyttédmisprosessin perehdytyksen teori-
an ja sosiaaliviraston perehtymisoppaan avulla.

Arvioidaksemme tuottamaamme perehdytyskansiota ja aukikirjoittamaamme perehdytta-
misprosessia kerasimme palautetta henkilokunnalta ja johdolta. Saimme seka suullista etta
kirjallista palautetta. Palaute oli positiivista ja saimme muutamia kansion sisdltéa koskevia
parannusehdotuksia. Lisaksi keskuksen johtaja osoitti sitoutumisensa perehdyttémispro-
sessin viemiseksi paatoksenteon rakenteisiin. Palautteen perusteella voimme todeta, etta
onnistuimme keskuksen tarpeiden ja teorian kautta luomaan hyvan pohjan keskuksen pe-
rehdyttamisen tueksi seka sen kehittamiseksi. Emme voineet arvioida perehdyttamispro-
sessin onnistumista kaytanndssa.
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1 Johdanto

Opinnaytetydprosessimme lahti liikkeelle konkreettisesta tyGelaman tarpeesta. Toinen
meista suoritti kolmannen tydelamaharjoittelunsa kevaalla 2011 Oulunkyldn perhekun-
toutuskeskuksessa. Taman harjoittelujakson aikana useampi tydntekija mainitsi huoles-
tuneisuutensa silloisen perehdytysmateriaalin puutteellisuudesta. Naimme, etta keskuk-
sen kiireinen tydyhteiso voisi hydtya opinndytetydpanoksestamme, joten esitimme aja-
tuksemme keskuksen perehdytysmateriaalista uudistamisesta johtaja Oili Gronroosille.
Keskuksen johtaja otti ehdotuksemme perehdytysmateriaalin uudistamisesta vastaan
myodnteisesti.

Opinndytetydbmme on luonteeltaan monimuotoinen. Monimuotoisella opinndytetyélla
tarkoitetaan ty6td, jossa kiinnitetaan huomio tydelaman ja ammatillisen kentén kaytan-
non toimintaan. Toiminnallinen opinnaytetyd palvelee ty6elamaa parhaiten silloin, kun
se vahvasti linkittyy tydelaman tarpeisiin. Toimeksiannettuna opinndytetyd palvelee
paitsi tydnantajaa myds opinndytetydn tekijaa. (Vilkka — Airaksinen: 9, 16-17.)

Opinndytetyémme on tehty yhteistytssa Oulunkylan perhekuntoutuskeskuksen kanssa.
Viittaamme tdssa opinnaytetydssamme Oulunkylan perhekuntoutuskeskukseen lyhyesti
ilmauksella keskus. Keskus on yksi Helsingin viidesta arviointi- ja vastaanottotoimintaa
tekevasta yksikosta. Arviointi- ja vastaanottotoiminta on Sosiaaliviraston lapsiper-

heidenvastuualueen sijaishuollon alla tapahtuvaa toimintaa.

Aloitimme opinnaytetydn tekemisen tutustumalla keskuksen aiempaan perehdytysma-
teriaaliin seka perehdytyksen teoriaan. Tytskentelyn aikana tydmme laajeni myds pe-
rehdyttamisprosessin aukikirjoittamiseen. Perehdytysmateriaalin uusimisen toivoimme
hyédyntavan uusia tyontekijoitd, sijaisia ja opiskelijoita. Toivoimme uuden materiaalin
toimivan myo6s apuna vanhoille tydntekijoille perehdyttamisessa. Perehdyttamisproses-
sin aukikirjoittamisella halusimme vastata muun muassa tydyhteison haasteeseen 16y-
taa keinoja keskustelevan tyodilmapiiriin sdilyttdmiseksi. Avaamme tavoitteitamme ja

teoreettista viitekehystdmme tarkemmin seuraavissa luvuissa.



Sosiaalialan organisaatioihin kohdistuu yha enemman myo6s tehokkuusvaatimuksia (Nii-
ranen — Seppanen-Jarveld — Sinkkonen — Vartiainen 2010:19). Hyvalla perehdyttamis-
prosessilla ja perehdytysmateriaalilla voidaan vaikuttaa siihen, etta tydyhteisdissa sads-
tyy aikaa perustydhdn ja uusi tyontekija saa kattavan perehdytyksen. Nykypdivana
henkildston kehittamisessa on omaksuttu ldhes ideaaliksi organisaatiotavoitteeksi oppi-
va organisaatio (Niiranen ym.2010:135). Tydéssamme nostamme esiin perehdytyksen
tyonkehittamisen valineend. Haluamme my6s tuoda esiin onnistuneen perehdytyksen
merkityksen tydhyvinvoinnin kannalta.

2 Opinndytetyon tavoitteet ja lahtokohdat

Opinnaytetydmme tavoitteenamme on keskuksen perehdytysmateriaalin ja perehdy-
tysprosessin uudistaminen. Tavoitteena on myds niiden avulla selventda perehdyttéami-
seen liittyvid vastuualueita, auttaa tyonkehittamista ja auttaa tydyhteison dialogisen
vuorovaikutuksen vahvistamisessa ja sen siirtdmisessa myds uusien tyontekijdiden
tyoskentelytavaksi. Taustalla on ajatus, etta lopullisen hydédyn saavat asiakkaat saades-

saan entistd parempaa palvelua.

Keskuksen toiminta on lastensuojelun sijaishuollon arviointi- ja vastaanottotoimintaa.
Varsinaisia arviointi- ja vastaanotto-osastoja keskuksessa on kolme. Naille osastoille
lapsia ja nuoria sijoitetaan lyhytaikaisesti, jotta voidaan arvioida lapsen tai nuoren
omaa tilannetta, ja jotta hanen hoitonsa voidaan turvata tilanteessa, jossa se ei kotona
ole mahdollista. Arviointipalvelua tarjoaa myos keskuksen yhteydessa toimiva ammatil-

linen perhekoti, joka sijaitsee myds Oulunkyldssa. (Lastensijaishuolto 2011.)

Talossa on aloittanut kevaalla 2011 toimintansa my6s uudenmuotoinen perhekuntou-
tus. Toiminnasta vastaavat keskuksen Perhepirtti ja Perheasema. Tarkoituksena on,
etta laitoksessa tapahtuva 8 viikon Perhepirtin perhekuntoutuksen osastojakso ja sita
edeltdva motivointijakso olisivat osa perheessa tapahtuvaa pitkdjanteista perhety6ta.
Perhekuntoutus jatkuu keskuksen Perheaseman intensiivisen perhetydn avopalveluna.
(Tehostettua kuntoutusta Oulunkyldn Perhekuntoutuskeskuksen Perhepirtissa ja Per-
heasemalla 2011.) Lahtdkohdat toiminnalle tulevat lastensuojelulaista ja sosiaaliviras-

ton linjauksista (Gronroos 2011).



Keskuksen perehdytyksen uudistukseen oli tarvetta. Esimerkiksi edellisend vuonna
henkilokunnalle jarjestetyssa tydhyvinvointikyselyssa perehdytyskansion puutteellisuus
oli noussut vahvasti esiin. Keskuksessa toimivan tydsuojeluparin tyénhallintaa tukevana
toimenpide-ehdotuksena oli myds ollut perehdytysmateriaalin paivittamisen pikainen
vastuuttaminen. Tydsuojeluparitoiminnassa esimies ja yhteistoimintavastaava kasittele-
vat tyohyvinvoinnin kautta keskuksessa kehitystda vaativia asioita. (Torvinen, Sirpa
2011.) Muun muassa tasta johtuen nostamme opinndytetydssamme esiin perehdytyk-

sen merkityksen ty6hyvinvoinnin kannalta.

Tarvetta uudistamiseen lisasi se, etta keskukseen tuli monta uutta tyontekijaa. Uuteen
rakennukseen muuttaminen vuoden vaihteessa on tuonut esiin my6és muutoksia ihmis-
ten paivittaisissa kohtaamisissa. Seka fyysisten puitteiden, ettd henkildstomaaran muu-
tosten koettiin vaikuttavan keskuksen tydyhteison ilmapiiriin. Hyvan tydilmapiirin ha-
viamisen pelko tuli muun muassa ilmi keskuksen kevaalla 2011 koko henkilékunnalle
jarjestetyssa kehittdmispaivassa. Henkilokuntaa toimii keskuksessa usealla eri ammat-
tinimikkeelld. Kasityksen keskuksen henkildkunnasta ja asiakasmaarista voi saada liit-

teenad olevan perehdytyskansion sivulla 10 olevasta kaaviosta.

3 Teoreettinen viitekehys

Teoreettisena viitekehyksena opinndytetydssamme toimii perehdyttémisen teoria. Sel-
vennamme teorian avulla, minkalainen merkitys johtamisella ja vastuunjaolla on pe-
rehdyttéamisen jarjestamisessa seka mika on perehdyttamisen merkitys tyon kehittami-
sen valineena ja valineena dialogisen ja osallistavan vuorovaikutuksen vahvistamisessa

ja siirtamisessa.

Dialogisuus on vastavuoroisessa tilanteessa tapahtuvaa keskustelua, joka synnyttaa
yhteista jaettua ymmarrysta. Kaikki keskustelu ei kuitenkaan ole dialogista. Dialogissa
kummankin osapuolen aani tulee kuuluviin tilassa, jossa syntyy yhteista tietoisuutta.
(Mdnkkodnen 2002: 33- 36.) Dialogisella vuorovaikutuksella omassa tydssamme tarkoi-
tamme vuorovaikutuksen ja keskustelun ihannetta, johon parhaimmillaan voidaan
paasta myos perehdytykselld. Tuomme teorian kautta esiin myds perehdytyksen vaiku-

tuksen tyéhyvinvointiin ja asiakaspalveluun.



3.1 Perehdyttédminen

Perehdyttamiselld tarkoitetaan toimenpiteitd, joilla perehdytettéva oppii tuntemaan
tydpaikkansa, tydyhteisdnsa ja talon toimintatavat. Perehdytyksen avulla perustehtdva
selkeytyy ja perehdytettdva tietdd omaan tyohdnsa kohdistuvat odotukset, vastuut,
arvot ja tavoitteet. ( Kangas, Hamaldinen 2007: 2.) Perehdyttamisen tavoitteena on
selkeyttaa tulokkaan tydroolia ja antaa realistinen, mutta motivoiva kuva tyosta ohjaten
strategian mukaiseen toimintaan (Kjelin, Kuusisto 2003: 48). TyOyhteisdssa on tarkeaa
perehdyttdaa myos erilaisiin muutoksiin, joten perehdytysta tarvitaan jatkuvasti (Kan-
gas, Hamaldinen 2007: 3).

Perehdyttdmisen tavoitteena on luonnollisesti, etta uusi tyontekija pystyy mahdollisim-
man nopeasti tydskentelemaan itsendisesti. Hyva perehdytys vahentad uuden tyonteki-
jan jannitystd ja epavarmuutta. Nopea tydnvalmiuksien saavuttaminen taas sadstaa

esimiehen ja muiden tydntekijoiden aikaa. (Kjelin, Kuusisto 2003: 48.)

Vastuu tyohdn perehdyttdmisesta kuuluu aina ty6nantajalle. (Ty6turvallisuuslaki
738/2002 § 14). Perehdytystehtavien jakaminen eri henkildille on kuitenkin tarkoituk-
senmukaista. TyOpaikoilla tulisi olla perehdytyksestd selkedt ohjeet ja opastus niille,
joiden tehtdviin perehdyttéaminen kuuluu. On myos tarkeda, ettd perehdyttdja omaa
motivaation ja myodnteisen asenteen perehdyttdmiseen ja opastamiseen. Tama on yksi
perehdyttdmisen onnistumisen perusedellytyksia. Hyva perehdyttdminen vie aikaa,
mutta onnistuneella perehdytykselld ja hyvin alkaneella tydsuhteella on yhteys poissa-
olojen ja vaihtuvuuden vahenemiseen, kustannusten sadstymiseen, asiakaslahtoisyy-
teen, ty6- ja asiakasturvallisuuteen, sekd tietoturvallisuuteen. (Kangas, Hamaldinen
2007: 1-6.)

Helsingin kaupungin sosiaalivirastossa tapahtuvaan perehdytykseen on viraston hallin-
to- ja kehittdmiskeskus antanut pysyvadisohjeen perehtymisoppaan (2006) muodossa.
Pysyvaisohje antaa toimintasuosituksen siita, miten perehtyminen tulisi sosiaaliviraston
toimipisteissa jarjestaa.



3.2 Johtaminen ja perehdytys

Perehdyttaminen palvelee niin yksildn kuin organisaationkin etuja. Perehdyttamisen
tavoitteita voidaan ajatella my6s johtamisen tavoitteista kasin. Johdon intresseja ovat
tyon tehokkuus, tavoitteet ja niiden saavuttaminen ja tyon laadukkuus seka asiakaslah-
tdisyys. Tybnantajan tavoitteena tulisi olla my6s uuden tydntekijan ja koko tydyhteisdn
hyvinvointi. N@in ajatellen perehdyttamisen tavoitteet ovat myds johdon tavoitteita.
Perehdyttaminen edistaa siis organisaation paamaarien toteutumista, jolloin perehdytys
voidaan nahda myos johtamisena. (Kjelin, Kuusisto 2003: 47-49.)

Johdolla on suuri rooli siing, ettéd se vastuuttaa tydyhteison jasenet osallistumaan ai-
toon vastuullisuuteen, kriittiseen keskusteluun ja yhteiseen paatoksentekoon. Tasa-
arvon luominen tydyhteisddn nakyy muun muassa tyéyhteison henkisena hyvinvointi-
na, luovuuden lisddntymisena ja tydn tuloksien parantumisena. (Puro — Matikainen
2000: 60- 61.) Lisaksi annettaessa tyontekijalle valtaa han voimaantuu ja saavuttaa
tunteen, etta voi itse ottaa vastuuta omasta tyostaan. Han voi my0s tuntea pystyvan-
sa vaikuttamaan paitsi omaan myods yhteiseen tydhon, sen lopputuloksiin ja niihin kei-
noihin, milld ne saavutetaan. Valtaa voidaan jakaa kuuntelemalla ja mielipiteet huomi-
oimalla. (Otala — Ahonen 2005: 175).

Osallistumista, oppimista ja vuorovaikutusta tukeva johtaminen parantaa tydpaikan
uudistumista ja tavoitteiden saavuttamista. Yhteisiin asioihin osallistumiseen rohkaiseva
ilmapiiri lisda myods tydntekijéiden innovatiivisuutta omassa tydssaan. ( Niiranen 2004:
31.)

3.3 Uudistava perehdytys

Perehdyttdminen voi sisaltaa aiemmin kuvatun lisdksi niin kutsutun uudistavan pereh-
dyttamisen elementteja. Perinteisesti perehdyttamisen tavoitteena on siis muun muas-
sa saavuttaa yksilon sitoutuminen ja selkeyttaa arkipaivaan ja tyotehtaviin liittyvat ta-
voitteet tulokkaalle. Nama ovat my6s uudistavan perehdyttamisen tavoitteita. Uudista-
vassa perehdytyksessa korostetaan kuitenkin erityisesti organisaation uudistumiskykya.
(Kjelin = Kuusisto 2003: 50.)



Perehdyttamistilanne on oppimistilanne. Perehdyttamisen organisointi typaikalla hei-
jastaa kyseisen organisaation ajatusmallia oppimisesta. Perehdyttamista ohjaa organi-
saation aukikirjoitetut ohjeet, toimintatavat ja kdytannot, arvot ja tavoitteet, mutta
myo6s niin kutsuttu hiljainen tieto; perehdyttdajan omat ajatusmallit ja omat totutut ru-
tinoituneet tydkaytannot. Kiireisissa tilanteissa toimimme helposti automatisoituneiden
ajatusmallien mukaan. (Kjelin — Kuusisto 2003: 38-39.) Siksi avoin tydtapojen ja kay-
tantdjen, seka perehdytyksen kehittaminen, ja niiden avulla perehdytysmateriaalin pai-

vittdminen on tarkeaa.

Perehdyttaminen voidaan nahda myds kehittamisen valineend, jos prosessiin suhtaudu-
taan kaksisuuntaisena vuorovaikutteisena tapahtumana. Uusi tydntekija tutustuu luon-
nollisesti itse tydhdn, toimintaymparistodn ja tydyhteiséon, mutta han on myos aktiivi-
nen toimija, joka voi omalla ammattitaidollaan edistda organisaation paamaarien toteu-
tumista. (Kjelin, Kuusisto 2003: 49.) Uusi tydntekija tuo tydyhteiséon uusia nakokul-
mia, jotka voivat auttaa tyopaikan tyokaytantdjen uudistamisessa. Tata havainnollistaa

oheinen kaavio. (kuvio 1.)

Tulokkaan ja

Dialogi 1
tydyhteison

perehtyminen Eri nakdkulmat

Tyopaikan ty6-

kaytantdjen
uudistaminen

KUVIO 1. Perehdyttamisen tavoitteena vallitsevien tydkaytantdjen uusiminen (Kjelin —
Kuusisto 2003: 49).

Uudistavassa perehdyttamisessa piileekin kaksi ristiriitaista elementtia. Perehdyttami-
sen yksi tavoite on edistdad uuden tydntekijan sitoutumista organisaatioon ja tavoittei-
siin. Sitoutumiseen vaikuttaa tydyhteisdn ja tyon kokeminen turvalliseksi, selkedksi,

yhteisdlliseksi ja ennustettavaksi, joihin voidaan vaikuttaa hyvalla perehdytykselld. Toi-



saalta, jos perehdytysta ajatellaan myds uudistumiskykyna, edellyttéa se mahdollisuu-
den yksilollisyyteen ja valjyyttéd ja vapautta rikkoa totuttuja rajoja. (Kjelin, Kuusisto
2003:50.)

Kehittamisnakdkulman kannalta on mielekasta kysya, mita uutta henkilon halutaan
tuovan organisaation ja tydyhteison ja ryhman toimintatapaan. Voidaan myos pohtia,
mita uutta tarvittaisiin. Mitka ovat toimeen kohdistuvat rooliodotukset, ovatko ne avoi-
mia ja julkisia, ja milla tavalla tulokkaan odotetaan muuttavan kyseisen toimen roolia

suhteessa edelliseen tyodntekijan rooliin? (Kjelin, Kuusisto 2003: 81-87.)

Luomalla tydyhteisdon sellaisia osaamisen ja tiedon jakamisen malleja, joissa osaamis-
ta jaetaan ja asioita kyseenalaistetaan, voidaan yhdessa miettid, miten ja kuinka asioita
voitaisiin tehda entistd paremmin. Perehdys on yksi tapa jakaa osaamista paivittdisessa
tyossa, myods tarkeadn kokemustiedon siirtdmiseen ja jakamiseen olisi syyta kiinnittaa
huomiota. (Otala — Ahonen 2005: 165- 167.)

Dialogi nousee keskiodn puhuttaessa oppivasta organisaatiosta. Dialogista vuoropuhe-
lua on kaytava tydpaikoilla, jotta asiakkaita voidaan palvella entistd paremmin. Taman
tyopaikoilla mahdollistaa rohkeus ja uskallus tarttua muun muassa tapoihin, uskomuk-
siin ja perinteisiin, jotka estdvat tasavertaisen keskustelun asioista. On muutettava
tydyhteison vallitseva kulttuuri vuoropuhelua ja kumppanuutta tukevaksi. Kukaan ei ole
erikseen vastuussa dialogisen ilmapiirin tekemisestd, vaan koko tydyhteisén on ymmar-
rettdva osansa sen luomisessa. Dialogi voi siis olla paitsi kehittdmisen valine, myds itse
tavoite. (Puro — Matikainen 2000: 60- 61.)

Kehittamistoiminta on sosiaalinen prosessi, joka edellyttda aktiivista vuorovaikutusta ja
osallistumista. Osallistuminen vuorostaan perustuu dialogiin. Osallistamisen kasite sisal-
taa kaksi ulottuvuutta. Toisaalta osallistaminen tarkoittaa toimijan osallistumista johon-
kin subjektiivisesti, toisaalta haneen pyritdan myds vaikuttamaan ulkoa pain osallista-
vasti. Voidaankin nahda, ettd osallistaminen on mahdollisuuksien tarjoamista ja osallis-
tuminen on vuorostaan mahdollisuuksien hyddyntamista. Vuorovaikutteisessa kehitta-
misessa tyontekijoiden osallistuminen kehittamiseen lisda heidan sitoutumistaan ja nain
lisataan tuloksellisuutta. (Toikko — Rantanen 2009: 89-90.)



Tydyhteison kehittémisessa ja asiakastydssa suhde tietoon ja omaan erityisyyteen voi
asettua esteeksi dialogisuuden syntymiselle. On ymmarrettava, etta uutta pystytaan
luomaan vain yhteisen toiminnan, yhteisen todellisuuden rakentamisen kautta. On an-
nettava tilaa subjektiivisille nakemyksille ja astuttava tietamattémyyteen, irrottaudutta-
va omista nakemyksistaan, tutkittava toisen logiikkaa ja oivallettava niiden leikkauskoh-
ta. On ymmarrettava, etta lilka samanlaisuus ei ole hyvasta. Silloin voi syntya kuppi-
kuntaisuutta, jossa erilainen epdavarmuustekija eliminoidaan, eika sen kanssa asetuta
suhteeseen. Inhimilliseen toimintaan kuuluu osana se, ettd sitoudumme vain sellaisiin
tilanteisiin, jotka koemme henkil6kohtaisesti merkitykselliseksi, ja joissa koemme voi-
vamme vaikuttaa tapahtumien kulkuun. (M6nkkdnen 2007: 182-183.)

3.4 Perehdyttamisen merkitys tyéhyvinvointiin

Onnistunut perehdytys ja mydnteinen ensivaikutelma kannustavat ja motivoivat uutta
tyontekijaa, mika vaikuttaa myodnteisesti myos tydssa jaksamiseen. (Kangas, Hamalai-
nen 2007: 4-5.) Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan yksildiden ja koko yhteisdn vireyttd ja
sitd, miten tyontekijat kokevat olonsa tydpdivan aikana. Tyohyvinvointi on kasitteend
subjektiivinen ja se sisaltaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tason. (Otala,
Ahonen 2005: 27 -29.)

Tybhyvinvoinnin kehittamisen tukemiseksi on kehitetty erilaisia malleja. Leenamaija
Otala ja Guy Ahonen (2005: 29) ovat muun muassa rinnastaneet tyéhyvinvoinnin ele-
mentteja Maslowin tarvehierarkiaan liittden siihen vield yhden henkisyyden ja sisdisen
draivin sisaltévan tason. (Ks. kuvio 2.) Marjaana Suutarinen (2010: 24- 25) taas on
listannut esimerkkeja, joilla tarvehierarkiaan rinnastettuja eri hyvinvoinnin osa-alueita
voidaan edistda. Hanen mukaansa psyykkista hyvinvointia voidaan edistaa esimerkiksi

perehdyttamisen ja kehityskeskustelun keinoin.

Tarvehierarkiassa alempien tarpeiden tayttyessa vahentyy tyytymattémyys ja ylemmat
tarpeet tyydyttyessaan lisaavat tyytyvaisyyttda ja motivaatiota. Ymmartamalla ihmisen
kayttaytymista ja motivaation syntymistd tarverakenteen kautta selittyy yksinkertai-
simmin se, ettd jaksaminen tyfssa ei valttamatta ole kiinni tydnmaarasta, vaan moti-

vaatiosta tyon tekemiseen.(Routamaa, Vesa 2002:40.)



Myds asiakassuhteiden laadun kannalta tydyhteisdn osaaminen ja tydhyvinvointi ovat

merkittavia tekijoita. Motivoituneella ja hyvinvoivalla tydntekijalla on enemman resurs-

seja olla kiinnostunut asiakkaan ongelmista ja niiden ratkaisemisesta (Otala, Ahonen

2005: 214.)

Henkisyys,sisdinendraivi
Omat arvot jaihanteet

Itsensa totetuttamisen

ja kasvun tarpeet

Oman tyén ja osaami-

sen jatkuva kehittdmi-

Arvostuksen tarpeet

Oman  osaamisen ja

ammattitaidon arvostus,

Laheisyyden tarpeet

Tydyhteison yhteisollisyys,

tyokaverit, tiimit

Turvallisuuden tarpeet

TyOpaikan henkinen ja fyysi-
nen turvallisuus, tyén jatku-

misen turvallisuus

Fysiologiset perustarpeet

Terveys, fyysinen kunto

jaksaminen

ja

Henkinen hyvinvointi

Psyykkinen hyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi

KUVIO 2. Tybéhyvinvoinnin elementit rinnastettuna Maslowin tarvehierarkiaan (Otala —

Ahonen 2005: 29).

4 Perehdyttamisprosessi

Perehdyttamisprosessin kuvauksella tarkoitamme vastuunjakoa, perehdytyksen suun-

nittelua ja seurantaa seka sisaltéja. Perehdyttamisprosessikaavio I6ytyy liitteena olevan

perehdytyskansion sivulta 2.

4.1 Perehdyttamisprosessin tarpeellisuus

Alkuperdinen toimeksiantomme oli perehdytysmateriaalin paivittdminen tyéhyvinvoinnin

kautta. Perehdyttéamiseen liittyvé vuorovaikutuksellinen ulottuvuus sai kuitenkin opin-

naytetydprosessimme edetessa lisda painoarvoa. Kartoittaessamme tydyhteison tarpei-

ta ja tutustuttuamme teoriaan, halusimme tarkastella perehdyttamista laajempana ko-



10

konaisuutena. Tahan vaikutti my6s aiemmin mainitsemamme tyontekijéiden huoli muu-
tosten luomasta uhasta ja siitd, miten ndma muutokset vaikuttavat vuorovaikutukseen
ja siten hyvaan tydilmapiiriin. Perehdyttamisprosessin uusimisen tarve tuli ilmi, kun
lahdimme kartoittamaan keskuksen vanhaa perehdytysmateriaalia. Huomasimme, etta
keskuksella ei varsinaisesti ollut olemassa suunnitelmallista perehdyttamisprosessia.

Perehdyttamisessa on hyva kiinnittdd huomiota niin perehdytyksen sisaltéon, toteutuk-
seen kuin itse perehdyttamistilanteeseen. Perehdytyksen sisdlldissa painotetaan usein
tyopaikan tavoitteita, arvoja ja strategioita. Huomiotta saattaa jaada, miten perehdyt-
taminen tulisi organisoida, jotta se edustaisi ja edistdisi perehdytyksen sisdltdjen toteu-
tumista kaytanndssa. Oleellista olisi siis huomioida, miten perehdytyksessa omaksutut
toimintamallit ja arvot siirtyvat tulokkaan mukana kaytantédn. Nain perehdytys vahvis-
taisi itsessaan hyvia toimintamalleja. On my6s muistettava, ettd perehdytys tapahtuu
aina avoimessa tilanteessa. Jotta hyvat tydkaytannét ja arvot siirtyisivat perehdytyk-
sessa tyohon, ei riita etta niistd kerrotaan, vaan tydssa tulisi myds toimia naiden arvo-

jen ja kaytantéjen mukaan. (Kjelin — Kuusisto 2003: 45.)

4.2 Perehdyttamisprosessin muodostuminen

Tutustuimme perehdyttdmisen teoriaan ja sosiaaliviraston perehtymisoppaaseen.
Huomasimme, etta perehdyttamisprosessin aukikirjoittaminen palvelee niin tydyhteisda
kuin myds uutta tydntekijadkin. Esitimme ehdotuksen perehdyttédmisprosessin laatimi-
sesta, mika otettiin positiivisesti vastaan. Ensimmaisen version aukikirjoitetusta proses-
sista esittelimme muutamalle keskuksen tyontekijdlle seka keskuksen yhteistoiminta-
vastaavalle. Heiltd saatujen kommenttien pohjalta muutimme prosessikaaviotamme ja

esittelimme sen lopulta keskuksen johtajalle.

Esimiehelld on aina lopullinen vastuu perehdyttamisesta, mutta perehdyttamisvastuuta
on tarkoituksenmukaista jakaa eri henkilGille tydyhteistssa. Myos itse perehdytettavalla
on vastuu omasta perehtymisestaan ja oikeus edellyttaa itselleen asianmukaista pereh-
dytysta. Perehdyttdminen on mielekdstd suunnitella ja toteuttaa perehdytettavan tar-
peen ja tilanteen mukaan, esimerkiksi sen mukaan, onko kyse uuden tydntekijan, sijai-
sen, tydharjoittelijan tai vanhan tydntekijan muutoksiin perehdyttamisesta. ( Kangas —
Hamaldinen 2007: 1 — 6.) Perehdyttamisprosessin kuvaus selkeyttdd muun muassa
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mainittuja seikkoja esimiesvastuuta, perehdyttamisvastuun jakoa ja itse perehdytetta-
van kokemaa tarvetta perehdytykseen.

Perehdyttamisprosessikuvaus toimii perehdytysmateriaalimme tukena ja kiteyttaa hyvin
ajatuksemme perehdytyksen vuorovaikutuksellisuudesta siitda, miten sen avulla voi tar-
kastella tyéta uusin silmin. Tasta syysta liitimme sen myds osaksi perehdytyskansiota.

5 Perehdytyskansio

Perehdytyskansiolla tarkoitamme kirjallista ja sahkdista perehdytyskansiota sisaltdi-
neen. Kansiota tydstdessamme halusimme kiinnittdd huomiota seikkoihin, jotka tekisi-
vat siitd hyvan tyovalineen perehdytykseen. Luomamme perehdytyskansion tavoitteena
on auttaa sijaisten, opiskelijoiden ja uusien tydntekijdiden perehdytyksessa, seka toi-
mia tyon ja perehdyttamisen tukena myos vanhoille tyontekijdille. Ajatuksenamme on
kiinnittda huomiota perehdytyskansion selkeyteen, informatiivisuuteen, luettavuuteen
ja paivitettavyyteen, niin etta se tulisi todelliseen kayttoon.

5.1 Perehdytyskansion kokoaminen

Luotuamme perehdyttdmisprosessin kuvauksen aloimme koota perehdytyskansiota.
Halusimme osallistaa ja haastaa koko keskuksen henkildkunnan mukaan perehdytta-
misprosessin ja perehdytyskansion uudistamiseen, jotta tukisimme osaltamme keskuk-
sen hyvan vuorovaikutuksen vahvistamista. Henkildkunnan osallistamisella annoimme
heille mahdollisuuden osallistua perehdytyskansion kokoamiseen. Halusimme talla lisa-
ta heidan sitoutumistaan perehdyttdmisprosessiin ja perehdytyskansion kayttéon. Eni-
ten yhteisty6ta olemme tehneet keskuksen johdon kanssa, koska johdolla on vastuu
perehdytyksen jarjestamisesta ja heidan sitoutumistaan tarvitaan sen toteuttamisessa.

Tata tukee my6s aiemmin avaamamme teoria.

Keskuksen laatukasikirja toimi perehdytyskansiomme pohjana, joskin sen tieto oli pit-
kalti paivittdmatonta. Teimme alustavan suunnitelman perehdytyskansion sisallysluet-
telosta seka sen aiheista. Jatimme suunnitelman apulaisjohtaja Pertti Piiraiselle, joka
laittoi sen eteenpdin osastojen kommentoitavaksi. Sisallysluettelosta saamiemme
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kommenttien ja apulaisjohtajan kanssa kdydyn keskustelun perusteella jatkoimme si-
sallén tyostamista. Apulaisjohtajan kanssa kdavimme keskustelua myds keskuksen tur-
vallisuusosiosta. Tulimme siihen tulokseen, ettd han tuottaisi téman lakisaateisen pe-
rehdytyksen osa-alueen materiaalin ajantasaiseen muotoon ja me liittdisimme sen kan-
sioon omaksi liitteekseen. Tydtehtaviin liittyvat turvallisuusohjeet kun ovat my6s osa
perehdytyksen keskeista sisaltoa.

Tyéturvallisuuslain mukaan ty6nantajan on perehdytettdava tydpaikan haitta- ja vaara-
tekijoista ja niiden ennaltaehkdisemisesta ja valttamisestd ja vaaratilanteessa toimimi-
sesta. Naitd taitoja ja tietoja tulee myds tdydentda tarvittaessa. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002 § 14.) Perehdytyksen avulla vahennetadan mahdollisia virheitd ja vaarinkasi-

tyksia ja lisdtaan nain tyoturvallisuutta. (Kjelin, Kuusisto 2003: 48).

Kirjoitimme perehdytyskansion raakaversion, jonka jalkeen tapasimme keskuksen joh-
taja Oili Gronroosin. Han esitti muutosehdotuksia ja auttoi korjaamaan pienia asiavir-

heitd, jonka jalkeen jatkoimme kansion tyostamista.

Esitimme muun muassa ruokahuollosta, laitoshuollosta ja toimistosta kirjoittamamme
osiot niista vastaaville tydntekijoille. Heidan kommenttiensa perusteella muokkasimme
nama osiot lopullisiin muotoihinsa. Pyysimme my0s osastoja pohtimaan omien osasto-
kohtaisien osioidensa sisdltdja. Osastojen omat materiaalit vaihtelivat suuresti, osalla
oli valmista materiaalia kuten PowerPoint-esityksia tai muuta kirjallista materiaalia,
jotka hyddynsimme kansiota tehdessamme. Tarkoituksenamme oli, ettd kansioon tulisi
vain yleiskuvaukset osastoista ja niiden tyonkuvista. Sahkoéiseen versioon jokainen

osasto saisi sisallyttad tuottamaansa materiaalia esimerkiksi tyokaytanndista.

Taman jalkeen teimme johtajan aloitteesta uusimmille tyontekijoille kyselyn, jossa sel-
vitimme mita seikkoja he olisivat halunneet painottaa omassa perehdytyksessaan. Ky-
selyyn vastasi kymmenen tyontekijaa. Keskuksen tyontekijat olivat aktiivisia osallistu-
jia. Eraskin tyontekija laittoi oma-aloitteisesti hanelle antamamme kyselypyynnén
eteenpadin kaikille osastoille sahkdpostin valitykselld. Kerasimme vastauksia myos vie-
railemalla keskuksen eri osastoilla.
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Kyselyssa pyysimme tyontekijéitda nimeamaan viisi asiaa, joita he pitivat tarkeina pe-
rehdytettavina asioina taman keskuksen tydntekijaksi tulleessaan tai ylipaataan uuteen
tyopaikkaan tullessaan. Kyselyyn vastanneet kokivat tarkedksi ty6tehtaviin ja toiminta-
tapoihin, fyysiseen toimintaymparistoon ja lahitydyhteisodn, seka lastensuojelulakiin,
turvallisuuteen ja ylempadn organisaatioon liittyvat perehdytyksen sisallét. Naité vasta-
uksia seka perehdytyksen teoriaa ja uudistamaamme perehdytyskansiota apuna kayt-
tden valmistimme perehtymisen muistilistat sekd uudelle vakituiselle tydntekijélle etta
sijaiselle. Henkilokunnan vastauksissa mainitut asiat nakyvat muistilistoissa tummen-

nettuina. Listojen tarkoituksena on toimia apuna seka perehtyjalle ettd perehdyttajalle.

Emme laittaneet muistilistoihin kaikkia tyota koskevia yksityiskohtia, jotta perehdytys-
prosessissa tavoittelemamme vuorovaikutuksellisuus ei karsisi. Muistilistojen avulla
voidaan eritelld myds eri osa-alueiden perehdyttdjat. Tama tukee teoriassa mainitse-
maamme perehdytysvastuun jakamista. Esitimme keskuksen johtajan kanssa kdymis-
samme tapaamisissa kansion lisaksi myds kyselyiden vastaukset ja perehtymisen muis-
tilistat. Muistilistat 16ytyvat opinndytetydn liitteena olevan perehdytyskansion liitteind 3-
4.

Edettyamme perehdytyskansion koostamisessa, tapasimme keskuksen johtajan jalleen.
Tapaamisen perusteella paivitimme materiaaliamme ja lopullisen version esitimme lop-

putapaamisella.

5.2 Perehdytyskansion rakenne

Tassa kappaleessa kuvaamme tarkemmin perehdytyskansion rakennetta. Lahdimme
kokoamaan perehdytyskansiota muistitikulle. Sahkoiseen versioon halusimme liittaa
paperiversiota laajemmin tyontekijalle hyddyllistd materiaalia kuten tyévalineind toimi-

via lomakkeita.

Kansio sisaltaa paljon informaatiota, mutta pyrimme rakentamaan sita loogisesti. Esi-
merkiksi, jos tydntekija on tdysin uusi Helsingin kaupungin sosiaaliviraston organisaati-
ossa, on merkityksellista aloittaa perehdytys yleisesti organisaatiosta ja kertoa vasta
sen jalkeen tarkemmin keskuksesta ja sen perustehtavastd, tyokaytanndista ja tyonte-
kijan yksittdisista tydtehtavistd. Halusimme myds painottaa lain mukaisia tyokaytantdja
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osana lastensuojeluty6ta. Paivitettavyytta ajatellen rakensimme sisdllysluettelon hel-
posti jaoteltaviin osiin, jolloin tietyn aihealueen tieto olisi helposti I6ydettavissa ja paivi-
tettavissa.

Kirjoitimme kansiota keskuksessa, jolloin pystyimme hyddyntamadn keskuksen koneella
olevan informaation seka Sosiaaliviraston sisdisen verkon laajan materiaalin. Emme
halunneet kirjoittaa sisdisesté verkosta Helmisesta loytyvaa informaatiota uudestaan,
vaan liitimme kansioon aina kulloiseenkin aihealueeseen liittyvia tydntekijalle tarkeita
polkuja eri tietoldhteisiin. Talla halusimme lisatd materiaalin informatiivisuutta, siten
ettd luettavuus sdilyy. Tasta syysta loimme kansioon myods kaksi erilaista kaaviota. Toi-
nen selventad keskuksen sijoittumista Sosiaaliviraston organisaatiossa ja toinen taas
selventda keskuksen sisdista rakennetta, asiakasmaaria seka henkildstomaaraa. Nama

kaaviot l6ytyvat liitteend olevan perehdytyskansion sivuilta 5 ja 10.

Liitimme perehdytyskansion eri osioiden valiin myds pohdittavaksi kysymyksia. Kysy-
mysten tarkoituksena on herdtella lukijan omaa pohdintaa ja luoda dialogista keskuste-

lua uuden tydntekijan ja tydyhteison kesken.

Prosessin edetessa saimme ajatuksen tehda koeluonnoksia keskuksen infolehtisista
kayttéen apuna pdivittamaamme perehdytyskansiota. Liitimme myods lehtiset kansion
sahkdiseen versioon sen jalkeen kun ne olivat saaneet positiivisen vastaanoton keskuk-
sen johtajalta. Toimistonhoitaja innostui tuottamastamme materiaalista ja lehtisista.
Hanen mukaansa materiaali on katevasti hyodynnettdvissa esimerkiksi sahkodpostin
kautta.

6 Arviointi

Opinnaytetyémme alussa lahdimme liikkeelle tilanteesta, jolloin keskuksessa ei ollut
aukikirjoitettua perehdytysprosessia, vaan jokainen osasto perehdytti uusia tyontekijoi-
ta miten parhaakseen naki. Perehdytyskansiona taas toimi vanha laatukasikirja, jota ei
ollut kirjoitettu perehdyttamisen nakdkulmasta. Kuten jo aiemmin mainitsimme, tavoit-

teemme kohdistuivat seka perehdyttamisprosessin etta perehdytyskansion uudistami-
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seen. Arvioimme onnistumistamme kysymalla keskuksen henkilokunnalta palautelo-

makkeella ja haastattelemalla johtajaa.

Luovutettuamme perehdytyskansion toimistonhoitaja siirsi sen sahkdisena keskuksen
koneelle seka tulosti yhden paperiversion taukotilaan. Han lahetti myds tiedotteen kan-
sion valmistumisesta koko henkilékunnalle. Tiedotteen ohessa oli laatimamme yksinker-
tainen palautelomake, jolla halusimme arvioida henkildkunnan tyytyvaisyytta perehdy-
tysprosessin ja perehdytyskansion suhteen (Liite 1.) Palautelomakkeista saamamme
palautteen toimitimme perehdytyskansion paivittémisesta vastuussa olevalle keskuksen
tyontekijalle, joka palautteen avulla pystyy tekemaan kansioon ensimmaisen paivityk-
sen ennen kansion tulostamista osastoille. Perehdytyskansiosta saamamme palaute oli
lahinna suullisia kehuja hienosta yksityiskohtaisesta tiiviista perehdytyskansiosta. Muu-
tamalta tyontekijaltd saimme myds kirjallista palautetta lomakkeemme muodossa. Kor-
jausehdotukset koskivat ldhinna muutaman lyhenteen avaamista ja lyhyttd osaston
arjen kuvausta. Palautteen perusteella voimme todeta onnistuneemme kansion luetta-

vuuden ja informatiivisuuden suhteen.

Mielestdmme onnistuimme teorian valossa luomaan hyvan pohjan keskuksen perehdyt-
tdmisen kehittamiseksi. Emme kuitenkaan voi arvioida perehdyttdmisprosessin onnis-
tumista kaytanndssa. Perehdyttamisprosessin arvioinnin uskomme olleen vaikeaa myds
henkilokunnalle. Keskuksen toimintatapojen mukaisesti kun on tarkeaa vieda toimin-
nankehittamistd koskevat asiat tietyn rakenteen Iapi, jotta niin kuin teoriassakin jo viit-
tasimme, pystytadn kokemaan vaikuttamisen mahdollisuus ja tdman kautta sitoutua
muutokseen. Tata tuki myos laitoksen johtaja Oili Grénroosin (2011) kommentit, kun
kysyimme hanen arviotaan perehdyttémisprosessista ja siihen sitoutumisen mahdolli-
suudesta. Han kehui kansiossa olevan hyvin kaiken oleellisen tiedon mita uusi ihminen
taloon tullessaan tarvitsee. Perehdyttdmisprosessin aukikirjoituksen han ndki erittdin
hyvana ja aikoo vieda asian mahdollisimman pian kasiteltédvaksi keskuksen johtoryh-
maan ja henkilokuntakokoukseen. Hanen sitoutumisensa lisaksi tarvitaan myds muiden

sitoutumista.

Voimme kuitenkin taman lausunnon perusteella todeta vaikuttaneemme perehdytta-

misprosessin uudistamisen etenemiseen. Johtajan sitoutuminen kun parhaimmillaan



16

myotavaikuttaa perehdytysprosessin suotuisaan kulkuun ja etenemisen arviointiin (Nii-
ranen ym.2010:146).

Tavoitteena oli myds perehdyttamisprosessin ja perehdytyskansion avulla selventaa
perehdyttamiseen liittyvia vastuualueita, auttaa tyonkehittamista ja auttaa tydyhteison
dialogisen vuorovaikutuksen vahvistamisessa ja sen siirtdmisessa myds uusien tydnte-
kijoiden tydskentelytavaksi. Perustelemme seuraavaksi onnistumistamme myds teoriaa
apuna kayttaen.

Perehdyttamisprosessin aukikirjoittamisella ja perehtymisen muistilistoissa olevilla pe-
rehdyttdjan nimeamisilla saavutimme perehdyttamisen suunnitelmallisen vastuunjaon
ajatuksen. Prosessin ja listojen avulla, paitsi tehostetaan perehdyttémiseen kaytettya

aikaa, pystytdadn myods seuraamaan perehdyttdmisen etenemista.

Niukan, mutta informatiivisen perehdytyskansion ja siina olevien pohdintakysymysten
katsomme edesauttavan perehdyttdjan ja perehdytettdvan dialogista vuorovaikutusta.
Tata seka tydn kehittdmistd tukee perehdytysprosessissa oleva arviointi ja kehittamis-
keskustelu joka mahdollistaa uuden tydntekijan vaikuttamisen. Taman toteutumista
kdytanndssa emme voineet omassa opinndytetydssdmme arvioida. Tama tarvitsisi
oman erillisen tutkimuksen, mikali perehdyttamisprosessi otetaan keskuksessa kayt-

toon.

Perehdytettava itse myds vaikuttaa siihen, minkalainen rooli hanelle perehdyttamisti-
lanteessa muodostuu. Henkildn, joka ajattelee tydn opettavan parhaiten, voi olla vaike-
ampi motivoitua kirjallisten materiaalien lapikaymiseen. (Kjelin — Kuusisto 2003: 38—
39.) Siksi ei ole mielestamme yhdentekevaa, miten perehdyttaminen jarjestetadn ja
minkalaisessa muodossa perehdytysmateriaali on. Oletamme, ettd jos prosessiin sitou-
dutaan ja sen mahdollisuudet dialogisen vuorovaikutuksen ja osallisuuden edistajana

nahdaan, myos perehdytysmateriaalia osataan hyodyntaa kattavasti.

Keskuksen laatukasikirja oli joltain osin jo ldhes 10 vuotta vanhaa. Tasta syysta olem-
me varmoja, etta kokoamamme perehdytyskansio tulee tarpeeseen, ja vaikka pereh-
dyttamisprosessi ei tulisikaan kayttddn uskomme, etta perehdyttamisen muistilistat ja
kansio ovat mukana uuden tyontekijan perehdyttamisessa.
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7 Pohdinta

Opinnaytetydn toimeksiantomme painottui aluksi perehdytyskansion uudistamiseen.
Teoriaan syventymisen ja perehdyttamisprosessin aukikirjoittamisen jalkeen koimme,
etta itse vuorovaikutuksellinen prosessi perehdyttamisessa on oleellisempi kuin ajan
tasalla oleva perehdytysmateriaali. Mielestamme tyoyhteisda palvelisi, jos jatkossa joh-
to kiinnittaisi huomiota erityisesti perehdyttamiseen kaytettavaan aikaan ja tydyhtei-
sdssa ymmarrettdisiin perehdyttamisprosessin vaikutukset kehittémisen valineena.
Omien kokemustemme mukaan perehdyttamisen toteutuminen jaa usein vain hyvaksi
tavoitteeksi tyokiireiden keskellda. Halusimme opinndytetydémme kautta tarkastella ja
nostaa keskusteluun perehdytysmateriaalin ja perehdyttamisprosessin avulla toteutu-
van perehdytyksen merkitysta.

Perehdyttaminen on perusprosessi, jonka toimivuus palvelee koko organisaatiota. Tyon
tehokkuuden kannalta on tdarkeda pohtia perehdyttamista tukevaa vuorovaikutusta ja
itse prosessia ja organisaatiota. Hyvaan perehdytykseen ei valttamatta mene enempaa
aikaa kuin huonoonkaan. Hyvat organisaation rakenteet, perehdytyksen kehittyneet
prosessit ja perehdytysvastuussa olevien tyontekijdiden oma panostus vuorovaikutusti-
lanteessa voi saada aikaan yksinkertaiset perehdytystoimenpiteet, joilla on suuretkin

kerrannaisvaikutukset. (Kjelin — Kuusisto 2003: 45.)

Pohdimme myds perehdytysprosessin toteutumisen esteitd. Mielestamme suurin haaste
prosessin toteutumiselle on tydntekijoiden sitoutumattomuus. Tydntekijdiden kiireinen
ja asiakaslahtdinen tyd menee usein perehdytyksen edelle. Toisaalta, jos perehdytys,
tyohyvinvointi ja vuorovaikutus tydyhteisdssa ovat puutteelliset, se heijastuu myos
asiakastyon laatuun. Mietimme myds mahdollisuutta, jossa perehdytysprosessiin liitty-
via keskusteluja ei kayda tai niita ei hyddynneta. Kaantyykd silloin osallistamiseen pyr-
kiminen itseaan vastaan? Kokeeko uusi tyontekija voivansa vaikuttaa tydyhteiséssa jos

perehdyttamisen arviointi- ja kehittdmiskeskusteluja ei kdydakaan tai niihin ei palata.

Opinndytety6tamme tehdessa toisella meista oli tydelamaharjoittelu- ja keikkakoke-

musta keskuksen arviointi- ja vastaanotto-osastolta, ja toisella lastensuojelun perhe-
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tyOosta avopalveluna. Tama toi tydskentelyymme lisdarvoa eli ndkemysta seka sisalta-
ettd ulkoapadin ja vaikutti ndin keskenamme kaytyihin keskusteluihin koskien perehdy-
tyskansion sisaltéd. Kokemuserot vaikuttivat myds tydnjakoon niin, ettd keskuksessa
harjoittelun ja sijaisuuksien puitteissa tydskennellyt osapuoli toimi ensisijaisena yh-
dyshenkiléna. Kaikkiin sovittuihin tapaamisiin ja virallisiin keskusteluihin molemmat
meista osallistuivat yhtalailla. Omakohtaisen kokemuksen perehdytysmateriaalin sisal-
I6llisista tarpeista omaava kirjoitti puhtaaksi enemman myds perehdytysmateriaalia,
jolloin toinen vastasi enemman teoreettisen viitekehyksen ja prosessin puhtaaksi kir-
joittamisesta. Koimme kirjoitustydn jaon luonnolliseksi, vaikka tyota tehtiin koko ajan
yhdessa. Pidimme kiinni kaikista yhteisista sovituista kirjoituspaivista. Kirjoituspaivia
kerdaantyi yhdesta paivasta useampaan viikoittain etenkin prosessin loppuvaiheessa.

Huomasimme, etta opinndytetydmme aihe vei meita alusta asti mennessaan. Tajusim-
me pian perehdyttdmisen tarkeyden ja sen, mita hydtya siitd voi tydyhteisdlle par-
haimmillaan olla. Pystyimme mielestdmme hyddyntamaan tydn tekemisen aikana kou-
lutusohjelmamme aikana kertynyttd ymmarrysta. Koimme tyémme tarkedksi ja toi-

vomme, ettd siitd on jatkossa hyotya keskuksen henkilékunnalle.
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Perehdytyskansion palautelomake

Hei!
Toivottavasti olet jo ehtinyt tutustumaan talon uuteen perehdytysprosessiin ja

perehdytyskansioon. Haluaisimme mielelldmme kuulla mielipiteesi niista.

Kaikkia yhteistydsta kiittden Anna-Kaisa Korhonen ja Sanna Lehmusto.

En loyda talla hetkelld kansiossa/prosessissa parantamisen tarvetta.

Koin kansiossa erityisen hyvaksi/hyodylliseksi...

Olisin kaivannut jotain lisda prosessiin/kansioon
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