OULUN AMMATTIKORKEAKOULU

Milla Kauppi

PEREHDYTYKSEN KEHITTAMINEN SOTE-ALAN ORGANISAATIOSSA

Perehdytyssuunnitelman tuottaminen sijaisille



PEREHDYTYKSEN KEHITTAMINEN SOTE-ALAN ORGANISAATIOSSA

Perehdytyssuunnitelman tuottaminen sijaisille

Milla Kauppi

Opinnaytetyo

Syksy 2022

Tradenomi, esimiestyo ja henkilosto-
0saaminen

Oulun ammattikorkeakoulu



TIVISTELMA

Oulun ammattikorkeakoulu
Tradenomi, esimiesty0 ja henkilostdosaaminen

Tekija: Milla Kauppi

Opinnaytetyon nimi: Perehdytyksen kehittaminen sote-alan organisaatiossa — perehdytyssuunni-
telman tuottaminen sijaisille

Tyon ohjaaja: Petteri Aro

Tyon valmistumislukukausi ja -vuosi: Syksy 2022 Sivumaara: 68 + 3

Sote-alaa vaivaava tydvoimapula kannustaa tydntekijakokemuksen kehittdmiseen. Lisaksi osa-
aika- seka keikkatyon suosio on viime vuosina ollut voimakkaassa kasvussa. Muun muassa naista
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The development task of this thesis was to produce an introduction plan for substitutes. The need
for this plan was set by the needs of changing working life, but also the client's internal needs. Aim
of the introduction plan was to support the homogeneity and quality of the induction.

| supported the implementation of the development task through qualitative research. The research
task was to find out the relevant topics about the introduction plan, as well as the issues which
needed to be considered in delivering introduction. In the study, | used two different data collection
methods and target group. | surveyed the substitutes' thoughts through a survey and gathered
information from the instructor persons using a group interview. The coverage of the survey
respondents supported the consideration of the right topics for the introduction plan, while the group
interview helped to get more deeply understanding of these topics. In addition to the objectives, the
knowledge base on introduction and learning, and the research results, the production of the
induction plan was supported by my own, personal knowledge and experience of introduction and
onboarding. The topics included in the completed plan are customer introduction, safety
introduction, hospitable reception of a substitute, work, unit-specific introduction, and the tasks
included in the deputy. In introduction plan, | also included topics related to competence
development and individual learning in different ways.

The completed onboarding plan turned into an A4-length, two-sided package. In my opinion, |
managed to highlight the targeted things well. | believe that the plan serves well in its purpose of
supporting and developing the introduction of substitutes. The first development idea is the
production of an introduction plan for longer-term substitutes, which was eliminated from the
outputs of this thesis. Ideas related to the implementation of the introduction plan include testing
the introduction plan with a smaller test group before a full-scale implementation, supporting the
implementation through internal communication, and conducting a follow-up survey for the
introduction of substitutes. Other development ideas include supporting an internal employer image
to engage substitutes in longer terms, supporting the professional skills of instructors through
rewards, and arranging nameplates for substitutes.

Keywords: Introduction plan, development of introduction, competence development, human re-
source management
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1 JOHDANTO

Uskon, etta mikali sijaisia kohdellaan, kuin varaosia, sen mukaan he myos toimivat - kayvat tekemdssa
sen, mitd on tehtdva, ja lahtevat. Mikali sijaiselle viestitadn hanen olevan tarked osa tyoporukkaa, han
toimii tdmdn mukaisesti ja tuo toihin mukanansa myos suuremman, todellisen potentiaalinsa seka

osaamisensa. Tallaisen tilanteen tavoittelu kaynnistyy mielestani laadukkaalla perehdytyksella.

Tama opinnaytety0 kasittelee sijaisten perehdytyksen kehittamista sote-alalla. Kehittamistehta-
vana on sijaisille suunnatun perehdytyssuunnitelman tuottaminen, jonka avulla pyritaan tukemaan
sijaisten perehdytysta, heidan osaamistaan, seka varmistamaan tyovoiman saatavuutta. Perehdy-
tyssuunnitelman tuottaminen on toimeksiantajan toive, ja se tullaan ottamaan kayttoon organisaa-

tiossa sijaisten perehdytyksessa.

Johdannossa esittelen toimeksiantajaorganisaation, taustoitan aiheen valintaa, esittelen opinnay-
tetyoni tavoitteet ja rajaukset seka kehittamistehtavan toteuttamisen tukena hyddyntamani tutki-
musmenetelmat. Toisessa luvussa avaan opinnaytetyon toimintaymparistoa sote-alan tyomarkki-
natilanteen kautta seka kuvaan perehdytyksen nykytilannetta toimeksiantajaorganisaatiossa. Kol-
mas luku kokoaa yhteen tietopohjaa, jota hyddynnan tukenani perehdytyssuunnitelman laatimi-
sessa. Neljas luku kasittelee tutkimuksen toteuttamista, tutkimustuloksia ja muita tekijoita, joihin
kehittamistehtava pohjautuu seka itse kehittamistehtavan lopputulosta, eli valmista sijaisten pereh-
dytyssuunnitelmaa. Lopuksi pohdin viidennessa luvussa opinnaytetydprosessiani, siina ilmenneita

haasteita seka arvioin kehittamistehtavan onnistuneisuutta.

1.1 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyoni toimeksiantajana on oma tydnantajani, 1867 perustettu (Helsingin) Diakonissalai-
tos, joka on 155- vuotias yleishyddyllinen saatio. Diakonissalaitos on yhteiskunnallinen yritys, joka
tuottaa valtakunnallisesti monipuolisia sosiaali- ja terveyspalveluja erityisryhmien tarpeisiin. Orga-
nisaatio tyollistaa talla hetkella noin 2700 henkea. Diakonissalaitokseen kuuluu myos Rinnekoti ja
saation omistamat tytaryhtiot Diakonissalaitoksen Hoiva Oy ja Caritas Palvelut Oy (Helsingin Dia-
konissalaitos 2022).



Diakonissalaitoksen arvoihin kuuluvat ihmisarvo, lahimmaisenrakkaus seka vastuullisuus. Visiona
on, etté jokaisella meista olisi mahdollista olla ihmisarvoinen elama. Organisaatio pyrkii toiminnal-
laan vahvistamaan heikommassa asemassa olevien asiakkaidensa luottamusta, osallisuutta seka
toimijuutta. Diakonissalaitoksen yksi strategian painopiste on olla tulevaisuuden tyoyhteiso — tyo-
voimapulan keskella organisaatiossa koetaan tarkeaksi, etta se nahdaan nykyaikaisena tyopaik-

kana niin nykyisten, kuin tulevienkin tyontekijoidensa silmin. (Helsingin Diakonissalaitos 2021).

Organisaation lahihistoriaan kuuluu useampia suuria muutoksia; henkilostomaaran kasvua, toimin-
tatapojen selkeyttamista seka johtamisjarjestelman uudistamiseen liittyvé organisaatiomuutos. Nai-
den muutosten seka alan kasvavan tyovoimapulan johdosta monia toimintatapoja seka prosesseja
on pyritty yndenmukaistamaan ja tasalaatuistamaan esimerkiksi jarjestelmien yhtendistamisen
avulla. Perehdytys on yksi osa-alue, jonka uudistamiseen, yndenmukaistamiseen ja kehittamiseen

on merkittavasti panostettu. (Helsingin Diakonissalaitos 2022).

Konsernin sotepalveluita tuottava palveluliiketoiminta, johon kuuluvat Rinnekoti, Diakonissalaitok-
sen Hoiva seka Caritas Palvelut, tuottaa palveluita niin kehitysvammaisille, vammaisille, ikaanty-
ville kuin monisairaillekin. Palveluita tuotetaan valtakunnallisesti Suomen suurimmilla paikkakun-
nilla. Palvelumuotoja ovat esimerkiksi tehostettu palveluasuminen, erilaiset monisairaiden palvelut
seka kotiin annettavat palvelut. Taman opinnaytetyon kehittamistehtava kohdentuu palveluliiketoi-
minnan puolelle, jota tydvoimapula erityisesti koskettaa. (Helsingin Diakonissalaitos 2022). Ylei-
simmat tehtavanimikkeet, joiden tehtavien tayttamisessa on haasteita, ovat sairaanhoitajat seka
lahihoitajat. Naiden lisaksi myds hoiva-avustajista sekéa sosionomeista on paikoittain pulaa. Selke-
asti suurin tarve tyontekijoille on kehitysvammaisten parissa, jonka on epailty liittyvan osaltaan esi-
merkiksi asiakasryhman etaiseksi jaamiseen opintojen aikana — moni hakeutuu harjoitteluun ikaih-

misten, lasten ja nuorten tai paihdeongelmaisten pariin.

Diakonissalaitoksen palveluliiketoiminta on muiden sote-alan toimijoiden lailla kohdannut tydvoi-
mapulaa seka kasvanutta henkildston vaihtuvuutta, jonka vuoksi tydvoiman varmistamiseksi hyo-
dynnetaén oman henkiloston lisaksi vuokratydvoimaa. Taman lisaksi Diakonissalaitos on panosta-
nut myds omaan sisaisten sijaisten tiimiin, jonka toiminta on kaynnistetty valtakunnallisesti kevaalla
2022. Tyovoimapulan lievittamiseksi seka toiminnan kehittamiseksi organisaatiossa kehitetaan ak-
tiivisesti tyohyvinvointia, tydnantajakuvaa seka tyontekijakokemusta. Taman opinnaytetyon aiheen



kannalta tarkea kehitysaskel on juuri uudistettu perehdytysmalli, jota esittelen tarkemmin toisessa

luvussa.

Opinnaytetyoni kehittamistehtavan toteuttamisen tueksi teen yhteisty6tda myds toisen toimijan
kanssa. Vuokratydfirma, jonka kautta Diakonissalaitos padasiassa sijaisensa vuokraa, on nimel-
taan Onvire Oy. Onvire Oy on vuonna 2019 perustettu yritys, joka tarjoaa talous- ja henkildstohal-
linnon palveluita esimerkiksi yksityisille toimijoille, kuten Diakonissalaitokselle. Sen toiminta perus-
tuu digitaalisille seka automatisoiduille ratkaisuille, joiden ansiosta mahdollistuu esimerkiksi palkan
kettera maksaminen sijaisille joka perjantai. Tama onkin tyovoimapulan keskella tyontekijoita ko-
vasti kiinnostava malli ja hyva kilpailuvaltti — palkkion voi ylimaaraisesta keikasta saada hyvinkin

nopeaa. (Onvire Oy 2022).

Opinnaytetyossani tulen tutkimaan Onvirelta saapuvien keikkalaisten ajatuksia perehdytyksesta,
joka on kuitenkin Diakonissalaitoksen tarjoamaa. Sijaisten perehdytyksen haasteiden tiedostami-
sesta seka kehittdmisesta hydtyvat niin Onvire, kuin Diakonissalaitoskin vuokratydvoimaa tarvitse-

vana seka perehdytystaan kehittdvana organisaationa.

1.2 Aiheen valinnasta, opinnaytetyon tavoitteista seka tietoperustasta

Sote-alan kasvava tyontekijapula on yksi ajankohtaisimmista aiheista yhteiskunnassamme, ja on
jo pitkaan ollut laajasti esilla myos mediassa. Tilanne koskettaa osaltaan meita kaikkia esimerkiksi
sote-palveluiden jarjestymisen, hyvinvointialueiden toimivuuden seka terveydenhuoltojarjestel-
mamme kantokyvyn osalta. Diakonissalaitos pyrkii aktiivisesti vaikuttamaan kasvavaan tyovoima-

pulaan seka sote-alan vetovoimaisuuteen valtakunnallisesti.

Kuten tietopohjassa tulen tarkemmin perustelemaan, on perehdytys pohja mielekkaalle tyontekija-
kokemukselle. Mielekkaalla tyontekijakokemuksella taas voidaan tukea tyontekijdiden sitoutumista
seka saatavuutta, ja ndiden kautta taas tydvoimapulaa — tdma positiivinen dominoefekti kannustaa
panostamaan perehdytyksen kehittamiseen. Perehdytys on luonnollisesti merkittavassa roolissa
my0s osaamisen kehittdmisen kannalta, joka on sote-alalla valttamatonta liketoiminnan yllapita-
miseksi. Erityisesti osaamista seka oppimista henkildston suuri vaihtuvuus kuitenkin haastaa. Tar-

kemmin perehdytyksen merkitysta organisaation toiminnalle esittelen kolmannessa luvussa.



Tydeldmassa jatkuvasti lisdantyva osa-aikatyon seka keikkailun suosio lisaa tarvetta sijaisten pe-
rehdytyksen kehittamiselle. Laadukkaalla perehdytyksella voidaan varmistaa riittava osaaminen ly-
hyessékin sijaisuudessa, seka samalla parantaa sijaisten tydntekijakokemusta. Omassa tydssani
rekrytointikoordinaattorina olen havainnut, etta juuri mielekkaaksi koetut sijaisuudet ovat vayla pi-
dempiaikaisen tyopaikan hakemiselle organisaatiosta. Taman vuoksi sijaisten perehdytyksen laatu
ei vaikuta ainoastaan yhden vuoron sujuvuuteen, vaan myos pitkakantoisemmin tyovoiman saata-
vuuteen. Opinnaytetyon kehittamistehtavana tuotan sijaisille suunnatun perehdytyssuunnitelman,

jonka pyrin laatimaan erityisesti heidan tarpeensa huomioiden.

Diakonissalaitoksella perehdytykseen on erityisesti panostettu. Organisaatio on kevaalla 2022 lan-
seerannut uudet Vieraanvaraisen perehdytyksen tyokalut — tata kokonaisuutta esittelen tarkemmin
seuraavassa luvussa. Koska Diakonissalaitos toivoo sijaisille suunnatun perehdytyssuunnitelman
olevan linjassa jo olemassa olevaan perehdytyskokonaisuuteen nahden, asettaa tdma omat tavoit-
teensa suunnitelmalle. Diakonissalaitoksella kaytdssa oleva Vieraanvarainen perehdytys tahtaa
laadukkaaseen, yksilolliseen perehdytykseen, joka on tietysti nimensa mukaisesti myds vieraanva-
raista. Kokonaisuus kannustaa perehdytyksen aikaiseen vuoropuheluun seka@ huomioimaan jokai-
sen perehdytettdvan omana ainutlaatuisena yksilonaan. Siksi namé aiheet on tavoitteena sisallyt-

taa jossain mittakaavassa myos sijaisille suunnattuun perehdytyssuunnitelmaan.

Vaikka perehdytysmallin yhteydessa on luotu perehdytysohjelma pidempiaikaisille tyontekijoille, en
tata voi sellaisenaan hyodyntaa sijaisille suunnatun perehdytyssuunnitelman laatimisessa. Heidan
sijaisuutensa voi kestaa lyhimmillaéan yhden vuoron, jonka vuoksi ei kaytannossa ole mahdollista
perehdyttaa heille sisallollisesti samoja asioita, kuin vaikkapa vakituiselle tydntekijalle. Samat asiat
eivat oletettavasti myoskaan ole sijaisten ja pidempiaikaisten tyontekijéiden kohdalla olennaisia.
Taman vuoksi suuri osa sijaisten perehdytyssuunnitelman tuottamista onkin olennaisten aiheiden

tunnistaminen heille suunnattua perehdytyssuunnitelmaa seka perehdytysta koskien.

Tydskentelen parhaillaan kohdeorganisaatiossa rekrytointikoordinaattorina. Opinnaytety6ni aihe
kuuluu tdméan vuoksi vahvasti oman ammatillisen mielenkiinnon kohteisiini — tydntekijakokemuksen
kehittdminen seka perehdytyksen kytkeminen luonnolliseksi jatkumoksi rekrytointiin kuuluvat osal-
taan tyonkuvaani. Minua kiinnostaa kuitenkin myés henkilokohtaisella tasolla osaamisen kehitta-
minen ja siihen liittyvat aiheet. Naista syista ehdotin organisaatiomme henkiloston kehittamispaal-
likolle, olisiko hanella minulle sopivaa opinnaytetyon aihetta, jolloin han ehdotti sijaisten perehdy-
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tyssuunnitelman tuottamista. Koen minulla olevan annettavaa aiheelle myds taustani vuoksi. Kay-
tannon kokemukseni perehdyttamisesta ovat kertyneet kymmenvuotisen urani ajalta kaupan alalta,
jossa toimin esihenkilotehtévissa. Olen siis opintojeni seké henkildkohtaisen kiinnostukseni kautta
opiskellut aiheesta teoriatasolla, mutta myds useiden vuosien ajan toteuttanut seka organisoinut

perehdytysta kaytannossa, ja pyrkinyt ratkomaan siina ilmenneita haasteita.

Uskon osaamisen kehittamisen, kyvykkyyden tunnistamisen seka naihin kokonaisuuksiin laheisesti
littyen perehdytyksen olevan jo parhaillaan, mutta etenkin tulevaisuudessa organisaation menes-
tyksen kannalta yksi vaikuttavimpia tekijoitd. Uskon koko organisaation kompetenssin pohjautuvan
juuriltaan yksildiden kompetenssiin. Tyoeldma ja maailma muuttuvat vauhdikkaammin kuin kos-
kaan aikaisemmin, jonka vuoksi toiminnan kehittdminen ja uusien toimintatapojen luominen on valt-
taméatonta ja silla saavutetaan myos toiminnan kannalta kallisarvoista kilpailuetua (Viitala 2021,
48-49). Uuden kehittamisessa, luovuuden vaalimisessa seka innovatiivisuudessa yksi tarkeimpia

edellytyksia on oppiminen ja osaamisen kehittdminen, joihin myds perehdytys sisaltyy.

Varsinainen kehittamistehtavani aihe keskittyy perehdytyksen kehittamiseen, mutta naen taman
olevan vahvasti litoksissa myos moniin muihin henkilostojohtamisen osa-alueisiin. Vaikka siis ke-
hittamistehtavanani on sijaisten perehdytyssuunnitelman toteuttaminen, tama on yhteydessa laa-
jemmassa kuvassa myos heidan tyontekijakokemukseensa seka tyovoiman saatavuuteen — nain
aihe on lopulta yhteydessa koko henkilostojohtamisen kokonaisuuteen. Taman vuoksi on mieles-
tani tarkeda ymmartaa perehdytyksen merkitys myos laajemmin, ja naita merkityksia seka nako-
kulmia pyrin myos kokoamassani tietoperustassa tuomaan esille. Kayn lapi perehdytysta, sen mer-
kitysta tyontekijalle, perehdytyksen yhteytta osaamisen kehittamiseen seka tata kautta myos hen-
kildstojohtamisen kokonaisuuteen — ja lopulta koko organisaation menestykseen. Perehdytyksen
pohjautuessa oppimiseen, tulen teoriapohjassa kasittelemaan myos oppimista tukevia seké haas-

tavia tekijoita.

Kehittamistehtavani lopputuloksella, sijaisille kohdennetulla perehdytyssuunnitelmalla, toivon voi-
vani vahvistaa tydvoiman saatavuutta, tukea sijaisten perehdytyksen tasalaatuisuutta seka heidan
tyontekijakokemustaan ja naiden kautta pyrin vaikuttamaan positiivisesti my0s koko organisaation

liiketoimintaan.
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1.3 Tutkimusmenetelmat seka opinnaytetyon rajaukset

Sijaisille kohdennetun perehdytyssuunnitelman laatimisen tueksi tarkoitukseni on tutkia laadullisen
tutkimuksen menetelmin asiakokonaisuuksia, jotka ovat tarkeita sijaisten perehdytyksessa, niin si-
jaisten itsensa kuin perehdyttavien henkildiden nakokulmasta. Hyodynnan kahta eri aineistonke-
ruumenetelmaa, joiden avulla tutkin kahden eri kohderyhman ajatuksia. Kyselyn avulla pyrin selvit-
tamaan sijaisten ajatuksia perehdytyssuunnitelmalle tarkeasta sisallosta, seka sen laatimisessa
huomioitavista asioista. Tutkin myos heidan kokemuksiaan perehdytyksen nykytilasta. Sijaisten li-
saksi keraan tietoa my0s organisaatiossa tyoskentelevilta, sijaisten perehdyttdmisen “avainhenki-
16itd” ryhméahaastattelun avulla. Nain pyrin syventdmaan jo kyselyn avulla saamaani tietoa, seka
varmistamaan sijaisten perehdytyssuunnitelman laatimisessa hyodyntdmani tiedon  moni-

puolisuuden.

Kuten tietoperustassa tulen painottamaan, on perehdytys hyvin laajasti henkilostojohtamiseen vai-
kuttava asia. Siksi sen kehittdmisen yhteydessa on helppo innostua kehittamaan montaa muutakin
toimintoa samanaikaisesti. Tasta syysta aiheen rajaaminen riittavan tarkasti opinnaytetyon laa-
juutta ajatellen on tarkeaa, kuten myos tietysti tutkimuksen kannalta oleellisten asioiden tunnista-

minen ja niissa pysyminen.

Aiheen rajaamisen nimissa olen valinnut toteuttamani kyselyn kohderyhmaksi organisaation ulko-
puoliset sijaiset. Kuten aikaisemmin mainitsin, Diakonissalaitoksella tyoskentelee myds niin kutsut-
tuja sisaisia sijaisia, mutta heidat rajaan kyselyn ulkopuolelle. Taman paatoksen tein, silla sisaiset
sijaiset ovat paasaantoisesti vakituisessa tyosuhteessa olevia tyontekijoita, joiden tyonkuva koos-
tuu nimensa mukaisesti organisaation sisaisista, lyhytaikaisista sijaisuuksista. Koska sisaiset sijai-
set ovat kuitenkin vakituisessa tydsuhteessa, jarjestetaan heille perehdytys taman mukaisesti hyo-
dyntdmalla jo olemassa olevaa, pidempiaikaiselle tyontekijalle suunnattua perehdytyssuunnitel-
maa. Uudessa yksikossa sijaistaessaan tarvitsevat hekin toki perehdytysta kyseisen yksikkdon liit-
tyen. Paasaantisesti sisdiset sijaiset kuitenkin keikkailevat samoissa, tutuissa yksikoissa, joten
heidan perehdytyskokemuksensa ovat oletettavasti eridvia ulkoisten sijaisten perehdytyskokemuk-
sista. Ulkoiset sijaiset, jotka paasaantoisesti tulevat Diakonissalaitokselle Onvire Oy:n valittdméana,
voivat todennakdisesti saapua sijaisuuteen ensimmaistakin kertaa. Siséisten sijaisten kokemukset
tutkimuksesta pois rajaamalla pyrin siis parantamaan tutkittavan tiedon laatua kehittdmistehtavan

aihetta ajatellen. Toinen paatokseen vaikuttanut asia on myds sisaisten sijaisten lukumaara, joka
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on tutkimuksen kannalta viela niin pieni, ettd heidan osuutensa kyselysta olisi jaanyt marginaa-
liseksi. Kuten sanottua, on sisaisten sijaisten tiimin toiminta myds vastikaan kaynnistynytta, jonka
vuoksi monet toimintatavat viela hakevat paikkaansa, ja tutkimustulokset eivat heidan kohdallaan

valttamatta tasta syysta tukisi kehittamistehtavan toteuttamista parhaalla tavalla.

Vaikka tyoskentelen paapainoisesti rekrytoinnin parissa, en kuitenkaan ole sen osuutta tai suhdetta
perehdytykseen sisallyttanyt tahan opinnaytetydhon muutamaa lyhyempaa mainintaa lukuun otta-
matta. Tama johtuu toimeksiannon kontekstista - kehittdmistehtavanani on perehdytyssuunnitel-
man tuottaminen sijaisille. Nama sijaiset tulevat tyovuoroihin paasaantoisesti itse vuoronsa vuok-
raty6firman jarjestelman kautta varaamalla, jolloin rekrytointi ei kuulu prosessiin. Vaikka tassa opin-
naytetydssa en rekrytoinnin ja perehdytyksen sujuvaan kytkeytymiseen paneudukaan, en vahattele
taman merkitysta yleiselld tasolla — tassa opinnaytetydssa rekrytointiin osana perehdytysta ei kui-
tenkaan ole syyta tarkemmin keskittya. Koen tyonkuvani kuitenkin antavan minulle paljon tukea
kehittamistehtavan toteuttamiseen; tydvoimapula on rekrytointikoordinaattorin roolissa ohittamaton

ilmio, jonka parissa tydskentelen paivittain.
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2 NYKYTILANNE JA PEREHDYTYKSEN TAUSTATIEDOT

Tassa luvussa avaan sote-alan tydomarkkinatilannetta tarkemmin, seka sijaisten asemaa siella.
Tama selventaa tarpeita heille suunnatun perehdytyssuunnitelman laatimiselle. Lisaksi esittelen
tarkemmin Diakonissalaitoksen nykytilannetta perehdytyksen seka sijaisten perehdytyksen osalta,
joka on tarkeaa taustatietoa kehittamistehtavaa ajatellen — on tiedettava mista lahetaan liikkeelle,
jotta kehittaminen on mahdollista. Organisaatiossa kaytdssa oleva Vieraanvaraisen perehdytyksen

malli maarittaa osaltaan tavoitteita myos sijaisille suunnatulle perehdytyssuunnitelmalle.

21 Tyomarkkinatilanne sote-alalla

Hoitajapula on edennyt sote-alalla aarimmaiseksi. Sairaanhoitopiirien mukaan tilanne on jo todella
piinaava — tayttamattdmia tehtavia on pahimmillaan satoja (Tolkki & De Fresnes 2022). Kukaan
tuskin on sote-alan tyomarkkinatilanteesta taysin tietdmaton, niin vahvasti tilanne on ollut esilla

myos mediassa seka yhteiskunnallisessa keskustelussa.

Viime vuosina myos koronapandemian vaikutukset ovat pahentaneet jo pitkaan kasvanutta hoita-
japulaa ennestaan pandemian sitoessa tyovoimaa esimerkiksi rokotuksiin seka karanteeneihin.
Alan vaihtoa harkitsee alle 30- vuotiaista jo lahes 90 % (Nykanen & Sannikka 2021). Mydskéan
pandemian henkisia vaikutuksia ei tule jattaa huomiotta. Mielenterveyteen liittyvat perusterveyden-
huollon kaynnit ovat lisaantyneet pandemia aikana voimakkaasti erityisesti 15-29- vuotiailla nuo-

rilla aikuisilla (Seppanen 2021).

Kokonaisvaihtuvuus yksityiselld sosiaalipalvelualalla oli vuonna 2019-2020 36,6 % (Mankki 2021).
Tama kertoo osaltaan henkiloston tyytymattomyydesta seka uupumisesta. Yhtena isona tydvoima-
pulan syventymiseen vaikuttaneena tekijana on pidetty johtamisongelmia (Orre 2021). Tyonantajat
ovatkin yrittdneet puuttua sote-alan heikentyneeseen vetovoimaan kehittamalla paljon kritisoitua
johtamiskulttuuria seka -taitoja. Tamakaan ei kuitenkaan ole taysin yksiselitteinen ratkaisu koulut-
tamisen viedessa my0s paljon aikaa ja resursseja jo valmiiksi kiireisesta arjesta (Orre 2021).

Hoitajista kilpaillaan henkilostojohtamisen kehittamisen ohella myds esimerkiksi palkkauksella eri-
tyisesti haastavimmilla paikkakunnilla. Myos tyontekijoiden rekrytointi ulkomailta on lisaantynyt ku-
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luneen parin vuoden aikana merkittavasti (Passoja, 2022). Lahitulevaisuudessa tiukentuvan hoito-
henkiloston minimimitoituksen seka vaeston ikaantymisen myota tarve tyovoimasta kasvaa enti-
sestaan, samoin kuin kilpailukin (SuPer 2020). Erityisesti alle 30- vuotiaiden uupuminen seké halu

vaihtaa alaa yhdistettyna vaeston ikaantymiseen on huolestuttava yhtalo.

Viime vuosina kasvussa on ollut mielenkiintoinen ilmid, johon edella mainitsemillani ongelmilla on
oletettavasti omat vaikutuksensa, ja jota olen itsekin saanut tyossani rekrytointikoordinaattorina to-
distaa. Yha useampi hoitaja haluaa vakituisen tyosuhteen sijaan keikkailla vuokraty6firman kautta;
tama mahdollistaa usein tayden paatantavallan omien tyovuorojensa suhteen, paremman palkan
seka pienemman vastuun tyonteon suhteen (Annala 2022). limic tuo omat haasteensa erityisesti
perehdytykseen seka osaamisen johtamisen kokonaisuuteen — kun sijainen on paikalla aarimmai-
sissa tapauksissa ainoastaan yhden vuoron verran, ei hanella usein ole minkaanlaista ennakkotie-
toa tyoskentely-ymparistostaan tai hoidettavista asiakkaista (Annala 2022). Taméa asettaa suuren
tarpeen laadukkaalle perehdytykselle. Samalla ydinhenkiloston, eli tassa tapauksessa vakituisen
tai ainakin tyosuhteeltaan pidempiaikaisen henkiloston merkitys kasvaa — vakituisella henkilostolla
on halussaan erityisosaamista, jota kertyy vain toimintaympariston huolellisen tuntemisen kautta.
He ovat taman vuoksi myds henkiloita, jotka todennakdisimmin toimintaa pystyvat pitkajanteisesti
kehittdmaan (Viitala 2007, sivu 88).

Vaikka oma esihenkilokokemukseni on kertynyt kaupan alalta, en voi silti olla arvioimatta, mita li-
sahaasteita sijais- seka keikkatOiden suosion kasvu tuo henkildstojohtamiseen. Jos vuorossa mer-
kittdva osa tyontekijoistd on vuokraty6firman kautta tyoskentelevia sijaisia, menee esihenkilolta
vaistamatta iso osa ajasta heidan opastamiseensa. Myds tyon organisoinnin kannalta tarkea sijais-
ten osaamistason kartoittaminen vie esihenkilon aikaa samalla, kun hanta itsedankin usein tarvi-
taan varsinaisessa hoitotydssa hallinnollisten toiden lisaksi. Vakituinen henkildkunta on suuren pai-
neen alla ja vaarassa uupua, kun he joutuvat vaistamatta kantamaan vastuuta muita enemman

ollessaan henkilokunnan kokeneimpia (Annala 2022).

Viitalan (2007, 86-87) mukaan trendi, jossa ydinhenkildston maara pienenee ja liitannaishenkilos-
ton maéara kasvaa, oli havaittavissa jo yli kymmenen vuotta sitten. Tahén perustuen kyseessa ei
siis ole ainoastaan pandemian aikaansaama iimid, vaikka pandemian vaikutukset sita epailematta
ovat vauhdittaneet ennestaan. Mielestani iimion riskina on, etta se voi pitkalle edetessaan vaaristaa

tyomarkkinoita kasvavan osuuden tyovoimasta siirtyessa keikkailemaan, tai ainakin tama aiheuttaa

15



toiminnan laadulle seka kehittamiselle suuria haasteita. Sijaisten osaamisen kehittamisesta puut-
tuu usein jatkumo. Jos suurin osa yksikon henkilokunnasta koostuu sijaisista, voi vuorossa oleva
osaaminenkin olla hyvin sirpaleista ja sattumanvaraista — Diakonissalaitoksella ulkoiset sijaiset va-
raavat itse vuoronsa, ja talloin vuorossa toimivan tiimin kokoonpanoon ei voida aina vaikuttaa tyo-

vuorosuunnittelulla.

Lahitulevaisuudessa jaa nahtavaksi, mihin suuntaan tydmarkkinat sote-alalla kehittyvat — saa-
daanko henkilostod sitoutettua pidempiaikaisiin tydsuhteisiin, vai onko litannaistydvoiman kasva-
minen ilmid, johon on viisainta sopeutua ja keskittya I0ytamaan kaytanndt henkilostojohtamisen
saralla? Tata en tassa opinnaytetydssa keskity ratkaisemaan tai ennustamaan, mutta sijaisten pe-

rehdytyssuunnitelman laatimisen kannalta ymmarrys tydmarkkinatilanteesta on tarkeaa.

2.2 Perehdytys kohdeorganisaatiossa

Tassa alaluvussa kayn lapi perehdytyksen nykytilannetta Diakonissalaitoksella seka lahtokohdat,
joiden pohjalta kehittamistehtdvaani lahden toteuttamaan. Esittelen myos tarkemmin Diakonissa-

laitoksella kevaalla 2022 lanseeratut Vieraanvaraisen perehdytyksen tyokalut.

2.21 Vieraanvaraisen perehdytyksen tyokalut

Johdannossa avasin Diakonissalaitoksen |ahihistoriaan sisaltyneen paljon muutoksia. Taéma yh-
dessa kasvavan tydvoimapulan kanssa on herattanyt tarpeen organisaation sisaisten prosessien
ja toimintatapojen yhdenmukaistamiselle tasalaatuisuuden tukemiseksi. Kohdeorganisaatiossa on-
kin kevaalla 2022 otettu kayttoon myos uudet Vieraanvaraisen perehdytyksen tyokalut, joiden tur-
vin pyritaan tukemaan perehdytyksen laadukasta toteuttamista. Vieraanvaraisen perehdytyksen
tyokaluilla pyritaan yksilolliseen seka vieraanvaraiseen perehdytykseen. Perehdytysmallilla pyri-
taan erityisesti tavoittelemaan koko tyoyhteison osallistumista perehdytykseen, jotta jokaisella uu-

della tyoyhteison jasenella olisi tervetullut olo.
Vieraanvaraisen perehdytyksen tyokalut sisaltavat perehdytettavalle tarkoitetun Vieraanvaraisen

perehdytyksen askeleet, jonka avulla hén voi tutustua perehdytyksen etenemiseen jo etukéteen

(lite 1). Varsinainen perehdytysohjelma taas sisaltaa lapikaytavat asiat aikajarjestyksessa, ja se
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on mahdollista raataloida jokaisen perehdytettdvan kohdalla oman nakéisekseen. Perehdytysoh-
jelma mahdollistaa tyontekijan yksilollisten osaamistarpeiden seka oppimiseen liittyvien mielenkiin-
non kohteiden huomioinnin ja kannustaa vuorovaikutukseen perehdytyksen aikana. (Diakonissa-
laitos 2022).

Vieraanvaraisen perehdytyksen kokonaisuuden toteutumista tuetaan myos perehdyttajalle suun-
natun oppaan avulla, jolla halutaan tukea perehdyttajan ammattitaitoa seka osaamista. Uudistetun
perehdytyskokonaisuuden kayttdonottoa on tuettu esimerkiksi esihenkil6ita seka perehdyttajia kou-
luttamalla ja henkilokuntaa tiedottamalla. Kevaalla 2022 uuden tydyhteison jasenen vastaanotta-
mista seka uutta perehdytysmallia tukemaan otettiin kayttéon myds tervetuliaislahja, joka sisaltaa
esimerkiksi edella mainitsemani Vieraanvaraisen perehdytyksen askeleet. Vieraanvaraisen pereh-
dytyksen tyokaluja koostettaessa on hyddynnetty koko prosessin ajan myds tyontekijanakokulmaa
seka osallistettu heita mallin luomiseen parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi. (Diakonissalaitos
2022). Suurinta osaa Vieraanvaraisen perehdytyksen tyokaluista Diakonissalaitos ei tarkemmin
toivo organisaation ulkoisesti esiteltavan, jonka vuoksi nama eivat ole litteena tassa opinnayte-

tyossa.

Sijaisia uuden perehdytysmallin luomisessa ei ole erityisesti osallistettu, eika malli talla hetkella
viela siksi sisalla erityisesti heille tarkoitettua perehdytyssuunnitelmaa. Vieraanvaraisen perehdy-
tyksen tyokalujen sisaltama perehdytysohjelma on tarkoitettu pidempiaikaisille tyontekijoille ja on
pituudeltaan ajallisesti seka informaatiomaaraltaan lian mittava sijaisia ajatellen. Kohdennetummin
sijaisille suunnatulla perehdytyssuunnitelmalla my0s heidat on mahdollista huomioida perehdytyk-

sessa yksilollisesti, Vieraanvaraisen perehdytyksen periaatteiden mukaisesti.

2.2.2 Sijaisten perehdytyksen nykytilanteesta

Kuten edelld mainitsin, talla hetkella Diakonissalaitoksella ei ole organisaatiotasoista, uudistettuun
perehdytysmalliin sopivaa, sijaisille suunnattua perehdytyssuunnitelmaa. Toki myos sijaisten pe-
rehdytyksessa hyddynnetdan soveltuvin osin Vieraanvaraisen perehdytyksen tyokaluja, mutta ku-
ten mainittu, namé& ovat suunniteltu pidempiaikaisten tyontekijoiden perehdytykseen, eivatka ne

siksi tue sujuvasti sijaisten perehdytyksessa.
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Organisaatiossa on myos paikallisesti kaytdssa olevia, sijaisten perehdytykseen suunniteltuja “pe-
rehdytyslistoja”. Naita lyhyita sijaisten perehdytyssuunnitelmia on ollut kaytossa omina versioinaan
esimerkiksi Rinnekodilla sekd Caritaksella. Koska néma kaytossa olleet perehdytyslistat ovat sen
hetkisiin, paikallisiin tarpeisiin suunniteltuja, ei niiden sisalto sellaisenaan valttamatta toimi organi-
saatiotasoisesti. Nama olemassa olevat listat eivat ole sellaisenaan yhteensopivia Diakonissalai-
toksen olemassa olevan perehdytysmallin kanssa, ja ne voivat olla my0s tavoitteiltaan seka sisal-

[6lt3an vanhentuneita.

Diakonissalaitos keraa jatkuvasti palautetta uusilta tyontekijoilta heidan saamastaan perehdytyk-
sesta, mutta kuten mainittua, ulkopuolisilta sijaisilta palautetta ei kuitenkaan juurikaan viela ole.
Siksi uskon kehittdmissuunnitelman toteuttamiseen liittyvassa, sijaisille suunnatussa kyselyssa sel-
viavan heidan nakokulmastaan merkittavia asioita, joihin ei valttamatta aikaisemmin ole huomattu
kiinnittaa riittavasti huomiota. Heidan ajatuksensa perehdytyksesta ovat tarkeita, silla laadittava

perehdytyssuunnitelma tullaan suunnittelemaan erityisesti heité varten.
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3 PEREHDYTYS OSANA MENESTYVAA ORGANISAATIOTA

Tassa luvussa tulen avaamaan tarkemmin, mista laadukas perehdytys koostuu ja kuinka silla voi
tukea koko organisaation toimintaa. Luvun aloitan tuomalla esiin perehdytyksen merkitysta henki-
l6stojohtamiselle eri nakokulmista katsottuna — ndma ovat asioita, joiden tukemista tavoittelen pe-
rehdytyssuunnitelmaa tuottaessani. Taman jalkeen jatkan aiheisiin, joita perehdytyssuunnitelmat
yleisimmin sisaltavat — tdma on tietoperustan konkreettisin osuus. Samalla kokoan yhteen laaduk-
kaan perehdytyksen tunnuspiirteita seka tavoitteita, joita kohti on syyta kurottaa. Koska perehdytys
perustuu pohjimmiltaan oppimiselle, on hyva ymmartaa oppimista tukevia, ja toisaalta myds sita
haittaavia tekijoitd — viimeinen alaluku kasittelee néaita aiheita. Oppimisen perusteet huomioimalla

uskon, etta perehdytyksesta on mahdollista suunnitella aidosti yksilollista ja tehokasta.

Vaikka tuon tietopohjassa esille yleisimpia laadukasta perehdytysta yhdistavia tekijoita, ei ole ole-
massa Yleispatevaa, universaalisti hyvaksi todettua perehdytyssuunnitelmaa, joka voitaisiin kopi-
oida organisaatioihin kautta maailman - jos olisi, eiko kaikkialla jo tuotettaisi timanttista perehdy-
tystd? Taman vuoksi en tule esittelemaan kiveen kirjoitettuja totuuksia perehdytyssuunnitelman
oikeanlaisesta sisallosta, jotka sisallyttaisin sen enempaa miettimatta kehittamistehtavaani. Kehit-
tamistehtavan konteksti on ainutlaatuinen — ei ole olemassa toista samanlaista, samat arvot, saman
historian ja samat tavoitteet jakavaa organisaatiota, kuin Diakonissalaitos. Perehdytyksen suunnit-
telun tulee pohjautua ty6turvallisuuslain liséksi jokaisen organisaation yksildllisiin tarpeisiin seka

tavoitteisiin.

On hyva ymmartaa yleiselld tasolla asiakokonaisuuksia, joita perehdytyksessa tavallisesti otetaan
huomioon — nain kaikkea ei tarvitse oivaltaa tyhjasta. On kuitenkin myos hyva ymmartaa, ettd nama
asiakokonaisuudet vaihtelevat lahteesta riippuen, kirjoittajan nakdkulmasta havaittujen tarpeiden
mukaan seka hanen itsensa hyodyntamiin lahteisiin pohjautuen. Siksi huomiota kannattaa ennen

kaikkea kiinnittaa yksildllisiin tarpeisiin seka tavoitteisiin.
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3.1 Perehdytys osana henkilostojohtamista

Perehdytyksen ei ole tarkoituskaan olla oma, erillinen prosessinsa, vaan sujuva osa henkilostojoh-
tamisen kokonaisuutta. Seuraavissa alaluvuissa tuon kattavammin esille, millé eri tavoin perehdy-

tys vaikuttaa henkilostojohtamisen kokonaisuuteen, seka sen sisaltamiin osa-alueisiin.

3.1.1 Laadukkaan perehdytyksen hyodyt henkilostojohtamiselle

Henkilostojohtamisen kokonaisuus kasittaa kaiken sen toiminnan, jolla pyritaan turvaamaan tarvit-
tava tyovoima seka sen osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio (Viitala 2007, 20). Henkilostojohtami-
sen osa-alueisiin kuuluvat tavoitteiden maarittely, henkildstojohtamisen organisoinnin seka resur-
soinnin, kaytannon toteutuksen ja tulosten arviointi. Konkreettisemmin henkildstéjohtamisen kei-
noihin kuuluvat esimerkiksi rekrytointi, palkitseminen, kyvykkyyksien johtaminen, suoriutumisen
johtaminen, osaamisen kehittaminen seka perehdytys. (Viitala 2021, 10-13). Perehdytykselld on
vahva yhteys henkilostojohtamisen eri osa-alueisiin, ja se on yksi johtamisen valineista (Eklund
2018, 27-29, 88).

Perehdytys on kiinteasti kytkoksissa esimerkiksi rekrytointiin — uusi tyontekija saa tietoa tyotehta-
vasta jo rekrytointiprosessin aikana, ja valintapaatoksen tarkennuttua keskustellaan ja sovitaan
luonnollisesti tydsuhteen aloittamiseen liittyvista asioista (Viitala 2021, 98). On tarkeaa, etta pereh-
dytys on luonnollinen jatkumo rekrytoinnille ja naiden toimintojen valilla sailyy yhteys. Hyva rekry-

tointi voidaan tuhota huonolla perehdytyksella (Eklund 2018, 34).

Perehdytys tukee henkilostojohtamista auttamalla yksiloita suuntamaan huomiotaan strategian
kannalta oikeisiin asioihin. Perehdytyksessa yleisesti kaydaan lapi esimerkiksi tyotehtavan sisalto,
henkilokohtaiset ja yhteiset tavoitteet, seka tutustutaan organisaation muuhun toimintaan kokonai-
suudessaan (Viitala 2021, 97-98). Mikali naita asioita ei uuden tyontekijan kanssa kasiteltaisi, toi-
misi han todennakaoisesti hyvin irrallisesti, itsensa parhaaksi nakemallaan tavalla ja vailla suurem-
paa merkitysta. Hanella ei valttamatta olisi ymmarrysta tehtavista, jotka kuuluvat hanen vastuul-
leen, eika tietoa yhteisista tavoitteista — tai vahintaankin naiden tietojen tasalle paaseminen veisi
huomattavan paljon aikaa. Ty6teho siis karsisi ja tydnlaatu olisi luultavasti heikkoa, milla on ym-

marrettavasti suora vaikutus organisaation toimintaan. (Eklund 2018, 31-34).
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Perehdytys on tutkitusti vahvasti yhteydessa myds henkildston sitoutumiseen. Laadukkaasti toteu-
tetun perehdytyksen ansiosta uusi tyontekija paasee nopeammin osaksi tyoyhteisoa ja hallitsee
tehtavansa paremmin. Tama tuottaa puolestaan onnistumisen kokemuksia tyossa, joka taas lisaa
tyotyytyvaisyytta. (Eklund 2018, 34-36). Perehdytyksen aikana muodostuu pohja myos psykologi-
selle sopimukselle, joka toimii merkittavana tekijana tydntekijan sitoutumisessa (Viitala 2021, 45—

46). Psykologista sopimusta kasittelen tarkemmin tulevissa alaluvuissa.

3.1.2 Perehdytys osaamisen kehittamisen tukena

Yksi tarkea henkilostojohtamisen osa-alue, johon perehdytys laheisesti liittyy, on osaamisen kehit-
taminen. Osaamisen kehittdmiseen siséltyvat ne toimenpiteet seka prosessit, joilla yrityksen toi-
minnalle merkittavaa osaamista kehitetddn. Menestyksen kannalta on tarkeda tunnistaa organi-
saatiolle tarkeat ydinkyvykkyydet, jotka tukevat strategian toteuttamista seka liiketoimintaa. Orga-
nisaation kilpailukyky koostuu sen sisaltdmasta osaamisesta, tdman osaamisen hyddyntamisesta
seka kyvysta oppia uutta. Organisaation sisaltama osaaminen taas pohjautuu organisaatiossa toi-
mivien yksildiden osaamiseen — on siis merkittavaa, kuinka hyvin jokaisen olemassa olevaa, yksi-
I6llista osaamista hyddynnetaan ja tuetaan. (Viitala 2021, 40, 121; Viitala 2007, 170-177; Eklund
2018, 128-130, 145-154).

Perehdytys on tarkea osa osaamisen kehittamisen kokonaisuutta — se tukee osaamisen tunnista-
mista, kehittamista seka yllapitamista. Ammattitaitoisen perehdytyksen saanut tyontekija tiedostaa
tavoitteensa seka vastuunsa ja hallitsee tydtehtavansa. Osaamisen kehittaminen tulee kytkea luon-
tevasti perehdytyksen jatkoksi; nain kyetaan myos jatkossa pitamaan kiinni tarkeiden osaamisalu-
eiden hallitsemisesta seka mahdollisten uusien kyvykkyyksien oppimistarpeiden havaitsemisesta.
Perehdytystarpeet eivat kuitenkaan suinkaan rajoitu ainoastaan uusiin tyontekijoinin. Tyoelama
muuttuu voimakkaammin kuin koskaan aikaisemmin ja tdma aiheuttaa jatkuvaa lisdperehdytyksen
tarvetta koko tydsuhteen elinkaaren ajalle. Tamén vuoksi osaamisen kehittdminen seké perehdytys
ovatkin tiukasti liitoksissa toisiinsa. (Tomaskovic-Devey & Orellana 2022; Viitala 2021, 97-99; Ek-
lund 2018,132-133).

Osaamisen kehittamisen seka perehdytyksen laatu ovat vahvasti liitoksissa myds tyontekijdiden

sitoutumiseen. Harward Business Review:n tekeman tutkimuksen mukaan erityisesti nuoret tyon-

tekijat kaipaavat tulevaisuuden nakymien seka erilaisten kehittymismahdollisuuksien avaamista
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heti tydsuhteen alkutaipaleella, jo perehdytyksen aikana (Tomaskovic-Devey & Orellana 2022).
Myos Otalan ja Jarenkon (2019) mukaan oppimismahdollisuudet ovat tamén paivan tyontekijoille
keskeinen kriteeri tyOpaikkaa valittaessa, jonka vuoksi tyonantajat voivat kilpailla parhaista teki-
jOista tarjoamalla mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen. Tata tietoa voidaan hyddyntaa tyon-
tekijoiden sitouttamisessa kaymalla jo perehdytyksen aikana lapi tulevaisuuden oppimis- seka ke-
hittymismahdollisuuksia (Viitala 2007, 190). Mikali uusi tyontekija ei saa tietoa tulevista kehittymis-
mahdollisuuksistaan, on vaarana, ettd vuoropuhelu ja@ perehdytyksen paatyttya pahimmillaan
pelkkien kehityskeskusteluiden varaan ilman sen suunnitelmallisempaa kyvykkyyksien johtamista
— ellei tyontekija jo ennen tata irtisanoudu houkuttelevamman tydmahdollisuuden perassa, jossa

tulevaisuuden nakymat ovat selkeydella@n motivoivat. (Tomaskovic-Devey & Orellana 2022).

Kun perehdytyksen ymmarretaan olevan tiukasti yhteydessa osaamisen kehittamisen kokonaisuu-
teen ja se liitetadn myos kaytannon toimilla osaksi sita, varmistetaan osaamisen johtaminen pereh-
dytyksen paattyessakin. Samalla pysytaan ajan tasalla tyontekijan kehittymistoiveista, ja voidaan
nain saastya puuttuvien oppimismahdollisuuksien aiheuttamalta irtisanoutumiselta. Kaytannon
mahdollisuuksia voivat olla esimerkiksi saannolliset keskusteluajat osaamiseen littyen muulloinkin,
kuin vuosittaisten kehityskeskusteluiden yhteydessa, seka erilaisten kehitystilaisuuksien tarjoami-
nen. Tallaisia voivat olla esimerkiksi tyokierrot, joiden aikana saa toimia organisaation sisaisesti

toisessa tehtavassa, seka erilaiset koulutustilaisuudet. (Tomaskovic-Devey & Orellana 2022).

3.1.3 Perehdytys osana tyontekijakokemusta

Erityisesti sote-alaa piinaavan tydvoimapulan keskella on huomioitava perehdytyksen positiivinen
vaikutus myos tyontekijakokemukselle. Kuten aikaisemmin olen todennut, on riittava tydvoima seka

osaaminen erityisesti sote-alalla liiketoiminnan kannalta kriittista.

Laadukas perehdytys luo pohjaa mielekkaalle tyontekijakokemukselle. Perehdytyksen kulku maa-
rittda osaltaan, millaista tukea perehdytettavéa kokee saavansa tydympaéristdssaan, joka taas vai-
kuttaa siihen, mita han ajattelee organisaatiosta tydnantajana ja millaisena hén kokee oman roo-
linsa tyOyhteisdssa (Viitala 2021, 97-98). Perehdytyksella on yhteys myds tyohyvinvointiin seka

viihtyvyyteen, jotka ovat mielekkaan tyontekijakokemuksen osa-alueita (Eklund 2018, 31).
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Hyva perehdytys vahvistaa tyontekijan sitoutumista, joka on pohjimmiltaan odotukset tayttavan
psykologisen sopimuksen tuotosta. Psykologinen sopimus alkaa muodostumaan jo ennen ensim-
maista tyopaivaa, heti rekrytoinnin alusta saakka. Talla sopimuksella tarkoitetaan tyonantajan seka
tyontekijan molemminpuolisesti olemassa olevia odotuksia. Tyontekijalle nama odotuksen muo-
dostuvat esimerkiksi tyopaikkailmoituksen, haastattelun seka perehdytyksen aikana, jonka vuoksi
naitd odotuksia on hyva tietoisesti johtaa jo heti tydpaikkailmoituksesta I&htien. Odotukset voivat
kohdistua esimerkiksi tiimin tai esihenkilon toimintaan seka omaan tyonkuvaan ja ne myds muo-
vautuvat tyosuhteen aikana. Psykologinen sopimus on yksi syy, jonka vuoksi on hyva varmistaa
perehdytyksen aikana yhteinen ymmarrys lapikaytaviin aihealueisiin. Jos tassa tilanteessa ei kay
ilmi odotusten olevan epasuhdassa, ei psykologisen sopimuksen laatuun mydskaan voida vaikut-
taa. Mikali muodostuneet odotukset eivat kaytannossa toteudu, voi tdmé johtaa tilanteen tasapai-
nottamiseen annettavan tyopanoksen tai sitoutumisen keinoin, jolla voi olla tydntekijakokemusta
ajatellen pitkakantoiset, kokonaisvaltaiset seuraukset. (Eklund 2018, 62-67; Viitala 2021, 88-90).

Mikali uusi tyontekija purkaa tyosuhteensa puutteellisen perehdytyksen vuoksi jo koeajalla, johtaa
tama uuteen kalliiseen, tydaikaa sitovaan rekrytointiprosessiin. Vaikka uusi tyontekija ei irtisanou-
tuisikaan, voi heikkolaatuisesta perehdytyksesta johtuva puutteellinen osaamistaso luoda myos
muuten turhaa kitkaa tyosuhteen alkua ajatellen. Yksi tyohyvinvointia, ja siksi isolta osaltaan myos
tyontekijakokemusta, haittaavista tekijoista on osaamiseen liittyva epavarmuus seka huonot tyoka-
lut tyon tekemiseen. Tama voi vaikkapa tietotydssa tarkoittaa tiedonpuutetta tai tiedon epasel-
vyytta. On todella turhauttavaa tydskennella tehtavassa, mikéli ei ole riittavia tai kunnollisia tyoka-
luja siita suoriutumiseen. Kun tyontekijan osaamistaso on perehdytyksen myota heti tyosuhteen
alusta lahtien riittavan hyvalla tasolla, mahdollistaa tama onnistumisen tunteen seka positiivisen
palautteen ymparistdsta — tdma taas puolestaan lisaa tydhyvinvointia ja tata kautta myos parantaa
tyontekijakokemusta (Eklund 2018, 19-20; Viitala 2021, 161-162).

Talla hetkella tydelamassa yleistyvat osa-aikaiset seké lyhytaikaisemmat tyosuhteet (Eklund 2018,
28). Tama herattaa kiinnittamaan huomiota myds tdman kasvavan kohderyhman tydntekijakoke-
muksen kehittdmiseen. Vaikka tydsuhteeltaan lyhytaikaisemmat tydntekijat eivat ole ajallisesti pit-
kékestoisesti sidoksissa organisaatioon, on heidan sitoutumisensa organisaation tavoittelemaan
toimintatapaan silti tarkeaa. Mielekas lyhytaikaisen henkilon tyontekijakokemus voi myds johtaa
pidempiaikaisen tyosuhteen solmimiseen, mika on osaamisen kehittamisen ja nain ollen myos or-

ganisaation kilpailukyvyn kannalta toivottavaa.
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3.2 Perehdytyssuunnitelman tuottamisessa huomioon otettavat aiheet

Kuten edella on esitetty, hyvin suunnitellulla seka toteutetulla perehdytyksella on useita positiivisia
vaikutuksia organisaation toimintaa ajatellen. Miten perehdytysta sitten tulisi suunnitella, ja mista

perehdytys koostuu?

Tassa alaluvussa kayn lapi tyolainsaadantoon perustuvia vaatimuksia perehdytykselle, perehdy-
tyksen sisaltamia osa-alueita, sisaltod, tavoitteita seka muita laadukkaalle perehdytykselle yleisesti

tunnistettuja ominaisuuksia.

3.21 Tyoturvallisuuslaki velvoittaa perehdytykseen

On olemassa yksi, kaikkia Suomessa toimivien organisaatioiden perehdytyssuunnitelmia yhdistava
tekija; tyoturvallisuuslaki. Ty6turvallisuuslain velvoittamat aiheet ovat valttdmattomia sisallyttaa pe-

rehdytykseen, ja siksi niistd on suunnittelussa hyva lahtea liikkeelle.

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa perehdyttdmaan tyontekijaa tehtaviinsa riittavasti. Tyon-
antajan vastuulla on esimerkiksi antaa tyontekijalle tietoa tyon vaara- ja haittatekijoista, kaytossa
olevista tyovalineista- ja tavoista seka tydymparistosta. (Tydturvallisuuslaki 738/2002, 2:14 §.)
My0s vuokratyovoiman kohdalla ty6turvallisuuslaki velvoittaa tyonvastaanottajaa. Tyonantajan on
tassa tapauksessa maariteltava tarkasti esimerkiksi tyon edellyttamat ammattitaitovaatimukset, joi-
den toteutuminen vuokratyovoiman valittajan tulee varmistaa. Vuokratyontekijan vastaanottavan
tyonantajan tulee siis varmistaa vuokratyontekijan perehdyttaminen tydpaikalla. (Tyoturvallisuus-
laki 738/2002, 1:3 §.)

On hyva huomioida tyosuojelulain velvoittavan tydnantajaa perehdyttamaan tyontekijaa myods var-
sinaisen tyohontuloperehdytyksen paatyttya aina tarpeen vaatiessa (Tyéturvallisuuslaki 738/2002,
2:14 §.). Taman on myods yksi syista, jonka vuoksi osaamisen kehittdminen tulisi kytkea sujuvasti
osaksi tydsuhteen elinkaarta perehdytyksen jatkumoksi. Nain mahdollisista osaamisen kehittami-

sen tarpeista voidaan tulla tietoisiksi ajantasaisesti.
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Tydnantaja osapuoli on usein lain silmissa “vahvempi osapuoli”, jonka vuoksi perehdytyksen toinen
osapuoli voi joskus unohtua. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa kuitenkin myos tyontekijaa — han on vas-
tuussa esimerkiksi havaitsemiensa vikojen ja puutteiden ilmoittamisesta tyonantajalle, asiallisesta
kayttaytymisesta muita tyoyhteison jasenia kohtaan seka tyonantajan antamien suojavalineiden ja
ohjeiden noudattamisesta (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 3:18 §.). Jos edella mainituissa iimenee
puutteita, on tydnantajan hyva dokumentoida namakin ongelmatilanteet lapikaydyksi yndessa tyon-

tekijan kanssa mahdollisten jatkoselvitysten vuoksi.

Perehdytyksen kulku kannattaa dokumentoida kokonaisuudessaan. Esimerkiksi mahdollisen koe-
ajalla tapahtuvan tyosuhteen purkamisen kohdalla on hyva, etté perehdytetyt asiat on kayty mo-
lemmin puolisesti [api ja tdma on myos todennettu myos kirjallisesti. Liséksi perehdytyksen aikana

sailyy yhteisymmarrys lapikaydyista asioista seka tyontekijan osaamistason kehittymisesta.

Perehdytysta suunniteltaessa on otettava huomioon vahintaan lain velvoittamat asiakokonaisuu-
det. Mita laadukkaammin tyontekijan kuitenkin perehdyttaa, sitd nopeammin han kykenee toimi-
maan tyossaan itsenaisesti ja tehokkaasti (Viitala 2021, 97-99). Koska perehdytys on myos osa
osaamisen kehittamista, joka taas on suoraan yhteydessa organisaation menestymiseen, ei pereh-
dytyksen tavoitteita ole jarkevaa asettaa ainoastaan tyoturvallisuuslain vahimmaisvaatimusten mu-
kaisiksi. Ainoastaan tyoturvallisuuslain vaatimukset rimaa hipoen saavuttamalla ei perehdytyksen
lopputulemalta ole paljoa odotettavissa. Naiden velvoitteiden pohjalta on kuitenkin hyva lahtea

suunnitelmaa koostamaan.

3.2.2 Perehdytyksen osa-alueet rytmittavat perehdytysta

Perehdytyksen jakaminen osa-alueiksi helpottaa esimerkiksi perehdytyksen sisallon suunnittelua
seka perehdytyksen suhteen tehtavaa vastuunjakoa, mikali perehdyttajia on useampia. Osa-alu-
eista [dytyy erilaisia variaatioita, silla myos perehdytystarpeita on monenlaisia. Yleisesti maaritel-
maét sisaltavat kuitenkin seuraavat kohdat eri tavoin iimaistuna; tyésuhdetta edeltava informointi,
tydntekijan vastaanottaminen tydsuhteen alkaessa, organisaation toimintaan perehdyttaminen,
tydsuhdeperehdyttdminen seka itse tyétehtavaan kohdistuva perehdyttdminen. Naiden liséksi osa-
alueisiin on hyva sisallyttad myds kehittymisen seuranta. Perehdytystd suunnitellessa tulee ottaa
huomioon juuri kyseisen organisaation tavoitteet ja osa-alueet maaritella naihin yksildllisiin tarpei-
siin seka kulttuuriin sopivaksi. (Viitala 2021, 97-99 & Eklund 2018, 91-93).
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Perehdytys alkaa jo ennen tyontekijan ensimmaista tydpaivaa. Tyosuhdetta edeltavaan informoin-
tiin kuuluu esimerkiksi rekrytointiprosessin aikana uudelle tyontekijalle jaettava tieto. Usein uudelle
tyontekijalle jaetaan myds jonkinlainen tietopaketti esimerkiksi tydsopimuksen allekirjoittamisen yh-
teydessa. Tallainen tydsuhteen alkamista edeltavan valmistelu antaa hyvan pohjan laadukkaalle
perehdytykselle (Viitala 2021, 98-99).

Ensimmainen tydpaiva uudessa tehtavassa on erityisen tarkea hetki uudelle tyontekijalle. Yksi suu-
rimpia perehdytyksessa tapahtuvia virheita on aliarvioida taméan hetken painoarvoa — mikali uuden
tyontekijan aloittamiseen ei ole valmistauduttu asianmukaisesti, voi uusi tyontekija tulkita taman
valinpitamattomyytena. Useimmat meista jannittavat ensimmaista tyopaivaa, mutta erityisimmin
jannitysta tuntevat nuoret ja kokemattomammat tyontekijat. Siksi on tarkeaa panostaa ensimmai-
seen kohtaamiseen ja valmistella uuden tydntekijan aloittamista huolella. On hyva muistaa infor-
moida uuden tydntekijan aloittamisesta koko tiimid. (Tomaskovic-Devey & Orellana 2022). Kun uusi
tyontekija havaitsee hanen saapumiseensa olleen hyvin valmistauduttu, luo tama edellytyksia on-
nistuneelle perehdytykselle ja pohjan luottamuksen syntymiselle. Tarvittavat tyovalineet, vaatteet
seka perehdytyssuunnitelma on hyva olla valmiina ensimmaista paivaa varten, jotta arvokasta pe-

rehdytysaikaa ei turhaan kulu ndiden jarjestamiseen. (Viitala 2021, 99).

Tydsuhdeperehdyttamisen aikana uusi tydntekija vastaanottaa ison maéaran erilaista informaatiota
esimerkiksi kaytossa olevista jarjestelmista, tyoterveyskaytannoista, tydajanseurannasta, viestin-
takanavista seka tyoturvallisuudesta. Koska tassa perehdytyksen osa-alueessa tietoa tulee run-
saasti, on lapikaytavia aiheita tarkeaa paloitella ja rytmittaa perehdytettdvan omaksumiskyvyn mu-
kaisesti. (Viitala 2021, 99; Eklund 2018, 102-104; Seppala 2016, 94-97). Muistimme rajallisen toi-
mintakyvyn vuoksi on perehdytyksen aikana tehotonta keskittya silla hetkella eparelevantteihin
asiakokonaisuuksiin — ajoitus oppimiselle ei ole yhdentekevaa. On luultavammin turhaa ahtaa pe-
rehdytettavalle hdnen ensimmaisina tyopaivinaan suurta maaraa tietoa ilman sen yhdistamista kay-
tantoon, silla lopputuloksena tasta ei ole muutaman paivan tai viikon kuluttua jaljelld paljoakaan.
Opimme parhaiten, kun meidan taytyy oppia, eli kun todella tarvitsemme uutta tietoa suoriutuak-
semme tehtdvassamme. Tama on perehdytyksen ajoituksen kannalta olennaista ymmartaa. (Gla-
veski 2019).
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Itse tydtehtavaan perehdyttdminen sisaltda esimerkiksi tehtdvankuvan ja vastuualueiden tarkem-
man lapikaymisen seka tavoitteiden seka odotusten kartoittamisen. Myds tehtavankuvassa tarvit-
tavat tyovalineet, koneet seka laitteet ja niiden hyodyntaminen tyossa kaydaan yhdessa lavitse.
Tahan osa-alueeseen tulee luontevasti liittda kehittymisen seuranta, jotta perehdytettavan osaa-
mistasosta pysytaan ajan tasalla. Tutustuminen muihin tydyhteison jaseniin jatkuu syvallisemmin,
ja talle tulisikin ottaa suunnitelman lisaksi kaytannon toteutuksen tasolla huomioon perehdytyk-
sessa. Tyoelaman verkostot ovat vuosi vuodelta tarkeampia, ja ihmiset toimivat tyoyhteison lii-
mana. Tyokavereihin seka yhteistyokumppaneihin tutustuminen lisaa niin tyoviintyvyytta kuin tyon-
sujuvuuttakin. (Eklund 2018, 96-98, 104-107; Viitala 2021, 99). Iso osa organisaatiolle arvok-
kaasta osaamisesta syntyy ihmisten keskustellessa ja kohdatessa toisensa, jonka vuoksi tallaiset
tilanteet tulisi my6s mahdollistaa (Eklund 2018, 106-107, 156). Etenkin viime vuosina etatyo on
lisdéntynyt rajahdysmaisesti, joka on pakottanut organisaatiot keksimaan uusia tapoja vahvistaa
yhteenkuuluvuutta. Yhteisollisyytta ei kannata jattaa sattuman varaan, vaan se taytyy mahdollistaa

toimivilla rakenteilla seka kanavilla.

Iso osa organisaation sisaltamasta tiedosta on hiljaista, jolloin sita myoskaan ei ole mahdollista
perehdytysmateriaaliin kirjallisesti sisallyttaa — tallainen tieto elaa inmisissa. Tata ainutlaatuista tie-
don muotoa ei siis uudelle tyontekijalle valttamatta saada valitettya muutoin, kuin vuorovaikutuksen
toteutumista tukemalla. Perehdytyssuunnitelman avulla voidaan tehokkaasti ohjata riittavan vuoro-
vaikutuksen syntymiseen. (Eklund 2018, 154-157).

Perehdytys paattyy, kun voidaan yksimielisesti todeta, ettei sille enaa ole tarvetta — tasta on kui-
tenkin hyva varmistaa olevan yhteinen ymmarrys. Jos tyontekijalle jaa olo, etta perehdytyksen paat-
tyessa pitaisi kuitenkin olla jollain tapaa valmis, voi kynnys tiedon etsintdan tai avun pyytamiseen
nousta tassa kohtaa merkittavasti. Perehdytyksen paattyessa tuleekin se kytkea sujuvasti tydnte-
kijan jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen. Ammattitaidon kehittyminen seka tehtavan kokonaisval-
taisempi sisaistaminen usein, kun jatkuu kuitenkin vield pitkaan varsinaisen perehdytyksen paatty-
misen jalkeenkin. (Viitala 2021, 99).

3.2.3 Perehdytyksen suunnittelu ja tavoitteet

Miten perehdytysta tulee suunnitella, jotta sen varmistetaan olevan laadukasta, strategian ohjaa-

maa seka yrityksen tavoitteita tukevaa? Kuten luvun alussa mainitsin, ei yhta, kaikkiin tilanteisiin
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sopivaa perehdytyssuunnitelmaa ole olemassa. Sen sijaan suunnitelman laatimisen tulee lahtea
kunkin tilanteen ja toimintaympariston edellyttamisté yksilollisista tarpeista. (Eklund 2018, 76-80,
173).

Aivan kuten organisaation toiminnallekin, myds perehdytykselle tulee asettaa selkeat tavoitteet
seka mittarit, joilla tavoitteiden saavuttamista voidaan seurata (Tomaskovic-Devey & Orellana
2022). Esimerkiksi vuokratyovoiman perehdyttamisen kohdalla tavoite voi olla vaikkapa sijaisen
vuoron kannalta olennaisten tehtavien hallinta seka sijaisten viihtyvyys osana tydyhteisod, kun taas
pidempiaikaisissa tyosuhteissa tavoitteet voivat kohdistua vaikkapa jonkin suuremman osaamis-
alueen hallitsemiseen. Kummassakin tapauksessa tavoitteet tulee miettia juuri kyseisen organisaa-
tioon ja strategiaan sopiviksi — mita juuri kyseisessa toimintaymparistossa on tarkeaa ottaa huomi-
oon? On hyva myods erottaa, etta tavoitteita on kahdenlaisia; niin koko henkiloston perehdytysta
koskevia, kuin henkilokohtaisiakin. (Eklund 2018, 28-29, 119-121).

Perehdytysta suunniteltaessa tulee paattaa, mita asioita perehdytys sisaltaa seka milloin, miten ja
missa jarjestyksessa perehdytettavat osa-alueet kaydaan lapi. Sisaltd suunnitelmalle koostuu va-
hintaan tyoturvallisuuslain velvoittamista asioista, mutta taman lisaksi myos jokaisen organisaation
yksilGllisten tarpeiden ja tavoitteiden mukaan. Suunnittelussa on tarkeaa huomioida ajankayttd ka-
siteltaville aiheille ja tassa kohtaa on oltava realistinen — ei ole hyotya kayda rekkalastillista asiaa
lapi yhden paivan aikana, silla luultavasti perehtyja ei tata kaikkea tietoa pysty millaan omaksu-
maan. Talloin arvokasta aikaa on kulunut hukkaan iiman, etta varsinaista oppimista on tapahtunut.
Suunnitellulla ajankaytdlla voidaan myos suoraan viestittaa ja vaikuttaa, minkéalaisia asioita organi-
saatiossa arvostetaan — siksi suunnitelman sisallon lisaksi myos aiheiden painotukset ovat tarke-
assa roolissa. (Eklund 2018, 76-78; Seppala 2016, 94-97; Viitala 2007, 202-203).

Erilaisia perehtymistapoja on olemassa lukemattomia, ja naita kannattaa hyodyntaa monipuolisesti.
Nain my6s oppimista on mahdollista tukea monipuolisesti. Erilaisia perehdytysmuotoja ovat esi-
merkiksi koulutustilaisuudet, verkkoympaéristdssa perehtyminen, keskustelu esihenkilon seka tiimin
jasenten kanssa, itsenédinen perehtyminen seké kéytannon tyossa oppiminen. Yksi yleisimmista
puutteista perehdytyksessé on epaselvyys vastuunjaosta. Perehdytysvastuu tulee jakaa selkeasti,
mikali perehdyttajia on useampi — jokaisella tulee olla selked kuva perehdytyksen kulusta, jotta
aukkoja ei jaisi. Perehdytysvastuun jakamisessa on monia hyvia puolia; uusi tyontekija paasee
esimerkiksi heti tydsuhteen alussa tutustumaan useampaan tydyhteisdnsé jaseneen. (Eklund
2018, 76-80, 140).
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Perehdytyksen kulkuun kuuluvat myos valikeskustelut, jolloin voidaan yhdessa kayda lapi kerrytetty
tietotaito seka asiat, joiden osalta perehdytysta tulee viela jatkaa tai syventaa. Nain osapuolet py-
syvat samalla aallonpituudella perehdytyksen tilanteesta. On tarkedd muodostaa ilmapiiri, jossa
heraavat kysymykset tuntuu turvalliselta esittaa (Tomaskovic-Devey & Orellana 2022). Kuten mai-
nittu, riittdva vuorovaikutus tulee mahdollistaa myds kaytanndssa, tai sita ei tapahdu (Eklund 2018,
148).

On hyva muistaa, etta vaikka suunnitelma toimii perehdytyksen runkona, kannattaa siina ajallisesti
edeta yksildllisesti, perehdytettavan omalla tahdilla — emme voi etukateen tietad, kuinka nopeaa
uusi tyontekija pystyy omaksumaan minkakin asiakokonaisuuden. Siksi perehdytyksessa on tar-
keaa pyrkia yksilollisyyteen ja tarvittaessa muokata suunnitelmaa perehdytyksen edetessa. (Ek-
lund 2018, 76-80).

Pelkka suunnitelman olemassaolo ei viela tarkoita, etta sita kaytannossa hyodynnettaisiin — siksi
on tarkeaa varmistaa myos riittdva osaaminen seka ymmarrys jokaisen perehdyttavan osapuolen
kohdalla. Vaikka suunnitelma siis olisi hyva, voi perehdytys itsessaan olla osaamattoman tyonteki-
jan toteuttamana heikkoa. (Eklund 2018, 36-37). Taman laajan aiheen avaamiseen en kuitenkaan
taman opinnaytetyon kontekstissa tarkemmin keskity, vaikka perehdyttajan ammattitaitoisuus on-
kin yksi perehdytyksen tarkeimpia asioita. Kehittamistehtavana on laatia sijaisille suunnattu pereh-
dytyssuunnitelma, ja vaikka suunnitelman avulla moneen asiaan voidaankin vaikuttaa, ovat vaiku-
tusmahdollisuudet perehdyttjan ammattitaitoon kuitenkin pienet. Siksi tyydyn talla erda tuomaan

esille vain perehdytysvastuun jakamisen, seka vastuuperehdyttajan nimeamisen tarkeyden.

Tuoreilta tyontekij6iltd seka@ perehdyttajilta on tarkeaa kerata palautetta perehdytyksen tullessa
paatokseensa. Vaikka perehdytyssuunnitelma olisi huolella rakennettu, tulee sité kyeta myds jous-
tavasti muokkaamaan muuttuvien tarpeiden mukaisesti — tydeldama muuttuu nopeampaa kuin kos-
kaan aikaisemmin, ja tamé luo tarpeen myds perehdytyssuunnitelman séénndlliselle tarkastelulle.
(Eklund 2018, 20-21, 132-134). Tavoitteita voi ja suorastaan pitad paivittda saanndllisesti, ja ole-

massa olevaa perehdytyssuunnitelmaa naiden mukaisesti.
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Kaytettavissa oleva perehdytyssuunnitelma on yksi merkityksellisimpia perehdytysta ohjaavia tyo-
kaluja. Sen tehtavana on toimia perehdytyksen tukena seké varmistaa perehdytyksen tasalaatui-
suus ja asetettujen tavoitteiden saavuttaminen. liman perehdytyssuunnitelmaa ei ole yhteista suun-

taa, ja ilman yhteista suuntaa on perehdytyksella saavutettavia tuloksiakaan mieletonta seurata.

3.3 Oppiminen perehdytyksen perustana

Yksinkertaisimmillaan perehdytyksessa on kyse uusien asioiden oppimisesta. (Kupias, Peltola &
Pirinen 2014, luku 3). Siksi perehdytysta suunnitellessa on oppimisen tukemisesta seka haasteista
tarkeda ymmartaa perusteita, jotta naita aiheita on mahdollista perehdytyssuunnitelman avulla

my0s tukea.

3.3.1  Oppimisen tukeminen

Tassa alaluvussa esittelen keinoja oppimisen tukemiseen niin yksilo- kuin organisaatiotasollakin.
Perehdytyssuunnitelmasta on mahdollista muovata oppimista tukeva erilaisilla valinnoilla, kuten
oppimisen tukemiselle tarkeita osa-alueita painottamalla, seka oppimiseen liittyva yksildllisyys huo-

mioimalla.

Ensimmainen tarkea aihe oppimisen tukemisessa on oikeanlaisen oppimisympariston varmistami-
nen. Aikamme suurimpia haasteita on keskittymisen suuntaaminen olennaisiin asioihin jatkuvassa
informaatio- ja arsyketulvassa. Kilpailevien ulkoisten arsykkeiden maara onkin oppimisen aikana
hyva pyrkia minimoimaan, jotta voidaan valttya tarpeettomilta keskeytyksilta ja suojella arvokasta
keskittymiskykya. (Siefen 2021, jakso 15; Eklund 2018, 53-55).

Oppiminen ei ole pikajuoksua, jonka vuoksi se vaatii aikaa. Oppimisessa voi olla haastavaa luottaa
pidemman aikavalin hyotyihin, jonka vuoksi sen priorisointi voi jaada lyhyen aikavalin tavoitteiden
jalkoihin. On liiketoiminnan kannalta houkuttelevaa tahdata maksimaaliseen tyétehoon, mutta tdma
ei kuitenkaan mahdollista oppimista — sen sijaan kiire ja aarimmilleen viety tehokkuus ovat sen
vastakohtia. (Siefen 2021, jaksot 4 ja 8; Chamorro-Premuzic & Bersin 2018). Syy, miksi oppiminen
ei tapahdu hetkess3, liittyy osaltaan tiedon prosessoimiseen. Uusi tieto taytyy aidosti ymmartaa ja
littad osaksi omia ajatusmalleja, joka on yksi merkittavimpia asioita oppimisessa. Keinoja uuden

tiedon prosessointiin voivat olla esimerkiksi opittavan asian kasittely aikaisempien kokemuksien
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kautta, oppimisen tuomien oivallusten pohtiminen seka ristiriitojen tiedostaminen, joita uuden ja
vanhan tiedon tormayksessa mahdollisesti syntyy. Naita keinoja voimme hyodyntaa erityisesti vuo-
rovaikutuksessa toistemme kanssa. Taman vuoksi vaikkapa tyoskentely diversiteetiltaan monipuo-
lisessa tiimissa tukee oppimista seké ajattelun kehittymista. (Eklund 2018, 54-56; Siefen 2020,
jakso 4 ja 5; Seppala 2016, 94-97; Molinsky 2016).

Vaikka kognitiivisten konfliktien, eli esimerkiksi omien ajatuksiesi kanssa ristiridassa olevan tiedon
kohtaaminen on oppimiselle hyvaksi, tunteet eivat kuitenkaan aina automaattisesti tallaisiin tilan-
teisiin kannusta. Usein pyrimme pikemminkin valttelemaan epamiellyttavia tilanteita, joissa voimme
kohdata ristiriitoja, sen sijaan ettd menisimme tietoisesti pelkojamme seké@ epavarmuuksiamme
kohti — nama tilanteet kuitenkin mahdollistavat oppimisen. Siksi on tarkeaa pyrkia aktiivisesti tun-
nistamaan mahdollisia suojakeinojaan, jolla pyrkii epamiellyttavia tilanteita valttelemaan, jotta
omaan toimintaansa on mahdollista muuttaa. Myds oppimistavoite on hyva olla selkeana mielessa;
kun sisainen motivaatio oppimiseen painaa vaakakupissa enemman, on helpompi kohdata myds
oppimiseen liittyvat epamiellyttavatkin tunteet. (Siefen 2020, jakso 4 ja 5; Eklund 2018, 54-56;
Seppala 2016, 94-97; Molinsky 2016).

Riittavan ajankayton lisaksi oppimisessa kannattaa kiinnittda huomiota my0s ajoitukseen. Eraan
saksalaisen psykologin, Hermann Ebbinghausin mukaan unohdamme kuudessa péaivassa 75 %
oppimastamme, mikali emme tata ennen sovella oppimaamme kaytantoon. Aivomme on siis ohjel-
moitu unohtamaan toiminnan kannalta tarpeeton tieto. Jos onnistumme viemaan oppimamme vii-
veettd kaytantdon, voi unohdushukan maara olla jopa 0 %. Tallgin siis onnistumme muistamaan

vastaanottamamme uuden tiedon parhaiten. (Glaveski 2019).

Emme kehity ajattelijoina ja oppijoina ainoastaan tietoa tankkaamalla vuorokauden ympari, vaan
yhta tarkeaa on myos varmistaa riittdva palautuminen. Ajattelu ja oppiminen kuluttavat energiaa, ja
kuten aikaisemmin todettu, vaatii uuden tiedon prosessoiminenkin aikaa — siksi oppimista tulee
tauottaa. Liian korkeaksi nousevat stressitasot hairitsevat oppimista. Palautumista voi tukea usein
eri tavoin, kuten esimerkiksi kaymalla saannollisesti kavelylla ilman taskussa kilahtelevaa puhelinta
tai korvanapeissa palpattavaa aanikirjaa. Kavellessa mielestdmme poistuu mahdollisia hairidteki-
joita ja ajatusten on mahdollista juosta vapaasti. Erityisesti tallaiset hetket antavat tilaa vastaanot-
tamamme tiedon prosessoinnille. Koska olemme yksiloita, on kuitenkin hyodyllista [0ytaa itselleen
parhaiten toimivat palautumiskeinot. (Siefen 2021, jakso 9; Eklund 2018, 49-50; Seppala 2016,
94-97).

31



Oppimisen tulee olla sopivan haastavaa. Mikéli oppimishaaste on taitoihimme néhden liian suuri,
voimme kuormittua tasta oppimista haittaavalla tavalla. Liian suuri oppimishaaste voi myos estaa
meita edes yrittamasta — aihe voi herattaa liikaa kielteisia tunteita, kuten pelkoa epaonnistumisesta
seka mahdollisista virheistd. Omien oppimisunelmien tavoittelu ei siis suinkaan sisélla ainoastaan
positiivisia tunteita. On tarkeaa, etta opittava asia on sopivasti mukavuusalueen ulkopuolella, jotta
oppiminen mahdollistuu, muttei kuitenkaan niin paljoa, etta oppiminen tuntuu ylivoimaiselta — uskon
oppimishaasteesta selviamiseen tulee lopulta voittaa. Tavoitteen asettaminen on oppimiselle tar-
keaa, eika se aina ole kovinkaan yksinkertaista, vaan vaatii omien rajojensa tarkastelua ja tiedos-
tamista. (Siefen 2020, jakso 4; Eklund 2018, 51-52).

Oppiminen on kuin mika tahansa taito, eli siina voi kehittya paremmaksi. Se ei ole synnyin lahja
joka ihmisella joko on tai ei, vaan kyvykkyys, joka on yksildllisten kokemusten, olosuhteiden ja
oman tietoisen toiminnan tulosta. (Kaukiainen & Tuominen 2017, 122). Kirjassaan “Rajaton mieli”
Jo Boaler selventaa yksiloiden erilaisia asenteita ja niiden vaikutuksia oppimiseen. Hanen mu-
kaansa meilla voi olla “muuttumattomuuden asenne” (engl. Fixed- mindset), joka rajoittaa oppimis-
tamme. Saatamme ajatella olevamme huonoja jossakin, emmeka usko voivamme taman vuoksi
oppia - tama tutkitusti vaikuttaa suoriutumiseemme. Toisaalta meilld voi olla “kasvun asenne”
(engl. Growth- mindset), jonka ansiosta uskomme voivamme oppia uutta koko elamamme ajan,
mikali vain harjoittelemme riittdvan ahkerasti. Nama asenteet eivat ole joko tai- tyyppisia, vaan
sama henkilokin voi omata toisella aihealueella kasvun asenteen, kun taas toisessa muuttumatto-
man asenteen. (Boaler 2020, 21-57). Useita uranuurtajia, kuten Mozartia ja Einsteinia tutkittaessa
on havaittu, etta heidan saavutuksensa ovat tiivin paneutumisen ja monen vuoden tyon tuloksia,
eivat niinkaan synnynnaisen lahjakkuuden, kuten usein ajatellaan. Tallaiset ajatusvinoumat olisi
hyva tiedostaa, silla ne voivat toimia oppimisen esteina. Mita paremmin pystymme olemaan tietoi-
sia omista rajoittavista uskomuksistamme, sitd vahemman ne rajoittavat oppimistamme (Boaler
2020, 116-118).

Oppimista voidaan yksilotason liséksi tukea myds organisaatiotasolla. Tydyhteisossa kiinnitetaan
huomiota siihen, misté sen jasenia palkitaan — siksi my6s oppimista voidaan tukea palkitsemalla
halutunlaisesta toiminnasta. Lisaksi on tarkeaa luoda oppimiselle suotuisa kulttuuri, jonka tuke-
mana meilld on helpompaa tarttua oppimistilaisuuksiin. Oppimisen ilmapiiria voi tukea esimerkiksi
rohkaisemalla tyoyhteison jasenia kokeilemaan uusia tapoja ilman liiallista pelkoa virheista, kan-

nustamalla oppimisille tarkeaan kriittiseen ajatteluun seka ilmaisemaan ajatuksensa turvallisesti
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aaneen. Oppimiskulttuuri ei ole yhta kuin inmisten valinen taydellinen harmonisuus ja seesteisyys;
moninakokulmaista ajattelua seka keskustelua tarvitaan, vaikka se joskus voikin hetkellisesti haas-
taa my6s vuorovaikutustaitojamme. (Chamorro-Premuzic & Bersin 2018; Siefen 2021, jaksot 4 ja
8; Viitala 2007, 140-145). Uusilta tydyhteison jasenilta uudenlaista ndkdkulmaa I6ytyy usein run-
saasti — onkin paljon oppimiskulttuurin sanelemaa, osataanko heilta saatava arvokas tieto ja pa-

laute organisaatiossa hyodyntaa.

Oppimiselle suotuisan kulttuurin vaaliminen vaatii myos esimerkin nayttamista johtajilta — viimeisen
paalle hiottu palkitsemisjarjestelmakaan ei saa aikaan toivottua muutosta oppimiskulttuurissa, mi-
kali oppimiseen kannustaminen vaikuttaa paalle limatulta. Esihenkildiden toiminnalla on voimakas
vaikutus koko organisaation toimintaan, jonka vuoksi oppimisen arvostamisen tulee olla havaitta-
vissa nakyvina tekoina myos heidan arjessaan. Erityisen tarkeda oppimiskulttuurin luomiselle on
psykologinen turvallisuus, jonka ansiosta uskallamme kokeilla uutta ilman liiallista virheiden pelkoa.
Mikali psykologista turvallisuutta ei oppimisymparistdssa ole, eikd haasteita koeta tdman vuoksi
turvalliseksi aaneen lausuttavaksi, voi tama johtaa oppimisen sijaan ongelmien karjistymiseen seka
hyvinvoinnin vaarantumiseen. (Chamorro-Premuzic & Bersin 2018; Siefen 2021, jaksot 4 ja 8; Kau-
kiainen & Tuominen 2017, 137-146; Yli-kaitala 2020).

Tarkeana oppimistamme tukevana tekijana toimii myds ymparistoltamme saama rakentava pa-
laute. Olemme yleisesti epatietoisia omista heikkouksistamme tai puutteistamme, ellemme saa toi-
minnastamme esimerkiksi kollegoiltamme tai esihenkiloltamme palautetta. Usein koemme negatii-
viseksi mieltdamamme palautteen antamisen epamukavaksi, jonka vuoksi moni meista voi valtella
sen antamista. Ajattelun kehittymisen seka oppimisen kannalta on kuitenkin olennaista tulla tie-
toiseksi omista rajoistaan seka puutteistaan — tdama myds herattaa uteliaisuutemme oppimaan. Mi-
kali uskomme olevamme taydessa potentiaalissamme ja tietomme olevan aukotonta, miksi ylipaa-
tansa pyrkisimme oppimaan? Vaikka rakentava palaute on oppimiselle tarkeaa, on sen antaminen
taitolaji. Huonosti toteutettuna se voi ennemminkin lannistaa, kuin kannustaa oppimaan. Kuten op-
pimiskulttuurinkin kohdalla, myés sita tukevan palautekulttuurin luominen vaatii psykologista turval-
lisuutta, jotta meidan on mahdollista tarkastella puutteitamme ilman pelkoa itsetuntomme menetta-
misesta. Rakentavan palautteen tehtavana on auttaa toisiamme kehittymaén, vaan ei sen sijaan
syytella tai hapéaista. Suora palaute on arvostavaa ja kunnioittavaa; sen tavoitteena on kehittymi-
seen ja oppimiseen johtava keskustelu. (Chamorro-Premuzic & Bersin 2018; Mikkila-Erdmann
2016, 220-221; Pesonen 2022).
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Mikali oppimisymparistossa ei vallitse oppimisen kulttuuri, on entista tarkeampaa kiinnittdéd huomi-
oita yksilollisiin oppimisrutiineinimme. TallGin itsesaatelytaidoista tulee entista merkittavampi tekija
oppimiselle. Nama itsesaatelytaidot voivat olla esimerkiksi tavoitteiden asettamista. (Kaukiainen &
Tuominen 2017, 122). Yksildlliset, oppimista tukevat rutiinit vaativat tietoisten valintojen tekemistéa.
Pyrimme evoluution muovaamien “perusasetustenkin” ohjaamana saastamaan energiaa — oppimi-
nen taas tata vastoin syo sita. Teemme paivassa lukuisia pienia paatoksia, kuten mita syomme
aamupalaksi, mita reittia ajamme toihin tai mita puemme paallemme. On energiansaastamisen
suhteen taloudellista, kun jokaista pienta yksityiskohtaa ei tarvitse paivittain miettia uudestaan. Tal-
lainen autopilotilla toimiminen ei kuitenkaan aina parhaalla tavalla mahdollista oppimistamme. Jos
tydyhteisossa valtellaan nakokulmia avartavia, vastakkaisiakin nakemyksia sisaltavia keskusteluja
ja tdman sijaan pyritdén vuorovaikutuksessa taydelliseen yksimielisyyteen, on yksilolld suurempi
vastuu hakeutua itse potentiaalisiin oppimistilanteisiin kehittymisensa mahdollistamiseksi, vaikka
helpompaa olisi toimia, kuten aina on toimittu. Oppimisen tukeminen vaatii siis yksilolta tietoisia
paatoksia toimia eri tavalla ja pyrkia arjessaan hetkellisesti pois energiaa saastavista rutiineistaan.
(Siefen 2019, jakso 7).

3.3.2 Oppimisen haasteet

Joskus oppiminen voi tuntua tahmealta ja suorastaan ylitsepaasemattomalta. Oppimisvaikeus to-
detaan noin 5-20 % suomalaisista. Haasteita oppimiseen voivat aiheuttaa esimerkiksi kognitiiviset
esteet, motivationaaliset ongelmat, psyykkisen hyvinvointimme horjuminen seka oppimisymparis-
tosta aiheutuvat haasteet. MyOs nama ovat asioita, joiden mahdollisuus tulee perehdytyksessa
ottaa yksildllisesti huomioon. Nama vaikeudet tuovat haasteita jokapaivaiseen toimintaan esimer-
kiksi ajatteluumme liittyvien prosessien tydlayden johdosta. (Mikkonen ym. 2015; Kaukiainen &
Tuominen 2017, 126). Kuten toimintaymparistdn esittelyn yhteydessa avasin, on myos sote-alalla

erityisesti mielen jaksamiseen liittyvat haasteet rajussa kasvussa.

Kognitiivisia esteita oppimiselle voivat olla esimerkiksi lukemisen ja kirjoittamisen vaikeudet, luetun
ymmartamisen vaikeudet, keskittymisen ja tarkkaavuuden ongelmat seka Aspergerin oireyhtyma.
Lukemiseen liittyvia vaikeuksia on arviolta joka kymmenennella suomalaisella — lukeminen voi olla
esimerkiksi tyolasta seka hidasta, tai luetun ymmartaminen heikkoa. My0s erilaiset keskittymishai-

riét, kuten ADHD, tuovat haasteita oppimiseen. Aspergerin oireyhtyman omaavalla yksil6lla voi olla
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haasteita tunnistaa tunnetiloja seka saantoja, ja toiminnanohjaus voi olla kdmpelda. (Mikkonen ym.
2015; Kaukiainen & Tuominen 2017, 127-128).

My0s henkilokohtaisella motivaatiolla on vahva yhteys oppimiseen. Motivaatiomme syntymiseen
vaikuttaa oppimiselle asettamamme tavoitteet, minapystyvyys- uskomuksemme seka oppimistilan-
teessa aktivoituvat tunteemme. Motivaatio ei ole yhta kuin persoonallisuuspiirteemme tai muu suh-
teellisen pysyva ominaisuus, vaan siina on kyse itsesaatelytaidoista, joita voimme kehittaa. (Kau-
kiainen & Tuominen 2017, 131-132).

Psyykkisen hyvinvoinnin haasteita ovat esimerkiksi stressi, perfektionismi seka nuorilla viime vuo-
sina runsaasti yleistyneet mielenterveyden ongelmat. Sopivissa maarin stressi parantaa suoritus-
kykyamme. Liialliseksi aityessaan sen vaikutukset kaantyvat kuitenkin negatiivisiksi — stressi voi
aiheuttaa emotionaalista vasymysta, kyynisyytta seka uniongelmia. Myos perfektionismi on sopi-
vissa maarin suorituskykyamme lisaava piirre. Liialliseksi kasvaessaan se kuitenkin aiheuttaa riit-
tamattomyyden tunnetta, murehtimista seka virheiden pelkoa. Tummat pilvensa oppimiselle aset-
taa my0s lukuisat mielenterveyden haasteet, joita useimmat meista jossain vaiheessa elamaansa
kokevat. Mielenterveysongelmat ovat Suomessa nuorten merkittavin terveysongelma. Nama voivat
aiheuttaa esimerkiksi ylirasittumista, onnettomuutta, masentuneisuutta seka keskittymisvaikeuksia.
(Kaukiainen & Tuominen 2017, 137-146; Tuomisto 2019).

Yleisia keinoja tallaisten oppimishaasteiden huomioimiseen ovat esimerkiksi jo edellakin mainitut
lisdajan antaminen oppimiseen tai riittdvan rauhallisen oppimisympariston varmistaminen. Oppi-
misvaikeudet on hyva ottaa my0s oppimisen keinoissa huomioon — lukihairidisen tehokkain oppi-
mismuoto ei valttdmatta ole itsenainen kirjallisten materiaalien opiskelu. (Kaukiainen & Tuominen
2017, 126-146). Oppimishaasteet koskevat esimerkiksi mielenterveyden haasteiden kohdalla mil-
tei jokaista jossain vaiheessa elamaa. Sote-alaa vaivaavan tydvoimapulan keskella tallaisten haas-
teiden huomioimisen painoarvo tulee ainoastaan kasvamaan — nain kykenemme tukemaan ty6ela-
méasséa olevien, oppimishaasteista karsivien tydntekijdiden jaksamista muuttuvassa maailmassa,

jossa oppiminen on tyonteon edellytys.
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4 PEREHDYTYSSUUNNITELMAN TUOTTAMINEN

Tama luku koskee itse opinnaytetyon kehittamistehtavan toteuttamista. Kehittamistehtavana oli sijai-
sille suunnatun perehdytyssuunnitelman tuottaminen, jonka lopullista muotoa perustelen luvun lo-
pussa. Perehdytyssuunnitelman avulla pyrin tasalaatuistamaan seka kehittamaan sijaisten perehdy-
tystd Diakonissalaitoksella. Siksi tarkeimpana tutkimustehtavana oli sijaisten perehdytyssuunnitelman
kannalta olennaisten aiheiden tunnistaminen. Tamadn lisaksi tutkin myos sijaisten perehdytyksen nyky-
tilannetta lahtotilanteen kartoittamiseksi. Tutkimukselle valitsin kaksi eri aineistonkeruutapaa, seka

kaksi eri kohderyhmaa monipuolisen nakokulman seka syvemman tiedon saavuttamiseksi.

Tutkimustyon esittelyn ja siita tekemieni johtopaatoksien jalkeen kokoan vield yhteen tiedon, jolle ke-
hittamistehtavan toteuttaminen lopulta kokonaisuudessaan perustui, seka kasittelen valmista pereh-

dytyssuunnitelmaa. Valmista perehdytyssuunnitelmaa toimeksiantaja ei toivonut liitettavaksi opinnay-
tetyohon, mutta tuon esille sen sisaltamat kohdat paapiirteittain, seka perustelen, miksi nama suunni-

telmaan sisallytin.

4.1 Tutkimus kehittamistehtavan tukena

Perehdytyssuunnitelman tuottamisen tueksi paatin etsia tutkimuskysymyksiin vastauksia laadulli-
sen tutkimuksen menetelmin. Valitsin tdman tutkimustavan, silla arvioin sen avulla saavuttavani

rittdvan syvallisen ymmarryksen tutkimustehtavaa ajatellen (Tuomi & Sarajarvi 2018, sivut 72-73).

Aineistonkeraamiseen valitsin kaksi eri menetelmaa; ryhmahaastattelun seka kyselyn. Naiden
avulla arvioin saavani tutkimustehtavan kannalta moninakokulmaista tietoa. Tutkimuksen toteutta-
mista varten hain toimeksiantajalta tutkimuslupaa koostamaani tutkimussuunnitelmaan pohjau-
tuen. Taman version jalkeen tutkimukseen kuitenkin tuli viela useampia tarkennuksia seka rajauk-
sia opinnaytetyon edetessa. Toimeksiantajan liséksi olen allekirjoittanut myds Onvire Oy:n edusta-
jan kanssa yhteistyosopimuksen tekemani tutkimuksen kohdistuessa osittain heidan henkilos-

toonsa.
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Aineistonkeruumenetelmien valintaa perustelen tarkemmin omien alaotsikkojensa alla. Niin kyse-
lysta kuin ryhmahaastattelustakin koostuvan aineiston kasittelyssa hyodynsin aineistolahtoista si-
sallonanalyysia. Aineistojen analysoinnin tavoitteena oli selkeyttaa tutkittavaa ilmiota, eli sijaisen
perehdytyssuunnitelman luomisen kannalta huomioon otettavia seka sille tarkeita aiheita. Aineis-
tolahtoisen sisallonanalyysin aloitin pelkistamalla kasiteltavan aineiston, eli suodattamalla siita tut-
kimuksen kannalta epaolennaisen tiedon pois. Tarkoituksena oli siis kiinnittaa huomiota tutkimus-
tehtavien kannalta olennaiseen tietoon. Taman jalkeen muotoilin olennaiseksi tunnistamani tiedot
alkuperaisaineistosta pelkistetyiksi iimaisuiksi, jotka siirsin erilliselle dokumentilleen. Pelkistetyista
ilmaisuista jalostin tietoa dataa luokittelemalla ynd ymmarrettdvampaan muotoon alaluokkien seka
paaluokkien avulla, lopulta aina tutkimustehtavaa kuvaavaan paakasitteeseen saakka. Nain minun
oli mahdollista muodostaa kummastakin aineistosta johtopaatokset sijaisten perehdytyssuunnitel-
man kannalta tarkeimmista huomioon otettavista aiheista. Kasitteiden yhdistelyn lopputuloksena

sain siis vastauksen varsinaiseen tutkimustehtavaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, sivut 121-124).

Ryhmahaastattelun yhteydessa hyddynnan perehdytyssuunnitelman laatimisessa jo olemassa ole-
vaa tietoa — yhta organisaatiossa aikaisemmin kaytossa olleista paikallisista perehdytyssuunnitel-
mista. Taman suunnitelman sisaltaman tiedon olennaisuuden ja ajankohtaisuuden tunnistamisessa

hyodynnan ryhmahaastatteluun osallistuneiden henkildiden tietoutta.

41.1 Kyselyn toteuttaminen sijaisille

Perehdytyssuunnitelman toteuttamisen tueksi halusin selvittaa sijaisten itsensa ajatuksia siita, mita
he pitavat tarkeana sisallytettavaksi heille suunnattuun perehdytyssuunnitelmaan. Taman lisaksi
pyrin kartoittamaan my0s heidan perehdytyksensa nykytilannetta, seka asioita, mita heidan pereh-
dytyksessaan tulisi erityisesti huomioida. Sijaisilta koen saaneeni tarkeimman tiedon perehdytys-
suunnitelman toteuttamista ajatellen — millaista perehdytysta he itse kokevat tarvitsevansa tyonsa
tueksi ja mihin asioihin he toivoisivat perehdytyksessaan keskityttdvan? Tutkimusjoukkona toimivat
organisaation ulkoiset, Onviren sijaiset. Kyselyn toteutin Webropolilla ja se valitettiin saateviestin

kera Diakonissalaitoksella keikkaileville sijaisille sahkdpostitse Onviren yhteyshenkilon avulla.

Kyselyn tavoite aineistonkeruumenetelmana on selked; kysya valitulta kohderyhmalté asioita, joista

on tarve saada tietoa. Kyselyn ja haastattelun erona aineistonkeruumenetelmina on tiedon saannin
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syvallisyys. Haastattelun avulla on mahdollista esittaa jatkokysymyksia valitsemistaan asioista, toi-
sin kuin kyselyssa. Kyselyssa vastaaja taydentaa itse vastauksensa esitettyihin kysymyksiin, eika
"toista mahdollisuutta” epaselvien tai kiinnostavien esille tulleiden aiheiden tarkentamiselle saada.

Kysymyksen asettelu on siis erityisen tarkeassa roolissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, sivu 84-86).

Koska toimeksiantajaorganisaatio on laaja, on erilaisia asiakasryhmia seka tyoskentely-ymparis-
t6ja useita erilaisia. Jotta perehdytyssuunnitelma olisi kaytannossa toimiva, tuli sen kyeta taytta-
maan tarpeet useilla eri tutkinnolla tydskenteleville seka eri asiakasryhmien parissa toimiville sijai-
sille. Taman vuoksi koin riskind haastattelujen hyodyntdmisen ainoana tutkimusmenetelmang;
vaikka haastattelun avulla saatava tieto on usein syvallisempaa, eivat tutkimustulokset olisi oletet-
tavasti olleet riittdvan kattavat kokonaiskuvan saamiseksi. Toki olisin saanut kerattya yksityiskoh-
taisempaa tietoa tietyn asiakasryhman parista toimivilta sijaisilta, mutta vaarana olisi ollut, etta jon-
kin toisen asiakasryhman tarpeet perehdytykselle olisivat voineet jadda huomiotta. Tiedon moni-
puolisuuden lisadmiseksi olisin voinut valita suuremman haastateltavien joukon eri asiakasryhmien
parista, mutta arvioin tasta aiheutuvan ajankaytollisia ongelmia opinnaytetyon laajuutta ajatellen.
Valitsin sijaisten kohdalla aineistonkeruumenetelmaksi kyselyn vastausten volyymin ja tiedon kat-

tavuuden varmistamiseksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, sivu 84-86).

Kyselyrungon laadin luvun alussa kuvaamiini tutkimustehtavan tavoitteisiin perustuen (liite 2).
Vaikka kehittamistehtavana oli perehdytyssuunnitelman laatiminen sijaisille, oli tarkeaa tiedostaa
myos nykytilanne seka ymmartaa sijaisille tarkeita asioita perehdytyksessa — perehdytyssuunnitel-
man avulla pyritaan tukemaan kaytannon perehdytysta, ja sen avulla voidaan myo0s ohjata sita
haluttuun suuntaan. Keskustelin kyselyrungosta toimeksiantajan edustajan, henkiloston kehitta-
mispaallikon kanssa. Opinnaytetydni ohjausseminaarissa sain palautetta myds ohjaavalta opetta-
jaltani seka vertaisarvioijalta, jonka jalkeen tein viela palautteen pohjalta tarkennuksia kyselyrun-

koon ennen varsinaisen kyselyn toteuttamista

Kyselyn alussa selvitin taustatietoina toimeksiantajan seké asiakasryhman, jonka parissa sijainen
tydskenteli, seké sijaisuuden pituuden. Sisallytin téhén kohtaa yhdeksi vastausvaihtoehdoksi myos
"muu toimeksiantaja”, silla halusin tdmén avulla saada mahdollisuuden mydhemmin suodattaa
nama mahdollisesti tutkimuksen kannalta virheelliset vastaukset pois — nain uskoin voivani varmis-
tua, etta kaikki kyselyyn vastanneet olivat todella tyoskennelleet yhdessa Diakonissalaitoksen toi-
mipisteista ja nain varmistaa heidan todella arvioivan oikealla toimijalla saamaansa perehdytysta.
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Onviren yhteyshenkild valitti kyselyn sovitusti Diakonissalaitoksen toimipisteissa sijaistaneille tyon-
tekijoille, mutta koska sijaiset voivat keikkailla useissa yrityksissa, arvioin virheellisen vastausten

olevan silti mahdollisia.

Selvitin myds muutamalla vaittamélla sijaisten perehdytyksen nykytilannetta. Kuten tietoperustassa
totesin, lahtotilanteen ymmartaminen tukee kehittamistehtavan tuottamista, seka mahdollistaa ke-
hittymisen seurannan myos tulevaisuudessa. Tutkimustehtdvan kannalta merkityksellisimmiksi
koin sijaisten perehdytyssuunnitelman sisaltoa seka perehdytyksen kannalta tarkeimpia huomioi-
tavia asioita koskevat avoimet kysymykset. Mité heidan mielestaan on tarkeintd huomioida pereh-
dytyssuunnitelmassa? Onko jotakin, mink& he kokevat ylimaaraiseksi lapikaytavaksi sijaiselle?

Mitka tekijat he ylipdatansa kokevat tarkeimmaksi perehdytykselleen?

Kyselyn valittdmiseksi lahetetyssa sahkopostissa vastaajille selvennettiin tutkimuksen tarkoitusta,
tapaa, anonyymiutta, tutkimustulosten kayttoa seka aineiston séilyttamista (liite 2). Eettisten syiden
lisaksi koin vastausprosentin voivan kohota, mikali sijaiset tiedostavat voivansa kyselyn avulla vai-
kuttaa suoraan saamaansa perehdytykseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, sivu 85-86). Kysely oli
avoinna kaksi viikkoa, alkaen 30.9.2022 ja paattyen 16.10.2022. Vastausajan puolivalissa sijaisille
lahetettiin muistutusviesti vastausajan paattymisajankohdasta Onviren yhteyshenkilon toimesta,

mutta talla ei kuitenkaan ollut juurikaan vaikutusta saadun aineiston kokoon.

Kysely valitettiin 2038 Diakonissalaitoksella tyoskennelleelle sijaiselle, joista kyselyyn vastasi 87
sijaista. Vastausprosentti oli siis 4,22 %. Vaikka vastausméaaré oli suhteessa kyselyn lahetysjouk-
koon pienehko, analysoinnin perusteena olevassa aineistossa vastaukset jakaantuivat kokoon suh-
teutettuna hyvin todenmukaisesti eri Diakonissalaitoksen konserniin kuuluvien toimijoiden seka eri-
laisten asiakasryhmien kesken. Esimerkiksi Rinnekodissa sijaistaneita oli vastaajista 55 %, Rinne-
kodin ollessa my6s todellisuudessa suurin kolmesta kyselyssa mainitusta toimijasta. Kehitysvam-
maisten parissa mainitsi sijaistaneensa 59 % vastaajista, heidan ollessa todellisuudessakin suurin
asiakasryhma. Vastauksia kertyi kuitenkin myds pienemmilld toimijoilla sijaistaneilta. Caritas Pal-
veluilla oli sijaistanut 31 % seka Diakonissalaitoksen Hoivalla 14 % vastaajista. Diakonissalaitoksen
Hoivan pienempaéa vastausprosenttia voi selittaa esimerkiksi asiakasryhmaét, jotka koostuvat tyon-
tekijoiden kesken suositummista yksikoista, kuten paihde- ja riippuvuuspalveluista. Koska naiden
asiakasryhmien pariin hakeutuu aktiivisesti vakituista tydvoimaa, ei sijaisten tarve sielld oletetta-
vasti vastaa muiden toimijoiden tarpeita. Kehitysvammaisten parissa rekrytointihaasteet taas ovat

oman tyotehtavassani kertyneen kokemuksenikin mukaan usein suuremmat, jonka vuoksi myos
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sijaistydvoiman kayttd on tdméan asiakasryhman parissa tuntuvampaa. Vastauksia kuitenkin kertyi

myos muiden, pienempien asiakasryhmien parista tasaisesti, joka tukee aineiston monipuolisuutta.

Kehitysvammaisten
Vaikeavammaisten
Lasten ja nuorten
lkddntyvien
Monisairaiden

Muun asiakasryhmaén

Kuva 1: Vastausten jakaantuminen eri asiakasryhmien perusteella

Kokonaisvastaajamaarasta suodatin pois aikaisemmin perustelemani, muun toimeksiantajan valin-
neet vastaajat. Taman lisaksi paadyin suodattamaan myos vastaajat, joiden sijaisuus oli kestanyt
yli 6 vuorokautta. Pohdin jo ennen tutkimuksen suorittamista, ovatko tarpeet perehdytyssuunnitel-
man suhteen liian erilaisia lyhyt- ja pitkaaikaisemmilla sijaisilla. Tama ajatus sijaisuuden ajallisen
keston vaikutuksesta perehdytyksen sisaltoon vahvistui osaltaan myés tutkimustulosten kautta niin
ryhmahaastattelun, kuin kyselynkin vastausten kautta, jonka vuoksi paatin rajata pidempiaikaiset
sijaiset tassa vaiheessa tutkimuksen ulkopuolelle — nain pystyin keskittymaan vastaamaan erityi-
sesti lyhytaikaisten sijaisten tarpeisiin. Kehittdmistehtavani tavoite siis tarkentui perehdytyssuunni-
telman tuottamiseen erityisesti lyhytaikaisille sijaisille. Taman vuoksi paatin keskittya analysoimaan
vastauksia vain yhdesta viiteen vuorokauteen sijaistaneiden vastauksia. Aineiston suodattamisen
jalkeen vastaajia jai jaljelle 51. Vaikka aineiston maara pieneni, koen suodattamisen jalostaneen
sita laadukkaammaksi kayttotarkoitusta ajatellen. Jaljelle jaaneen aineiston analysoin aineistolah-

toisella sisallonanalyysilla, jonka ideaa kavin jo luvun alussa lapi.

Osa aineistosta koski vaittamia sijaisten saamaan perehdytykseen liittyen asteikolla heikoimmasta
parhaimpaan arvosanaan — tassa siis yhdistyi kvalitatiivisen, laadullisen tutkimuksen lisaksi myos
kvantitatiivinen, maaréallinen tutkimus (Tuomi & Sarajarvi 2018, sivu 78-79). Naissa vastauksissa
oli runsaasti hajontaa, joka kertoo mielestani perehdytyksen epatasalaatuisuudesta. Tama ei ollut
yllatys, vaan pikemminkin yksi havaituista syista, jonka vuoksi toimeksiantaja tata aihetta kehitta-
mistehtavélle ehdotti. Oli kuitenkin mielenkiintoista tutkia vertailemalla tekijoita, jotka tdhan vaihte-

luun mahdollisesti vaikuttivat. Esimerkiksi kehitysvammaisten parissa sijaistaneiden vastausten
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keskiarvo oli miltei jokaisen kysymyksen kohdalla keskiarvoa alhaisempi, mutta he silti lopulta ar-
vioivat perehdytyksen laatua keskimaarin korkeimmalla arvosanalla. Vaikeavammaisten parissa
sijaistaneet kokivat perehdytyksen kysymysten perusteella heikoimmaksi, miltei valttavaksi. Vai-
keavammaiset ovat asiakasryhmana yksi haastavimpia, joka voi olla yksi selittava tekija, vastaajien
kokemuksia perehdytyksen riittamattomyydesta kuitenkaan vahattelematta. Parhaan arvosanan
perehdytykselle antoivat lasten ja nuorten parissa sijaistaneet; he arvioivat saaneensa miltei kiitet-

tavan arvoista perehdytystal

Keskimaarainen arvosana vieraanvaraiselle vastaanottamiselle asteikolla 1-5 oli 3.6 pistetta. Hie-
man yllattaenkin sijaisten arvio heidan saamansa perehdytyksen sisallon olennaisuudesta oli myds
kohtuullisella tasolla — tdman kysymyksen kohdalla keskiarvo oli 3,7 pistettad. Kuten kaikissa vas-
tauksissa, myos edelld mainituissa, parhaimman keskiarvon saaneissa vastauksissa oli kuitenkin
voimakkaasti hajontaa. Taman vuoksi juuri perehdytyksen tasalaatuisuudelle voidaan havaita ole-

van tutkimustuloksiinkin perustuen tarve.

Heikoimmat tulokset kyselyn sisaltamista vaittamista tulivat sijaisten arviosta, kuinka hyvin heidan
aikaisempi osaamisensa otettiin huomioon perehdytyksessa (3,4), seké kuinka he arvioivat pereh-
dytyksen laatua (3,4). Aineistoon perustuen sijaisten jo olemassa oleva osaaminen olisi syyta siis
huomioida nykyista tilannetta paremmin, kuten myos heidan tukemisensa niissa asioissa, joissa he

tata kaipaavat.

Kyselyn avoimia kysymyksia sisaltavan osion avulla tutkin tarkemmin asioita, joita sijaiset kokivat
tarkeaksi heille suunnattuun perehdytyssuunnitelmaan sisallytettavaksi, seka mita he pitavat koko-
naisuuden kannalta perehdytykselleen tarkeana. Avoimien kysymyksien vastauksista koostuneen
aineiston analysoin aineistolahtoisella sisallonanalyysilla. Aluksi keskityin |0ytamaan aineistosta
samankaltaisia aiheita kuvaavia, tutkimustehtavan kannalta olennaisia alkuperaisilmauksia, joiden
huomioinnissa hyodynsin eri vareja. Pyrin jo tassa vaiheessa jattamaan tutkimustehtavan kannalta
epaolennaisen tiedon analyysin ulkopuolelle. Olennaiseksi tunnistamani alkuperaisilmaisut jalostin
pelkistetyiksi ilmauksiksi, joita vertailin keskenaan ja jotka yhdistin edelleen alaluokkiin. Lopulta
muodostuneet ylaluokat selvensivat edelleen sijaisen perehdytyssuunnitelman luomisen kannalta
oleellista tietoa, yhdistyen lopulta yhteisen, tutkimustehtdvaa kuvaavan kasitteen alle. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, sivu 104-107).
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Taulukko 1: Sijaisen perehdytyssuunnitelman luomisen kannalta merkittéva tieto kyselyyn perus-

tuen
Pelkistetyt ilmaukset Alaluokat Ylaluokat
Sijaiselle kuuluvat tehtavat Selkea tehtavanjako
Turhan tiedon karsiminen perehdytyksesté Sopiva tiedon méara Perehdytettavien

Riittava aika perehdytykselle

Riittava tiedonsaanti perehdytyksessa

Ajankaytto

perehdytyksessa

aiheiden olennaisuus

Turvallisuuteen liittyvat ohjeet

Mahdolliset sijaisuudessa huomioon otettavat uh-
katekijat

Toimintaohjeet uhkaavissa tilanteissa

Tietosuojaan liittyva ohjeistus

Turvallisuuteen liittyva oh-
jeistus

Uhkaavien tilanteiden toi-

mintaohjeet

Turvallisuusperehdytys

Asiakkaiden toimintakyvyn taso

Asiakkaiden perustiedot

Asiakkaiden erityistarpeet

Asiakkaisiin liittyvissa akuuttitilanteissa toimimi-
nen

Asiakkaan ruokavalio

Asiakkaiden laakehoito

Asiakkaisiin liittyvat oh-
jeistukset

Asiakkaiden kohtaaminen

Asiakaskohtainen

perehdytys

Sijaisen ohjeistaminen tydpaikalle saapumisesta

Ystavallisyys sijaisia

Sijaisten huomaavainen

Sijaisen huomioiminen kohtelu
kohtaan
Sijaisen ystavallinen vastaanottaminen
Vuoron kulku Vuoron kulun rytmittami-
Tyoskentelytilojen esittely nen
Yhteiset taukokaytannét Yksikkokohtainen
perehdytys

Yhteiset toimintatavat

Tyobvaatteista, tydvalineisté seka avaimista huo-
lehtiminen

Yksikkdon liittyvat ohjeis-
tukset

Sijaisen taustan huomioiminen

Sijaisen osaamistason huomioiminen

Sijaisen sisaistdmiskyvyn huomioiminen

Sijaisen osaamisen

huomioiminen
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Yksil6llisten oppimisval- Perehdytyksen yksildlli-

Sijaiselle olennaisten osaamisalueiden tunnista- miuksien

minen huomioiminen Syys

Perehdyttajan ammattitaitoisuus

Perehdyttajan kuuntelutaito Perehdyttajan ammattitai-

toisuus
Perehdyttdjan nimeéaminen
Perehdytyksen puutteellisuus
Perehdytyksen suunni-
Sijaisen kysymyksiin vastaaminen PerEhdytyksen seurannan .
, telmallinen seuranta
eteneminen

Yhteisen ymmarryksen varmistaminen perehdy-

tyksen vaiheesta

Perehdytyksen etenemi-
Perehdytyssuunnitelman kayttaminen

sen kirjallinen seuraami-

Perehdytyksen epatasalaatuisuus nen

Aineisto koski yllattavan tarkasti tutkimuksen kannalta oleellisia asioita — pois suodatettavaa tietoa
oli loppujen lopuksi hyvin vahan. Taulukkoon paatyneesta tiedosta tunnistin kehittamistehtavan
kannalta epaolennaiseksi viela "perehdyttajan ammattitaitoisuuden”. Aihe on toki perehdytyksen
kannalta oleellista tietoa, ja perehdytyssuunnitelma on perehdyttajalle tarkein perehdytysta tukeva
tyokalu. Perehdyttajan ammattitaitoisuuteen en kuitenkaan juurikaan koe pystyvani perehdytys-

suunnitelman avulla vaikuttamaan.

Tarkeimmaksi perehdytykselleen sijaiset kokivat selkeasti asiakkaisiin littyvan perehdytyksen.
Vastauksissa mainittiin useasti esimerkiksi asiakkaisiin liittyvien perustietojen, erityistarpeiden seka
toimintakyvyn perehdyttamisen; "Tarkeinta on kertoa asiakkaiden toimintamallit, vinkit ja haasteet.”,
" Tarkeinta on kertoa asiakkaista, niilden aamulilta rutiineista. Apuvalineista. Laakitykset, yms. muut
tarkeat asiat.”. Toinen erityisesti korostuneista aiheista oli myds sijaisten ystavallinen huomioimi-
nen; "Tarkeintd on huomioiminen, jotta sijainen tulisi toistekin.”, "Tarkeinta on tapa, jolla otetaan
vastaan.”. Useampia vastauksia tuli myds perehdyttajan nimeamisesta; ” Tarkeinta on, etta sijai-
selle on jo valittu perehdyttdja, eikd useampia ja summamutikassa tai kuka nyt sattuu kerkea-
maan.”,

Yksi tarkeimpien asioiden joukkoon kuuluva aihe oli selke@sti my0s sijaisten osaamisen tunnista-
minen seké osaamistaustan huomioiminen; ” Sijaiset ovat hyvin eritasoisia. ltse olen nopea oppi-

maan/ uskallan lahestya asiakkaita ennakkoluulottomasti. Kyselen myds paljon, jos en ymmarra
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mita minun toivotaan tekevan. Kaikki eivat varmasti toimi yhtad oma-aloitteisesti, karsivallisyytta hi-

taampitempoisten perehdytyksessa.”, "Sijaisesta saa parhaimman hyddyn, kun hyddyntada hanen
osaamistaan ja aikaisempaa kokemusta. - -”. Tata tietoa tuki myds aikaisemmin avaamani, as-
teikolla esitetty kysymys osaamisen huomiointiin liittyen, jonka keskiarvo oli yksi kyselyn matalim-

mista (3,4).

Myos sijaisten perehdytyssuunnitelman sisallossa pitaisi vastaajien mielesta korostua asiakkaisiin
littyva sisalto, jonka mainitsi 64,71 % vastaajista. “Asiakkaiden kriittiset tiedot, esimerkiksi allergiat,
ettei anna vaaraa ruokaa tai muuta sellaista. Tarvitseeko juomat sakeuttaa ja niin edelleen. Myos
naiden tietojen kirjallista materiaalia toivottiin; "Pieni perehdytyskansio, josta nopeasti poimii tar-
keimmat tiedot asiakkaasta. Esim. Liikeradat, 14&kitys, allergiat.” Myds tydssa huomioon otettavien
uhkatekijoiden seka turvallisuusohjeistusten sisallyttdminen perehdytyssuunnitelmaan mainittiin
useasti; ” Palo ja pelastussuunnitelma. Yhtena esimerkkind.”, "Aggressiivisen kaytoksen uhka ja
muut mahdolliset riskitekijat.”. Vastauksissa toivottiin lisaksi yleisten perehdytysaiheiden lisaksi yk-
sikkdon kohdistuvaa perehdytysta; ” Selkea esitys siita, mitka ovat sen tietyn paikan tydskentelyta-

vat. Erityisesti, miten tyot jaetaan ja selitetaan, mita se tarkoittaa. -, "Yhteiset toimintatavat arjessa

seka erikoistilanteissa.”.

Sijaisten perehdytyssuunnitelmalle epaolennaisia aiheita tiedustellessa vastaukset tasapainotteli-
vat riittdvan seka riittamattoman tiedon saannin valilla; "Ei, mielestani kaikki on ollut tarpeellista
tietoa.”, "Pitais keskittya vain siihen vuoroon, eika siihen, mita tapahtuu toisella paivalla.” Myos
perehdytyksen suunnitelmallisuuden tarkeytta korostettiin; * Useassakaan yksikossa ei kirjallista
perehdytyksen lomaketta tayteta. Perehdytyssuunnitelma tulisi kayda tyontekijoiden kanssa la-

vitse.”

Viimeisen kysymyksen kohdalla vastaajille annettiin mahdollisuus lisdhuomioihin sijaisten pereh-
dytykseen ja sen sisaltoon littyen. Taman kysymyksen kohdalla korostui jalleen asiakkaisiin liittyva
perehdytys seké sijaisten ystavallinen huomioiminen; ” Asiakaskohtaiset perehdytystiedot (aamu-
toimet, vessakaynti, iltatoimet) kaytannon rutiineista laminoituna, taskukokoisena versiona. - -”, ”
Ottakaa sijainen lammolla vastaan, jotta han tuntee olevansa yksi teista.”. Naissa vastauksissa
korostui myds riittdvan ajan varaaminen perehdytykselle, sekd perehdytettdvan sisaistamiskyvyn
huomioiminen; "Aikaa ja henkilostoresursseja perehdytykseen, niin sijaiset tulee toistekin.”, ” Mah-
dollisimman selkea ohjeistus, minka ehtii lukea ennen vuoron alkua tai mikin voi palata kesken

vuoron tarvittaessa.”
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Mielestani onnistuin kyselyn avulla selvittamaan riittavan tarkasti kohderyhman ajatuksia perehdy-
tyssuunnitelman sisaltoon, seka perehdytykseen liittyen — epaolennaista tai hankalasti tulkittavaa
tietoa kertyi todella vahan. Koen tutkimustulosten toimivan vahvana tukena kehittamistehtavan to-

teuttamiselle.

41.2 Ryhmahaastattelun toteuttaminen sijaisten perehdytyksen avainhenkilGille

Koska halusin varmistaa perehdytyssuunnitelman perustaksi mahdollisimman moninakokulmaisen
tiedon, paatin tutkia myds perehdyttavien osapuolten nékemyksia sijaisten perehdytykseen ja pe-
rehdytyssuunnitelman sisaltoon liittyen. Tassa valitsin aineistonkeruutavaksi ryhmahaastattelun ky-
selyn vastapainoksi. Kohderyhmana olivat organisaation sisaiset, sijaisten perehdytyksesta tietavat

henkilot. Ryhmahaastattelu toteutettiin ajallisesti kyselyn vastausajan loppupuolella.

Halusin kayttaa haastattelua yhtena aineistonkeruumenetelmana sen joustavuuden vuoksi — toisin
kuin kyselyssa, haastattelussa on mahdollista tarvittaessa selventdad kysymyksen asettelua, tai
esittaa lisakysymyksia (Tuomi & Sarajarvi 2018, sivu 85-86). Paadyin ryhméahaastatteluun yksit-
taishaastatteluiden sijaan osaltaan ajankaytollisista syista. Vaikka toivoin voivani tutkia sijaisten
perehdytykselle olennaisia asioita monipuolisesti, en ajatellut tassakaan kohtaa olevan opinnayte-
tyon aikataulun puitteissa mahdollista ryhtya kyselyn lisaksi haastattelemaan useita perehdyttavia
henkildita aineiston kasittelyineen (Tuomi & Sarajarvi 2018, sivu 85-86). Sijaisille kohdistetun ky-
selyn avulla sain tietooni aiheet, jotka he kokivat perehdytyksensa kannalta tarkeaksi, ja joita he
toivoivat perehdytyssuunnitelmaan sisallytettavan. Ryhmahaastattelun avulla minun oli mahdollista
vahvistaa kyselysta nousseiden aiheiden merkityksellisyytta, seka syventaa tietoa niiden osalta
(Tilastokeskus 2022).

Uskon vuorovaikutuksessa olevan voimaa, ja siita ryhmahaastattelussa onkin kysymys (Tilasto-
keskus 2022). Keskustelu erilaisia taustoja omaavien henkildiden kanssa avartaa itse kunkin aja-
tusmaailmaa. Sopivan kokoisessa, ilmapiiriltdan turvallisessa ryhmassa tapahtuva ajatustenvaihto
onkin yksi tehokas keino kehittyneen ajattelun tukemisessa, jota tukee myds tietopohjaan kokoa-
mani tieto (Eklund 2018, 54-56; Seppala 2016, 94-97).
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Ryhmahaastattelu toteutettiin organisaation sisaisille, sijaisten perehdytyksen “avainhenkildille”,
joilla oli runsaasti tietdmysta sijaisten perehdytyksesta Diakonissalaitoksella (Hyvarinen ym. 2022).
Haastattelun osallistujista jokainen oli ollut jollain tapaa sijaisten perehdytyksen kanssa tekemi-
sissd; he olivat joko toimineet itse perehdyttéjan roolissa, tai organisoineet perehdytysta. Osallis-
tujien valinnassa hyodynsin omaa, tyoroolissani kertynytta tietouttani. Valitsin osallistujat niin, etta
jokaisen asiakasryhman parista, jolle toimeksiantajan palveluliketoiminta tuottaa palveluita, olisi
yksi osallistuja. Osallistujien taustojen monipuolisuuden avulla pyrin tukemaan keskustelun mo-
ninakokulmaisuutta seka saatavan tiedon laatua (Hyvarinen ym. 2022). Osallistujat olivat tehtavan-
kuvaltaan organisaatiossa tydskentelevia esihenkil6ita, esihenkildiden tukena tyoskentelevia pal-

veluasiantuntijoita seka varsinaisessa asiakastyossa tyoskentelevia henkilgita.

Ryhmahaastatteluun kutsuin alun perin kuusi henkilda, joista lopulta osallistumaan paasi nelja. Jos
minulla olisi ollut varmuus osallistujien lasnaolosta, olisin todennakoisesti valinnut hieman pienem-
man ryhmakoon, mutta ryhmahaastatteluun sopivia osallistujia kartoittaessani huomioin myos

mahdolliset viime hetken peruuntumiset, joita lopulta tulikin.

Haastattelukutsut lahetettiin syyskuun aikana. Ryhméhaastattelukutsun saateviestissa (liite 3) sel-
vennettiin tutkimusmenetelmaa, tutkimuksen tarkoitusta seka lahetettiin alustavat haastattelukysy-
mykset (Tuomi & Sarajarvi 2018, sivu 150-151). Ryhmahaastattelu toteutettiin 13.10.2022 klo 13-
14.15 Teamsin valityksella, silla osallistujia oli laajasti eri puolilta Suomea. lhannetilanteessa olisin
jarjestanyt haastattelun kasvotusten, silla Teamsin valityksella keskustellessa vuorovaikutukseen
littyy monia mahdollisia haasteita, kuten eleiden seka iimeiden tulkinnalliset haasteet. Naita pyrin
kuitenkin ottamaan huomioon kdymalla haastattelun aluksi lapi yhteiset toimintatavat esimerkiksi
puheenvuorojen suhteen, jotta ryhmalla oleva, monipuolinen tieto saataisiin my6s kuuluviin (Hyva-
rinen ym. 2022). Haastattelu eteni puolistrukturoidusti (lite 3) — nain aiheet olivat selkeita, mutta
toisaalta tilaa jai myds keskustelun syventymiselle tutkimustehtavien kannalta merkittaviin aiheisiin.
Haastattelun aikana esitin my0s jatkokysymyksia aiheista, joista kaipasin tarkennusta. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, sivu 87-88). Kysymykset mukailivat kyselyssa esille nousseita seka tutkimustehta-
van kannalta olennaisia aiheita, joiden parissa keskustelu kuitenkin myds soljui vapaasti (Tilasto-
keskus 2022).

Tunnelma haastattelussa oli rento ja osallistujat taydensivat sulavasti toisiaan. Ryhmahaastattelun

haasteena voi olla kaikkien osallistujien aktivoiminen keskusteluun, mutta mielestani onnistuin
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tassa hyvin (Hyvarinen ym. 2022). Kuten toivoinkin, sain haastattelun avulla syvennettya ymmar-
rystani kyselysta nousseisiin aiheisiin. Kuten kyselyaineiston, myos ryhmahaastattelusta puhtaak-
sikirjoittamani aineiston analysoin aineistolahtdisella sisallonanalyysilla, pyrkien tunnistamaan ke-
hittamistehtavan kannalta merkittavaa tietoa. Aineistolahtoisen sisallonanalyysin teoriaa esittelin jo
luvun alussa. Valitsin tietoisesti aineistojen analysointiin saman menetelman — tama tuki tutkimus-
tulosten vertailtavuutta keskenaan. Toisin kuin kyselyaineisto, ryhmahaastatteluaineisto sisalsi
huomattavasti enemman epaolennaista tietoa, joka teki myos analysoinnista tyoladgmpaa. Toisaalta
aineiston sisaltama olennainen tieto oli syvempaa seka yksityiskohtaisempaa kyselysta saatuun

tietoon verrattuna.

Vaikka puhtaaksikirjoitetussa aineistossa merkitsin myds haastattelun kohdalla ilmaisujen esiinty-
vyyden lukuméaaran, en koe talla olevan niin suurta merkitysta, kuin kyselyaineistossa. Kyselyn
vastaajat vastasivat toisistaan tietamattomana, kun taas ryhméhaastattelun kohdalla osallistujien
vastauksia muovasi myds vuorovaikutus (Tilastokeskus 2022). Vaikka he iimaisivat ajoittain aktii-
visesti yksimielisyyttaan, he pyrkivat myos tarkoituksella valttamaan samojen asioiden liiallista tois-
tamista. Siksi en haastattelun antia pohtiessani halunnut keskittya niinkaan aiheiden yleisyyteen.
Sen sijaan halusin keskittya syventavaan tietoon, jota ryhmahaastattelu antoi. Taméan liséksi jo
sijaisille suunnatussa kyselyssa esille tulleiden aiheiden merkitys vahvistui myos perehdyttavien

henkildiden nakokulmasta.

Taulukko 2: Sijaisen perehdytyssuunnitelman luomisen kannalta merkittavé tieto ryhméhaastatte-

luun perustuen
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Tehtavien sopiva haastavuus Sijaisen aktiivisuus

Avun pyytdmisen helppous
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Sijaisen  oma-aloitteinen  osaamisen Sijaisen osaamisen tunnistaminen Perehdytyksen ykSIlOIlI_

esille tuominen
- I . SYyys
Sijaisen oma aktiivisuus tiedonhankin-

nassa

Sijaisen yksiléllinen oppiminen

Sijaisen henkil6kohtainen huomioimi- . .
Vuorovaikutuksen priori-

nen
soiminen perehdytyk-
TyGkavereiden esittely sessid
Sijaisuuden pituuden vaikutus perehdy-
yksen siséltoon Sijaisuuden pituuden huomioiminen

Sijaisen ystavallinen koh-

taaminen

Yhdenmukaisia, molemmista aineistoista esiin nousseita kasitteita 10ytyi useita. Turvallisuuspereh-
dytys mainittiin tasaisesti niin sijaisten, kuin haastateltavienkin suusta; "Sit heti ku julkasette ne
turvallisen tilan periaatteet, niin siit vois melkeen tulla perehdytysmateriaalin kansi, et tervetuloa
meille, ja se kertoo ihmiselle sen, etta taalla on turvallinen tila, mut myos me edellytetaan sita, etta
sijaisetkin toimii niilden meidan turvallisen tilan periaatteiden mukaisesti - -”. Aineistojen vallitsevim-
pia aiheita oli asiakasperehdytys, jonka tarkeys korostui erilaisin kommentein ryhmahaastatteluai-
neistossakin selkeasti eniten; "Ja just noi tommoset tiedot, et jos on vaikka allergioita asiakkaalla
ruokailuun liittyen, tai kaikki tallaiset, niin nehan on tietysti aika olennaista tietaa - -". Keskustelu
jalostui myos ideoiksi, joilla asiakasperehdytysta voitaisiin paremmin tukea, perehtyjan yksilollista
oppimista tukien; ” - - ja hanelle kerrotaan heti aluks ketka lapset, eli niiden asiakkaiden esittely ja
ohjeistetaan, etta han itse kirjaa ylos tarkeita asioita jos tarvii kirjaa muistia, et mit taytyy tehda,
paljon hoitotoimenpiteitd. Et muistaa myds, mita on kuunnellu raportilla.”. Rohkaisemalla sijaista
kirjoittamaan tarkeimmat asiat ylos, tuetaan myos hanen yksildllista tiedon sisaistamiskykyaan. Tal-

I6in ei oletus ole, etta sijainen muistaisi kaiken saamansa tiedon.

Kuten sijaiset itse, myds perehdyttajat kokivat tarkeaksi yksikkokohtaisen perehdytyksen sisaltymi-
sen suunnitelmaan. "Kylla mun mielesta ehdottomasti on, just ne yksikkokohtaset, on hyvin tér-
kee.”. Molemmista aineistoista oli myds mahdollista havaita perehdytyksen epatasalaatuisuus;
"Joo siis, se on selvaa, etta nain isossa konsernissa on varmasti kirjavaa kaytantoo kylla tan pe-
rehdytyksenkin suhteen, ja on varmasti paikkoja, missa on todella hyvaa, ja sellasia, missa tarvii
kylla viela sita kehittamista - -". Kuten sijaisetkin, my0s perehdyttavat henkilotkin pitivat perehdy-

tyksen seurantaa tarkeana. Kuitenkin myos kirjallisen osuuden tiiviys mainittiin; “Ja toi on minusta
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kauheen hyva, et on toi rasti ruutuun, et se on nopee sitten kayda Iapi. Ja et ne on listattu, niin

tota.. Ja etta ei niita oo sivukaupalla kuitenkaan.”

Yhdenmukaisten aiheiden lisaksi jo kyselyaineistosta saatu tieto syventyi ryhmahaastattelun
avulla. Ryhmahaastattelussa nousi eri tavoin korostuneesti esiin vuorovaikutuksen merkitys sijais-
ten perehdytykselle, seka sijaisen ystavallinen kohtaaminen; "Et sita pitaa avoimesti puhuu siella
henkiloston kanssa, et milla tavalla otetaan vastaan sijaisia, ja uusia tyontekijoitakin. Se vaatii sel-
lasta keskustelua, ja ehka kulttuurin muutostakin joissakin paikoissa.”, "Et se ihminen ei tuu niinku
koneena suorittamaan niitd meijan perusarjen tehtavia - -”. Vuorovaikutus harvoin mielletaéan pa-
perilla syntyvaksi toiminnaksi. Sité se ei toki olekaan, mutta perehdytyssuunnitelman avulla pereh-

dytysta voidaan ohjata vuorovaikutteisemmaksi.

Ryhmahaastattelun arvokasta antia oli myds sijaisten perehdytyksen yksilllisyyteen painottuva
keskustelu, seka kaytannon mahdollisuudet taman tukemiseksi. Osallistujat tunnistivat haasteita,
jotka rapistivat perehdytyksen yksilollisyytta, mutta ideoivat myos tapoja, joilla tata voitaisiin kehit-
taa nykyista toimivammaksi. - - et meil vois olla, tavallaan ehka joku setti siita perehdytyksesta ja
vastaanotosta vois olla niin geneerinen, et se ois vaikka sitten videolla ja kaikille sama, niin jaisko

meilla sit aikaa enemman siihen sijaiselle... Sijaisen yksil6llisen taustan huomioimiseen?”

Ryhmahaastattelua aineistonkeruumenetelmana hyodyntamalla lahdin hakemaan mahdollisuutta
syventaa ymmarrystani kehittamistehtavan kannalta oleellisiin aiheisiin. Halusin saada jo kyselyai-
neistosta saamaani tietoon vivahteita, joiden avulla minun olisi mahdollista tuottaa myds kaytan-
nossa toimivan perehdytyssuunnitelma. Koen haastattelun antaneen tutkimukselle juuri sita, mita
sen avulla tavoittelin. Aineiston kasittely oli yllattavan aikaa vievaa, mutta lopputuloksen kannalta

sen arvoista.

4.2 Perehdytyssuunnitelman perusta

Ennen kehittamistehtadvan lopputuloksen esittelya kokoan tassa alaluvussa yhteen tiedon, jonka

varassa sijaisille suunnatun perehdytyssuunnitelman laatimisen lopulta toteutin.
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Vahvimman tuen perehdytyssuunnitelman laatimiselle koen saaneeni edellisissa alaluvuissa kasit-
telemastani tutkimustiedosta. Jos olisin hyodyntanyt kehittamistehtavan toteuttamisen tukena ai-
noastaan kyselya, olisi moni ryhmahaastattelun kautta esille tullut idea jaanyt pimentoon, ja kyse-
lysta saatu tieto syventymatta. Perehdytyssuunnitelman tuottamisen kannalta tarkeat aiheet olisivat
kylla olleet tiedossa, mutta tyokalut kehittyneemman perehdytyssuunnitelman laatimiseen jaaneet
vaillinaiseksi. Taman vuoksi koen ryhmahaastattelun olleen tiedonkeruumenetelmana kehittamis-

tehtavan toteuttamisen kannalta arvokas lisa.

Tutkimuksella hankkimani uuden, ajankohtaisen tiedon ohella hyodynsin myds jo organisaatiossa
olemassa ollutta tietoa. Eraana, aikaisemmin vain lyhyesti mainitsemanani tietolahteena hyodynsin
valillisesti erasta paikallisesti kaytossa olleista perehdytyssuunnitelmista. Tatdkaan en tule tarkem-
min opinnaytetydssani esittelemaan toimeksiantajan linjauksesta, mutta paapiirteittéin sen sisalto
koskee sijaisille perehdytettavia osa-alueita luettelomaisesti. Ryhmahaastattelun aikana pyysin
osallistujien kommentteja tasta perehdytyssuunnitelmasta — mitka osat sisallosta olivat heidan mie-
lestaan tarkeit, ja olivatko jotkin aiheista epaolennaisia? Vaikka en tatd vanhempaa perehdytys-
suunnitelmaa varsinaisena alkuperaislahteena tassa opinnaytetydssa kayttanyt, sain sen sisaltoa
kuitenkin hyodynnettya ryhmahaastattelun avulla — oleellinen tieto saatiin sisallytettya rynmahaas-
tatteluaineistoon kommenttien muodossa, josta se aineiston analyysin kautta paatyi osaksi tutki-

muksen johtopaatoksia.

Eri puolella organisaatiota kaytossa olleita perehdytyssuunnitelmia on olemassa useampia, ja ne
toki olisivat voineet olla yksi vaihtoehtoinen, hyodynnettava aineisto. Minulla ei kuitenkaan ollut
tietoa lahteista, joiden pohjalta nama perehdytyslistat on alun perin laadittu, ja oletin niiden sisalta-
van myos osittain vanhentunutta tietoa. Naista syista valitsin edelld mainittujen aineistojen sijaan
kerata uutta tietoa tutkimuksen avulla perehdytyssuunnitelman toteuttamisen tueksi lahteista, joi-

den laadusta seka ajantasaisuudesta olin tietoinen.

Osaltaan tavoitteita perehdytyssuunnitelmalle asetti myds toimeksiantajalla jo kaytossa oleva Vie-
raanvaraisen perehdytyksen malli, jota tulee sijaisillekin suunnatun perehdytyssuunnitelman luon-
tevasti mukailla. Siksi tavoitteetkin ovat osittain yhtenaisig; sijaisen yksilollinen, suunnitelmallinen
perehdyttdminen ja ennen kaikkea, nimensakin mukaisesti, sijaisen vieraanvarainen vastaanotta-
minen. Tutkimustulosten mukaan nama samat aiheet kokivat tarkeiksi myos niin sijaiset itse, kuin
myos perehdyttavat osa puolet. Perehdytyssuunnitelman toteuttamisen nakokulmasta oli ihan-

teellista, etta tavoitteet olivat yhdenmukaisia sijaisten itsensa esille nostamien asioiden kanssa.
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Myos Diakonissalaitoksen strategian painopiste toimia tulevaisuuden tydyhteisona kannustaa ja-

lostamaan perehdytyssuunnitelmaa nykyaikaiseksi seka tyontekijoiden odotukset tayttavaksi.

Edella kokoamieni tietojen muotoilua valmiiksi perehdytyssuunnitelmaksi tuki oma, henkilokohtai-
nen tietamykseni seka kokemukseni perehdytyksesta seka sen organisoinnista. Vaikka pohjasin
kaikki kehittamistehtavani toteuttamiseen liittyvat valinnat edella mainitsemiini tietolahteisiin, uskon

my0s omasta osaamisestani seka kokemuksestani olleen suuri hyoty lopputuloksen kannalta.
4.3  Perehdytyssuunnitelman sisalto

Aloitin perehdytyssuunnitelman laatimisen paattamalla sen sisaltamat perehdytettavat osa-alueet
ja niiden nimeamisen. Edellisessa alaluvussa mainitsemieni tietojen pohjalta tama oli suhteellisen
helppoa — oli tietoperusta seka tavoitteet, joihin nojata, seké tutkimukseen perustuvaa tietoa niin
sijaisten kuin perehdyttavien osapuolten tarkeana pitamista asioista. Tutkimustiedon kohdalla hyo-
dynsin aineistojen analyysista muodostuneita taulukoita, joiden ala- seka paaluokista oli katevaa
havainnoida tutkimuksen kohderyhmille merkityksellisimmat aiheet. Koska sijaisille suunnattu ky-
sely kohdistui vuokratyota tekeviin tyontekijoihin, ei vastauksissa kuitenkaan tullut yksi tarkea aihe
esille; tyosuhdetietojen perehdyttaminen. Taman aiheen lisasin siis teoriatietoon pohjautuen lapi-

kaytavaksi henkildiden kanssa, joiden tydosuhde muodostuu suoraan Diakonissalaitokseen.

Naiden yleisten, kaikille yksikoille yhteisten perehdytysaiheiden lisaksi varasin tutkimustietoon pe-
rustuen reilusti tilaa myos yksikkokohtaiselle perehdytykselle — esimerkiksi vuoron kulkuun vaikut-
tavien asioiden seka yksikkokohtaisten toimintatapojen avaamiselle ja mahdollisista yksikkokohtai-

sista ohjeista tiedottamiselle.

Taulukko 3: Perehdytyssuunnitelmaan tavoitteisiin seké tutkimus- ja tietopohjaan perustuen sisél-

letyt osa-alueet.

Asiakasperehdytys
Turvallisuusperehdytys

Sijaisen vieraanvarainen vastaanottaminen seka huomioiminen
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TyOskentely
Yksikkokohtainen perehdytys

Sijaisuuteen kuuluvat tehtavat

Kun perehdytyssuunnitelman sisaltamat osa-alueet oli paatetty, siirryin pohtimaan yksityiskohtai-
semmin sen avulla tavoiteltavaa toimintaa, seka@ hiomaan aiheiden painotuksia. Perehdytyssuun-
nitelmalla voi viestia monia asioita — jos koko suunnitelman toinen puoli muodostuisi turvallisuutta
koskevasta perehdytyksesta, voisi kyseisessa organisaatiossa ymmartaa turvallisuuden olevan eri-
tyisen arvostettava asia. Tietopohjaa mukaillen, suunnitelman painotuksilla voidaan viestia organi-
saation arvoista, seka ohjata kaytanndn toimintaa perehdytykselle maaritettyja tavoitteita kohti (Vii-
tala 2007, 202-203).

Painotuksilla on tarkea rooli myos perehdytyksen ajankayttoa ajatellen. Kun varsinaista perehdy-
tysaikaa on rajatusti, on erityisen tarkeaa, mihin tama aika hyodynnetaan. Ehka suurin haaste si-
jaisten perehdytyssuunnitelman tuottamisessa olikin perehdytettavien aiheiden priorisoinnin maa-
rittaminen, silla tiedostin taman tarkeyden perehdytyksen kaytannon toteutuksen kannalta. Kuten
tietolahteisiin pohjautuen olen aikaisemmin todennut, perustuu perehdytys vahvasti oppimiselle, ja
oppiminen taas vaatii aikaa. Toisin kuin pidempiaikaisen tyontekijan kohdalla, lyhytaikaisen, alle 6
vuorokautta sijaistavalla henkilolla ei ole useita mahdollisuuksia tayttda saamaansa tietoon mah-
dollisesti jaaneita aukkoja. Taman vuoksi jokaisen perehdytyssuunnitelmaan sisallytettavan asian
tuli olla tarkkaan mietittyd — suunnitelmasta tuli saada niin tiivis ja selked, ettad sen lapikayminen
yhdenkin vuoron aikana olisi kaytannossa mahdollista. Sisallonmaaraa tuli kuitenkin rajata oppi-
misrajoitteet mielessa pitéen, jotta sijaisen olisi mahdollista myos siséistaa perehdytettavat aineet
kaytettavissa olevassa ajassa. Samalla perehdytyssuunnitelmasta tuli saada niin kattava, etté tyon

laatu ja ammattitaitoinen toiminta sijaisuuden aikana voidaan varmistaa.

Mielekkaan tyoskentelyn kannalta on tarkeaa, etta tyontekija ymmartaa selkeasti, mitka tehtavat
kuuluvat hanelle ja mita hanelta odotetaan. Taman aiheen tarkeytta suunnitelmalle tuki niin teoria
kuin tutkimustietokin; "Sijainen haluaa tietda selkeasti mita hanelta juuri siiné vuorossa odotetaan
--". Sijaiselle sopivien tydtehtavien maarittamisessa tulee ottaa huomioon myés hénen osaamis-
tasonsa — minkalaisista tehtavista han kykenee suoriutumaan niin, etta kokee tyonteon silti mie-

lekkaaksi. Sijaiselle annettujen tyotehtavien tulee vaikuttaa myods perehdytyksen painotukseen,
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jotta sen avulla kyetdan antamaan tyokaluja oikeisiin asioihin. Vaikka aikaa olisi vahan, voidaan
nain turvata osaaminen juuri sijaisuuden kannalta oleellisten tehtévien suhteen. Oleellisten aihei-
den perehdyttamista toivoivat myos sijaiset itse, kun heilta tiedusteltiin asioita, jotka heidan pe-
rehdytyksessaan on tarkeintad huomioida; “Oleelliset asiat. Lyhytaikaiselle sijaiselle vain pakolliset
ja tarkeat. ” Naihin kaikkiin edelld mainitsemiini asioihin pyrin vastaamaan lisaamalla perehdytys-
suunnitelmaan mahdollisuuden, jonka avulla perehdyttajan voi perehdytyksen aikana yhdessa
sijaisen kanssa lisata hanelle kuuluvat, vuorokohtaiset tehtavat. Nain tehtavan jaon selkeytta voi-
daan tukea, ja samalla ohjataan kiinnittdmaan huomiota perehdytyksen kannalta oleellisiin asioi-
hin.

Asiakasperehdytys seka turvallisuus ovat aiheita, joiden perehdyttamiseen jo tyoturvallisuuslakikin
velvoittaa. Aiheiden tarkeys kuitenkin korostui merkittavasti myos tutkimustiedossa, usein myos
yhteen kietoutuneina. Nain voi havaita my0s eraan sijaisen vastauksesta perehdytyssuunnitelman
olennaisesta sisallosta tiedusteltaessa; “Tarkat asiakastiedot jotta sijainen voi varautua paremmin
tilanteisiin. Laakitykset seka tarvittavat laakkeet.”. Aiheiden selkean merkityksellisyyden vuoksi ha-
lusin tukea perehdytyksen toteutumista turvallisuuden seka asiakkaiden nakokulmasta painotta-
malla naita aiheita perehdytyssuunnitelmassa. Painotin naita aiheita yksinkertaisesti varaamalla

niille suhteessa enemman palstatilaa seka priorisoimalla ne heti perehdytyksen alkuun.

Diakonissalaitoksella arvostetaan erityisesti uusien tyokavereiden vieraanvaraista vastaanotta-
mista organisaatiossa kaytossa olevan perehdytyskokonaisuuden nimenkin mukaisesti. Siksi vie-
raanvaraisuus, ystavallisyys ja vuorovaikutuksen tukeminen olivat asioita, joita ehdottomasti halu-
sin myGs perehdytyssuunnitelmassa painottaa. Vuorovaikutuksen tarkeys nousi esille niin tietopoh-
jasta, organisaation tavoitteista, kuin tutkimustuloksistakin; “- - ja toinen kanssa tarkeinta sijaisten
perehdytyksessa on, et antaa sille sijaiselle heti sen tunteen, etta han voi kysya ihan mita vaan, et
se on tarkeinta. Et han saa sen tunteen, etta ei 0o tyhmaa kysymysta, elikka et osaa olla myos itse
aktiivinen siina perehdytyksessa.”. Ryhméhaastattelussa jaettin myos ideoita tavoista, joilla sijai-
sen yksilollista vastaanottamista voitaisiin tukea; “- -meilld on taa kaytanto, et jos meilld on vaikka
Onvireestd, tai kuka tahansa sijainen tulossa, niin me ollaan merkattu aina sinne niinku se, et se
on sielta tulosta ja minka niminen, et aina on jokaisella tyontekijalla tiedossa. - -*. Yksi rynmahaas-
tatteluaineiston analysoinnin aikana syntyneista paaluokista kuvaa hyvin tapaa, jolla vieraanva-

raista vastaanottamista voidaan perehdytyssuunnitelman avulla tukea; vuorovaikutuksen priorisoi-
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minen perehdytyksessa. Otin vieraanvaraisuuden siis huomioon perehdytyssuunnitelmaan sisally-
tettavien aiheiden suhteellisessa maarassa, seka aiheiden jarjestyksessa — heti suunnitelman

alussa ohjataan sijaisen ystavalliseen, yksilolliseen vastaanottamiseen.

Toinen keino edellisenkin kohdan tukemiseen on myds vastuuperehdyttajan nimeaminen. Vaikka
on ihanteellista, etta koko tyoyhteiso saa sijaiselle tervetulleen tunteen, tukee vastuuperehdyttajan
nimeaminen taman toteutumista. Han toimii henkilona, joka esittelee sijaisen muille tydyhteison
jasenille ja nain tukee yhteyden luomista muihin. Tietysti vastuuperehdyttdja huolehtii muistakin
asioista, kuin ystavallisesta vastaanottamisesta, kuten esimerkiksi tyovaatteiden- ja valineiden val-
mistelusta, seka perehdytyksen organisoinnista. Hanen ei valttdmatta tarvitse huolehtia itse kai-
kista perehdytettavista aiheista, vaan vastuuta voi jakaa tiimin parhaaksi nakemallaan tavalla. Vas-
tuuperehdyttajan nimeamalla pyrin kuitenkin varmistamaan, etta sijainen tietaa heti sijaisuutensa
alusta saakka, kenen puoleen voi kdantya mahdollisten kysymysten suhteen. (Eklund 2018, 140-
154)

Tietopohjan seka tutkimustulosten johdosta oli selkead, etta perehdytyksen seurannan eteneminen
tulee suunnitelmassa varmistaa. Tata koskien poiminkin ryhmahaastattelussa hyvaksi kaytannoksi
tunnistetun, perehdytyksessa jo lapikaydyn osa-alueen merkitsemisen raksilla kayttoon myos laa-
timaani perehdytyssuunnitelmaan; - - Ja toi on minusta kauheen hyva, et on toi rasti ruutuun, etta
se on nopee sitten kayda lapi. Ja et ne on tolleen listattu - -“. Samaan aiheeseen liittyen, lisésin
perehdytyssuunnitelman loppuun myds kohdat allekirjoitusten seka paivamaaran lisaamiselle. Nain
voidaan molemminpuolisesti todeta aiheet lapikaydyksi, seka toisaalta myos tukea keskustelun

avaamista aiheista, jotka sijaiselle ovat voineet jaada epaselvaksi.

Sijaisten kohdalla osaamisen kehittdminen voi olla hyvin katkonaista yksikon, asiakkaiden seka
perehdyttdjan vaihtuessa tiheasti — jatkumoa on haastavaa saavuttaa. Siksi en ole yllattynyt, etta
osaamisen kehittdmiseen liittyvien aiheiden tarkeys, kuten sijaisen osaamisen tunnistaminen seka
yksilollisten oppimisvalmiuksien huomioiminen, nousivat myds tutkimustuloksista esille. Naita op-
pimiseen seka osaamisen kehittamiseen liittyvia aiheita perehdytyssuunnitelmaan tuomalla pyrin
tukemaan niin sijaisten tyontekijakokemusta, kuin heidan koko osaamispotentiaalinsa hyodynta-
mista. Osaamisen kehittdmiseen panostamalla tuetaan tydntekijakokemuksen kautta myos tyovoi-
man saatavuutta, jolloin vaikutukset on mahdollista havaita aina henkilostéjohtamisenkin tasolla
(Viitala 2021, 40, 121; Viitala 2007, 170-177; Eklund 2018, 128-130, 145-154).

55



Miten sijaisten osaamisen kehittdmisen tukeminen sitten valmiissa suunnitelmassa nakyy? Ennen
sijaisen tyotehtavia koskevaan osiota pyrin aktivoimaan sijaista avaamaan omaa taustaansa. Ryh-
mahaastattelun osanottajat mainitsivat epatietoisuuden olevan yksi suurimmista esteista sijaisen
osaamisen hyodyntamiselle seka tukemiselle; - - Mut se vaatii sen sijaisen tuntemusta, et maahan
en etukateen niinku, ku vaikka Onviresta tulee, jos se on uus sijainen, niin eihan me tiieta hanesta
niinku mitaan. Siina kohtaa se on aika hankalaa, eli meijan pitaa niinku tutustuu ensin. - -“. Uskon
siis voivani helpottaa tata ongelmaa aktivoimalla sijaisia kertomaan aktiivisemmin taustastaan.
Tama toive kuultin myos erdan perehdyttavan henkilon suusta; “- - Pitaa tuntea, jotta voi niinku
ottaa ne huomioon ja sen sijaisen pitaa itte olla niinku aika aktiivinen siina — nakisin, etta siind on
aika paljon vastuuta hanella, et han tuo niinku esiin myés niita, niita asioita. Ja sitten etta mitka on

hanen vahvuutensa.”.

lhan kuin yksiloiden valilla yleensakin, myos sijaisten valilla on vaihtelua oppimisvalmiudessa seka
uuden tiedon sisaistamiskyvyssa. Tama oli havaittavissa myos tutkimustulosten avulla; molempien
aineistojen analysoinnissa nousi ala- seka ylaluokkiin oppimiseen seka osaamisen kehittamiseen
littyvia kasitteita. Koska perehdyttajan ja sijaisen yhteinen aika on kuitenkin esimerkiksi yhden vuo-
ron pituisissa sijaisuuksissa rajattua, voi tama asettaa paineita oppimiselle - sijaisella voi esimer-
kiksi olla haasteita muistaa asiakkaista suullisesti tiiviissa ajassa perehdytettya tietoa. Taysin en-
nalta tuntemattomaan yksikkoon saapuessaan on sijaisella vastassaan my0s valtava maara arsyk-
keita oppimista hairitsemassa; samalla kertaa uutta tietoa tulee niin tyoskentely ymparistosta, tyo-
kavereista kuin tyovalineistakin. Tama asettaa kohtuutonta kuormitusta muistille (Siefen 2020,
jakso 4, Glaveski 2019).

Myos naita yksildlliseen oppimiseen liittyvia aiheita tuin perehdytyssuunnitelmassa eri tavoin. Si-
sallytin suunnitelman loppuun sijaiselle suunnattua itsearviota, jotta hanen olisi vield mahdollista
arvioida suoriutumistaan hanelle osoitetuissa tehtavissa, ja néin arvioida osaamistaan (Siefen
2020, jakso 4; Eklund 2018, 51-52). Samalla tama tukee myos perehdytyksen tavoitteiden seuran-
nan toteutumista. Perehdytyssuunnitelman alkuun lis&sin sijaisen kokemusta kartoittavan kysy-
myksen; onko han tyoskennellyt yksikdssa aikaisemmin? Myos tdma tieto tukee yksildllisten pe-
rehdytystarpeiden huomioimista ja nain myos perehdytyksen yksilollista suunnittelua. Sisaistamis-
kyvyn tukemiseksi lisasin lomakkeelle myds muistutuksen muistiinpanojen tekemisesta tarvittaessa

— talla tavoin on mahdollista tukea muistin rajallista kapasiteettia (Glaveski 2019).
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Koska toimintaymparistdmme muuttuu nykyaikana nopeasti, halusin jollain tavoin varmistaa pereh-
dytyssuunnitelman ajantasaisuuden myos jatkossa. Tata tukeakseni lisasin lomakkeen loppuun
QR- koodin, jonka kautta sijainen voi halutessaan jattda palautetta saamaansa perehdytysté kos-
kien. Tata palautetta seuraamalla on sijaisten perehdytyksen tason kehitysta mahdollista seurata.
QR- koodin hyddyntaminen ei varmasti kaikille sijaisille ole mieluisin tai edes aina mahdollinen tapa
jattaa palautetta, joka ei kylla taysin noudata perehdytyssuunnitelman laatimista ohjanneita peri-
aatteita. Tasta huolimatta valitsin taméan tavan paperisen palautteen sijasta, silla sen suhteen on-
gelmaksi voisi muodostua palautteiden kasittely itsessaan. Lisaksi paperisesti lomakkeelle jatetta-

essa ei palautteen anonyymius valttdmatta toteutuisi.
Kuten aikaisemmin mainitsin, varsinaista perehdytyssuunnitelmaa en tahan opinnaytetydhon lisan-

nyt liitteeksi toimeksiantajan toiveesta. Se siis toimii ainoastaan arvioinnin perusteena ja on tdman

vuoksi valitetty ainoastaan ohjaavalle opettajalle, vertaisarvioijalle seka toimeksiantajalle.
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5 POHDINTAA

Nyt on kehittamistehtava tullut paatokseensa, ja on aika pohtia lopputulosta, siihen johtanutta pro-

sessia, sen sisaltamia onnistumisia ja oppeja, seka listata mahdolliset jatkokehittamisideat talteen.

5.1  Millainen sijaisten perehdytyssuunnitelmasta mielestani tuli?

Sijaisille suunnatusta perehdytyssuunnitelmasta muotoutui lopulta A4 kokoinen, kaksipuolinen, tii-
vis pakkaus. Olen tyytyvainen tiedon maaraan, jota sain perehdytyssuunnitelmaan sisallytettya,
samalla kuitenkin toteuttaen sen pituudeltaan kaytanndllisena. Erityisen tyytyvainen olen pieniin
valintoihin, joilla onnistuin mielestani hyvin korostamaan organisaation tavoitteiden, strategian seka
tutkimustulosten kannalta oikeina pitamiani asioita. Uskon aidosti, ettd tdman uudistetun sijaisten
perehdytyssuunnitelman avulla Diakonissalaitoksen on mahdollista parantaa sijaistensa perehdy-
tyksen laatua, seka valjastaa heidan osaamistaan tehokkaammin yhteisen hyvan tavoitteluun, sa-
malla sijaisten itsensa tydntekijakokemusta parantaen. Olen myds iloinen, etté saan itse olla todis-

tamassa tuloksia, joita tdaman suunnitelman avulla mahdollisesti saavutamme.

Koen saattaneeni perehdytyssuunnitelman sille tasolle, jonka kohdalla on aika kokeilla sen toimi-
vuutta kaytannossa. Tata en talla kertaa nahnyt mahdolliseksi sisallyttaa opinnaytetyohon aikatau-
lun tai jarkevan laajuudenkaan puolesta — normaalitilanteessa olisin tyoelamassa kuitenkin nain
toiminut. Tybelaméassa hyodyntaisin tassa vaiheessa myds muita organisaatiossa tyoskentelevia
asiantuntijoita perehdytyssuunnitelman viimeistelyssa — on hirvittdvan raskasta ajatella olevansa
ainoa, jolla tulisi olla paras tieto ja ymmarrys néin laajan aiheen tiimoilta. Siksi hyodynnan omassa
tydssanikin tallaisissa tilanteissa aktiivisesti monia muita organisaatiossa tydskentelevia, oman
alansa asiantuntijoita. Lopputulos on kokemukseni mukaan todennakaisesti aina parempi, mikali
soppaan sotketaan sopiva maara kauhoja moninakokulmaisuuden varmistamiseksi. Nain ei yhden

ihmisen tarvitse yrittaakaan tehda enempaa, kuin yksi ihminen voi tehda.
Mielestani onnistuin kuitenkin toteuttamaan kehittamistehtavana olleen sijaisten perehdytyssuun-

nitelman parhaan tietoni mukaisesti. Ehkapa juuri siksi minun on henkilokohtaisesti helppo olla lop-
putulokseen tyytyvainen — en keksi, miten olisin mittavasti voinut perehdytyssuunnitelmaa talla tie-
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dolla ja tassé opinnaytetyon laajuudessa enda parantaa. Pyrin kokoamallani tietoperustalla tuo-
maan esille aiheen monitasoista ja syvallista ymmarrysta, seka valitsemillani tutkimusmenetelmilla
osoittamaan kaytannon osaamiseni seka kehittamiskykyni. Koen kehittamistehtavan lopputuloksen

siis kuvaavan hyvin tamanhetkista osaamistani.

5.2 Opinndytetyoprosessin haasteet ja opit — tekisinko jotain toisin?

Vaikka edellisesta alaluvusta saattoi saada valheellisen sulavan kuvan opinnaytetyoprosessistani,

sisalsi se todellisuudessa myds jonkin verran haasteita.

Olen pitanyt itseani erityisen taitavana organisoijana ja tehtavien aikatauluttamistaitoja voimava-
ranani. Kuitenkin heti opinndytetydprosessini alkaessa ilmeni aikatauluhaasteita, kun pelkastaan
tutkimussuunnitelmani hyvaksyminen ja lupa opinnaytetyon edistamiseen vei yllattavan kauan. Kun
viimein paasin tydntouhuun ja teoriaosuuden kimppuun, jonka ajattelin olevan minulle se helppo
osuus, olikin se huomattavasti hitaampaa, kuin olin suunnitellut. Ajatukset olivat levallaan, ja jal-
keenpéin ajateltuna yritin tehda suorilta liian yksityiskohtaista jalkea, kun parempi olisi ollut ensin
hahmotella sisaltoa suurpiirteisesti, ja sitten vasta panostaa yksityiskohtiin. Halusin liikaa tietoa liian
pieneen tyohon, joka on jalkeenpain ajateltuna turhauttavaa, koska juuri tdman tiedostin olevan
yleinen sudenkuoppa - siihen kuitenkin astuin itsekin. Toisaalta uskon, etta opinnaytetyoprosessiin
kuuluu myos tallainen ajatusten jasentyminen ajan kanssa jarkevampaan muotoon, enka siksi
usko, etta tama vaihe oli mitenkaan turha. Lopulta tiedon maaran sillisalaatista selvittiin pidemman
kaavan kautta, paljon tekstia tyostamalla, ja yllattavan lahella prosessin loppua 16ysi sisallysluette-

lokin lopullisen paikkansa.

Kuten tietopohjankin, myos aiheen rajaamisessa oli haasteita — esimerkiksi vasta tyon puolivalissa
ymmarsin, ettei ole mahdollista laatia kaikkien sijaisten tarpeita tayttavaa perehdytyssuunnitelmaa,
enka myoskaan ehdi aikataulujen puolesta tehdé kahtakaan. Taas tarkennettiin suuntaa — tdman
kuitenkin koen tehneeni oikeista syista, lopullisen perehdytyssuunnitelman kaytettavyytta tarkentu-

neelle kohderyhmalleen parantaen.

Opinnaytetyon alkuvaiheessa minua huomautettiin haastattelun tyolaydesta aineistonkeruumene-

telmana. Uskoin, mutta todellinen ty6lays ylitti silti — jalleen kului aikaa tuntikaupalla suunnittele-
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mattomasti. Tata en kuitenkaan suostu katumaan jannetuppitulehduksesta huolimatta, koska ryh-
mahaastattelun annilla koen olleen merkittava vaikutus lopputuloksen tasokkuuteen. En olisi mil-
laan saanut muovattua perehdytyssuunnitelmasta nykyisen kaltaista, mikali apuna ei olisi ollut nel-
jaa kivenkovaa asiantuntijaa jakamassa tietouttaan. Itse tutkimuksen toteuttamisosuuden, johto-
paatosten tekemisen seka kehittamistehtavan toteuttamisen koin miellyttavaksi. Naiden tyostami-

nen oli tyoston vaihe, jolloin aika unohtui ja kykenin uppoutumaan tyohon.

Miten siis opinnayteprosessiani summaisin? Ehka odotukseni olivat ajankayttoon nahden liian op-
timistiset tai suunnittelin aikataulua liiaksi ainoastaan omaan tekemiseeni suuntautuen. Nyt kun
prosessi on viimein lopuillaan, voin ainakin todeta oppineeni esimerkiksi sen, etta prosessin kul-
kuun vaikuttaa moni asia — kaikkeen ei voi itse vaikuttaa, ja talloin myos aikatauluihin todennakoi-
sesti tulee muutoksia, jotka ehka olisi kannattanut hyvaksya jo heti prosessin alkaessa. Nama opit

kannan mukanani seuraavia opintoja silmalla pitaen!

5.3 Lisakehitysehdotukset

Jos yksi opinnaytetyoni haasteista oli aiheen rajaus, on kehittamisideat vuorostaan omalla muka-
vuusalueellani — koen luovuuden olevan yksi vahvuuksistani. Pitkin opinnaytetyon etenemista jou-
duin lukuisissa kohdin lisaamaan ajatukseni tahan alalukuun, jotta kykenin hetkellisesti luopumaan
paahani pulpahtaneista ideoista. Opinnaytetyoni viimeinen anti, toimeksiantajalle suuntaamani li-

sakehitysehdotukset tulevat siis tassa.

Ensimmaisena listaan paatyy jo toimeksiantajan kanssa tyonkuvani puolesta sovittua. Koska opin-
naytetyon keskivaiheilla paatin eriavien tarpeiden vuoksi kohdentaa huomioni kehittamistehtavassa
lyhytaikaisten sijaisten perehdytyssuunnitelman toteuttamiseen, jaivat pidempiaikaisten sijaisten
tarpeet paitsioon. Koska tyoskentelen Diakonissalaitoksella, ehdotin pidempiaikaisten sijaisten ver-
sion tyostamista jalkikateen. Pidempiaikaisten sijaisten perehdytyssuunnitelma tukisi esimerkiksi
kesatyontekijoiden sijaisuuksiin perehdyttamista. Taman suunnitelman toteuttaminen on siis jo tie-

dossa oleva, toimeksiantajan kanssa sovittu jatkotoimenpide.
Kuten aikaisemmin tassa luvussa totesin, normaalitilanteessa tydelaméssa olisin perehdytyssuun-

nitelman valmistuessa seuraavaksi testannut sita kaytanndssa esimerkiksi muutamassa, eri asia-

kasryhmia palvelevassa yksikdssa. Yksikoista saatavan palautteen perusteella olisin tehnyt vield
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viimeiset viilaukset ennen perehdytyssuunnitelman organisaatiotasoista kayttdonottoa. Nain toimi-
malla olisi mahdollista varmistaa sen toimivuus viela testiryhmien avulla. Tama ei johdu epaluotta-
muksesta tekemaani tutkimusta tai osaamistani kohtaan, vaan terveesta oman tiedon rajallisuuden
ymmartamisesta — koska en ole taustaltani sote-alalla kouluttautunut, en kuvittele tietavani parhai-
ten perehdytettavia osa-alueita, mitka suunnitelman tulee pitaa sisallaan. On taysin mahdollista,
etta jokin erityisesti taman alan kaytantoihin kuuluva, tarkea asia on jaanyt mainitsematta. Pereh-
dytyssuunnitelmaa testaamalla saadaan téllaiset puutteet kuitenkin nopeasti kiinni, ja siksi suosit-

telen tata toimintatapaa myGs toimeksiantajalle.

Toteuttamastani sijaisten perehdytyssuunnitelmasta ei ole luonnollisestikaan mitdan hyotya, ellei
sita kaytetd perehdytyksen tukena. Tama taas vaatii tietoisuutta suunnitelman olemassaolosta. Ta-
méan vuoksi suosittelen uuden perehdytyssuunnitelman siséista viestintaa, jotta esinenkilot seka
sijaisia perehdyttavat tyontekijat huomaavat hyddyntaa sita perehdytyksen tukena. Kyselyssa use-
ammat sijaiset mainitsivat, etteivat ole havainneet perehdytyksen tukena kaytettdneen minkaan-
laista suunnitelmaa — voisiko tdméa johtua epatietoisuudesta tallaisen olemassaolosta? Perehdy-

tyssuunnitelman kayttoonottoa kannattaa siis tukea sisaisella viestinnalla. (Viitala 2007, 202-203)

Kuten opinnaytetyon tutkimusosuudessa mainitsin, tutkin muutamilla vaittamilla myos sijaisten pe-
rehdytyksen nykytilannetta, jotta kehityksen seuranta olisi tulevaisuudessa mahdollista. Kun pe-
rehdytyssuunnitelman kayttoonotto on toteutettu, ja sen hyddyntamisesta varmistuttu, suosittelen
toimeksiantajaa toteuttamaan seurantakyselyn — onko perehdytyksen laatu seka vieraanvaraisuus
kohonnut? Tamé antaa selvia tuloksia suunnitelman toimivuudesta, ja tdmén tiedon pohjalta kan-

nattaa perehdytyssuunnitelmaa myds tarvittaessa muokata.

Erilaisten oppimishaasteiden riittdvaan huomioimiseen olisin halunnut voida perehdytyssuunnitel-
man avulla enemman vaikuttaa — yleisyydessaan nama kuitenkin koskettavat lahes jokaista tyoyh-
teisod. Taman aiheen ohi priorisoitui lyhytaikaisten sijaisten suunnitelman suhteen kuitenkin kay-
tanndllisyys. Minulle oli tarkeaa, etté suunnitelma on maksimissaan kaksipuolisen A4 kokoisen pa-
perin pituinen. Jos suunnitelmasta olisi tullut monisivuinen, pelkaan pahoin, etta tama olisi vaikut-
tanut likaa sen mukana pidettavyyteen, ketteradan lapikaymiseen seka silmailyyn. Oppimishaas-
teita, kuten esimerkiksi lukihairidita, voisi kuitenkin tukea eraalla molemmissa aineistoissakin il-
maistulla tavalla; "Asiakaskohtaiset perehdytystiedot (aamutoimet, vessakaynti, iltatoimet) kaytan-
non rutiineista laminoituna taskukokoisena versiona. - -”. Vaikka itse perehdytykselta toivotaan sel-
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keasti perehdyttavan henkilon tukea seké vuorovaikutusta, voisivat téllaiset, asiakaskohtaiset oh-
jeet tukea itse tydn tekemista. Sijaisen ei tarvitsisi yrittaa ahtaa suullisesti lyhyessa ajassa lapikay-
tya tietoa muistiinsa. Tama voisi saastaa aikaa niin perehdyttavien henkildiden, kuin sijaistenkin
kohdalla, kun asiakkaista mainittuja, yksityiskohtaisia ohjeita ei tarvitsisi varmistaa useaan ottee-
seen (Glaveski 2019). Aihe liittyy yksildllisten oppimisvalmiuksien liséksi vahvasti myds asiakastur-
vallisuuteen seka perehdytyksen tehokkaaseen ajankayttoon — nama ovat syita, jonka vuoksi suo-

sittelen vahvasti toimeksiantajan selvittdvan tdman idean toteuttamismahdollisuuksia.

Toinen edelliseen aiheeseen liittyva jatkokehitysidea koskee sijaisen tyontekijakokemusta, tydnan-
tajakuvan kehittdmista seka haluttujen arvojen valittamista sijaisille (Viitala 2007, 202-203). Sijais-
ten perehdytyksessa on rajatusti aikaa kaytettavana, eika organisaation arvoihin orientoivaa kes-
kustelua ehdita kdymaan, silla tarkeinta tutkimustietoonkin pohjautuen on sijaisuuteen kuuluvien
tyétehtavien perehdyttaminen. Moni kuitenkin hakeutuu pidempiaikaiseen tyosuhteeseen juuri si-
jaisuuksiensa kautta, kuten olen saanut omassa tyossanikin huomata, ja kuten kyselyn vastauk-
sista valittyi; - - keikkalaisena katsastelen myos tulevaisuuden tyonantajia.”. Sijaisen ajatukset
tyonantajaa kohtaan voivat siis olla polku vakituisen tyosuhteen solmimiseen. Miten sijaiselle valit-
tyvaan tyonantajakuvaan voisi vaikuttaa, jos aikaa arvojen avaamiseen kahvikupposen aarella ei
juuri ole; esimerkiksi kahvihuoneen seinan kautta. Ihminen havainnoi ymparistoaan jatkuvasti.
Vaikka joitakin asioita ei ole mahdollista kayda suullisesti perehdytyksessa lapi, se ei tarkoita, ett-
eiko naita asioita voisi tydympariston avulla valittaa. Esimerkiksi organisaation arvoja valittavaa
julistetta luultavasti niin sijainen kuin vakituinenkin tyontekija silmailisi kahvitaukonsa lomassa (Vii-
tala 2007, 202-203). Jos sijaisuus on kestoltaan vaikkapa viiden vuorokauden mittainen, ehtii ta-
man aikana oletettavasti tydymparistosta havainnoidut asiat jaada mieleen. Taman aiheen voi liit-
taa myos perehdytyksen sisaltoa konkreettisemminkin tukevaksi, esimerkiksi tydnantajakuvaa mu-

kailevien, ohjeistusta sisaltavien julisteiden avulla.

Yksi pitkin hampain taman opinnaytetyon ulkopuolelle rajaamani aihe oli perehdyttavien henkildi-
den ammattitaitoisuus — tasta olisi voinut tehda ihan oman opinnaytetydnsa, tai vaikka kirjan.
Vaikka perehdytyssuunnitelma olisi paras mahdollinen, ei se muunnu laadukkaaksi perehdy-
tykseksi osaamattoman tydntekijan késissa (Eklund 2018, 36-37). Perehdyttajan ammattitaitoisuus
oli myds aihe, joka molemmista aineistoista esille. Eras sijainen kommentoi aihetta esimerkiksi nain
perehdytyksen tarkeimpia huomioitavia asioita tiedustellessa; "Mielenkiintoa ja osaamista pereh-

dyttajalta.”. Aihe mainittiin my0s ryhmahaastattelun aikana useasti. Tassa siis selkeasti on tutki-
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mustietoon pohjautuenkin haasteita. Siksi suosittelen yhdeksi lisdkehittamiskohteeksi perehdytta-
vien henkildiden ammattitaidon tukemista sijaisten perehdytyksen osalta. Tata voisi tukea esimer-
kiksi vastuuperehdyttajien nimeamisella tiimin kesken - jos perehdyttavien henkildiden maara olisi
pienempi, voisi heidan perehdytykseensa liittyva osaamisen yllapito olla kaytanndssa helpommin
toteutettavissa. Perehdytys on perehdyttajalle kuluttavaa, energiaa vievaa puuhaa, ja se todella
vaatii ammattitaitoa - siita ei selviydy laadukkaasti kuka vain. Mikali perehdytyksen tarkeytta halu-
taan erityisesti korostaa, voisi yksi hyva keino olla siita palkitseminen, esimerkiksi +5 % korotetulla
palkalla perehdytykseen kuluvan ajan osalta. Nain perehdyttdjat voisivat kokea saavansa energiaa
sitovasta tehtavasta kompensaation, joka tasapainottaisi tyosuhteelle tarkeaa psykologista sopi-
musta (Eklund 2018, 62-67; Viitala 2021, 88-90). Esimerkiksi sijaisten kohdalla perehdytykseen
kuluva aika on kohtuullisen lyhyt, jonka vuoksi kustannukset tuskin olisivat paata huimaavia — us-
kon, ettd perehdytykseen panostamalla saatavat hyddyt myds maksaisivat perehdytyspalkkiot mo-
ninkertaisesti takaisin. Palkitseminen ei tietenkaan voi vieda huomiota pois sisdisesta motivaati-
osta, jota perehdyttajalta taytyy ensisijaisesti 16ytya. Palkitsemisella voidaan kuitenkin viestia, mita
asioita organisaatiossa arvostetaan — nain voitaisiin perehdytyksen osoittaa olevan kunniatehtava

ja tavoittelemisen arvoinen taito (Viitala 2007, 140-145).

Viimeinen tahan listaamani, ryhmahaastattelusta mieleeni kummittelemaan jaanyt asia oli sijaisen
nimen tiedottaminen. Tassa koettiin olevan ongelmia; "Valilla on hassakkaa siita, etta onko sijai-
nen tulossa ja kuka on tulossa, et ihan jotain valineita yksikaille siihen, et pystytaan laittaan ne
yksikon... Et sielta on tulossa Maija tanaan iltavuoroon, eika siel puhuta et tuleeks se keikkalai-
nen monelta. Et sekin voi olla vieraanvaraista perehdytysta. Eika valttamatta, mullakin esimerkiksi
on niin huono nimimuisti, et en ma muista jos mulle puolen paivan aikaan sanotaan, et mika sen
iltavuorolaisen nimi on. Mut et se on jostain katottavissa.” Koen taman ongelman tuovan ongel-
mia sijaisen yksilolliseen huomiointiin, joka on yksi asioista, jota perehdytyssuunnitelman avulla
pyrin tukemaan. Jos sijaista ei kutsuta edes hanen nimellaan, tulee hanesta helposti vain yksi
muiden joukossa. Siksi Onviren toimintaa koskeva kehitysehdotus on nimikylttien jarjestaminen

sijaisille. Nain yksinkertainenkin asia voisi tukea sijaisten yksilollista kohtaamista huomattavasti.

Kuten ehka tdméan viimeisen alaluvunkin pituudesta heijastuu, on perehdytys laaja kokonaisuus,
jolla on vahva vaikutus muihin henkilost6johtamisen osa-alueisiin, ja tata kautta myos koko orga-
nisaation menestymiseen. Siksi olen iloinen, ettd timan opinnaytetydn avulla myds mina olen
saanut tuotua ripauksen tukea taman tarkean toiminnon laadukkaaseen, tavoitteita tukevaan to-

teutumiseen.
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VIERAANVARAISEN PEREHDYTYKSEN ASKELEET

Tervetuloa taloon!

Meilld sinua odottaa oma
perehdyttaja ja sinulle suunniteltu

vieraanvarainen perehdytys. Lihde

seuraamaan perehdytysreittia!

ENNEN TYON ALKAMISTA

Tutustu meihin ennakkoon!

o Voit tutustua uuteen tyonantajaasi ja

meihin nettisivuiltamme: .

https://www.hdl.fi/

Vieraanvaraisen perehdytyksen askeleet

1. TYOPAIVA

1. TYOVIIKKO

1. Oma yksikkd ja tydyhteiso
o Sinut vastaanotetaan tyopaikassa
° Saat nimetyn vastuuperehdyttajan
Tutustut tydkavereihin

Tutuksi tulevat tilat, tydvalineet ja
tarkeimmat kaytannot

Katsotaan sopimukset ja tunnukset
kuntoon

Perehdyt yksikén/tiimin toimintaan

L

"4

Vastuuperehdyttdja on tukenasi
opastamassa uuteen tyGhasi.

Vastuuperehdyttaja tuntee talon tavat ja
ottaa sinut mukaan kaytannon toimintaan
ja tydyhteisdomme.

4.-6. KUUKAUSI

Mahtavaa!l

Hallitset jo hyvin tyotehtavasi
jatunnet organisaatiomme.
Perehtyminen uusiin asioihin
on jokaisen arkipaivaa aina r
silloin tallgin, joten tima ei cle
perehtymisesi paatepiste vaan
yksi tarked valietappi.

° Jatkat henkilskohtaisen
perehdytysohjelmasi mukaista
perehtymistd
Ennen koeajan paattymista kayt
tulokeskustelun

o Sen lisdksi, ettd saat itse palautetta,
toivomme sinulta palautetta
perehdytyksesta

5. Osaamisesi syventyy

e o @ #syddnmukana
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2.-3. KUUKAUSI

2. Ty6tehtdva ja toiminnan perusteet

° Tutustut tarkemmin tyotehtavaasi,
tavoitteisiisi ja tiimin
palveluihin/toimintaan

o Tutuiksi tulevat asiakkaat ja tyossa
kaytettavat valineet

o Perehdyt tydsuhteeseen liittyviin asioihin
Teet turvallisuuskavelyn

Tarkistamme turvallisuuskoulutustesi
o ajantasaisuuden

Tutustut viestintékanaviin

[v)

V)

° Osallistut HR:n ylelsperehd\(tvkse‘

Jatkat henkildkohtaisen

4. Yksikostd organisaatiotasolle

Tutustut Diakonissalaitokseen
organisaationa ja arvoihimme

perehtymisohjelmasi mukaan

LITE 1

1. viikon jalkeen kayt
vapaamuotoisen keskustelun
esihenkilosi kanssa perehdytyksen

sujumisesta. Keskustelette myos
henkilokohtaisista
perehdytystarpeistasi.
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3. Toimintamallit ja jarjestelmat
tutuiksi

Tyohontulotarkastus ja
tydterveyspalvelut

© Ty6-ja toimintakywyn
yllg i

° Tydssa kdytettavat
tietojarjestelmat

° Tietoturva- ja tietosuoja-
asioiden koulutukset

° Yksikon toimintamallit

1. Kuukauden jalkeen
perehdytysohjelmaasi. Lisal
haluamme kuulla sinun vahvuuksista
ja havainnoistasi toiminnastamme.
Kehittamisideatkin ovat meille
tervetulleita!
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KYSELYRUNKO & KYSELYN SAATEVIESTI LIITE 2

Hei keikkalainen!

Diakonissalaitoksella on otettu kayttoon kevaalla 2022 Vieraanvaraisen perehdytyksen malli. Koos-
tan syksyn aikana opinnaytetyokseni sijaisille suunnattuun perehdytyssuunnitelmaan sisallon, joka
tulee olemaan osa uudistettua perehdytyskokonaisuutta. Taman suunnitelman tyostamisen avuksi
pyydan sinua vastaamaan anonyymiin kyselyyn Rinnekodin, Caritas Palveluiden seka Diako-

nissalaitoksen Hoivan yksikoissa saamaasi perehdytykseen liittyen. Kysyn my0s ajatuksiasi pe-

rehdytyssuunnitelman oleelliseen sisaltdon littyen &

Kyselyn tuloksia hyodynnetaan opinnaytetyoni kehittamistehtavan, eli keikkalaisille suunnatun pe-
rehdytyssuunnitelman sisallon tuottamisessa seka keikkalaisten perehdytyksen kehittamisessa.
Kyselyn vastauksia kasittelen ainoastaan mina tutkimuksen toteuttajana ja ne havitetaan tutkimuk-
sen valmistuessa. Valmistuessaan sijaisten perehdytyssuunnitelma otetaan kayttoon Diakonissa-
laitoksella (Rinnekoti, Caritas Palvelut sek& Diakonissalaitoksen Hoiva) ja valmis opinnaytetyd jul-

kaistaan kokonaisuudessaan osoitteessa www.theseus.fi.

Kiitos jo etukateen vastauksestasi — néin sinulle tarjottavaa perehdytysta voidaan kehittda <)
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Kysely perehdytyksesti sijaisille

TAUSTATIEDOT:
Mills Diakonissalaitoksen konserniin kuuluvalla toimijalla tydskentelit?

O Rinnekoti

O Caritas Palvelut

O Diakonissalaitoksen Hoiva

O Muu

Minka asiakasryhman parissa tybskentelit?
O Kehitysvammaisten

O Vaikeavammaisten

O Lasten ja nuorten

O Ikdantywien

O Monisairaiden

O Muun asiakasryhman

Kuinka pitka sijaisuutesi ofi?
O Yhden vuoron pituinen
O 2-5 vuorokauden pituinen

O 6-14 vuorokauden pituinen

O yli 14 vuorokauden pituinen

SAAMAASI PEREHDYTYSTA KOSKEVAT VAITTAMAT:

Minut otettiin vieraanvaraisesti vastaan

Taysin eri — Taysin samaa

mieltd 0 5 mielta

Perehdytettavat aiheet olivat kyseisess3 sijaisuudessa tydskentelyn kannalta
oleellisia

Taysin eri i Taysin samaa
mieltd 0 5 mielta

Aikaisempi osaamiseni otettiin perehdytyksessa huomioon; sain tukea sita
tarvitsemissani asioissa ja paasin hyddyntam&an vahvuuksiani

Taysin eri — Taysin samaa

mieltd 0 5 mielta

Mill3 arvosanalla arvioisit saamasi perehdytyksen laatua asteikolla 1-57

Heikain _ Paras

arvosana 1 5 arvosana




SUAISTEN PEREHDYTYKSEN KEHITTAMISTA KOSKEVAT AJATUKSESI:
{Maiden avulla voit omin sanoin vaikuttaa sijaisille tuotettavan perehdytyssuunnitelman
siséltdon!) ¥

Mit3 sijaisten perehdytyksessa on mielestasi tirkeintd ottaa huomioon?

Mit3 sijaisille suunnatusta perehdytyssuunnitelmasta tulisi mielestasi

Onko jotain, minka perehdyttdminen on mielest3si sijaisille tarpeetonta?

Haluatko lisata viela jotain sijaisten perehdytykseen ja sen sisaltdon liittyen?

Kiitos arvokkaasta palautteestasi — olet nyt ollut mukana vaikuttamassa sijaisten
perehdytyksen kehittmiseen! ¥ Toivottavasti ndemme taas pian ¥
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HAASTATTELURUNKO & HAASTATTELUN SAATEVIESTI LITE 3

Tuotan syksyn 2022 aikana sijaisille suunnatun perehdytyssuunnitelman, joka on opinnaytetyoni
kehittdmistehtava. Osallistut ryhmahaastatteluun sijaisten perehdytykseen liittyen. Haastattelun ky-
symykset koskevat sijaisten perehdytysta ja niiden avulla pyrin selvittdmaan aihealueita ja asioita,
jotka ovat erityisesti sijaisten perehdytyksessa tarkeitd. Tasta haastattelusta kirjaamiani muistiin-
panoja hyddynnan sijaisten perehdyttamisen kehittamisessa seka heille suunnatun perehdytys-
suunnitelman tuottamisessa. Lahetan alustavat haastattelukysymykset ennakkoon, ennen haas-
tattelua — voimme kuitenkin antaa myos keskustelun johdattaa perehdytyksen kannalta merkitta-

vien asiayhteyksien pariin.

Ryhmahaastattelun tulokset raportoidaan nimettomasti ja opinnaytetyossa kuvataan haastatteluun
osallistuneita ainoastaan tehtavanimikkein. Keraan haastattelun aikana muistiinpanoja, joita hyo-
dynnan perehdytyssuunnitelman toteuttamisessa ja jotka havitan opinnaytetyon valmistuessa. Ke-
raamiani muistiinpanoja kasittelen ainoastaan mina tutkimukset tekijana. Olet tayttanyt suostumus-
lomakkeen, jonka mukaan minulla on oikeus hyodyntaa haastattelussa antamiasi tietoja opinnay-
tetyoni toteuttamisessa — voit kuitenkin jattaytya haastattelusta pois missa vaiheessa tahansa. Mi-

kali kuitenkin nain kay, toivon sinun ilmoittavan asiasta minulle.

Valmis perehdytyssuunnitelma tulee kayttoon Diakonissalaitoksella sijaisten perehdyttamisessa.
Ryhmahaastattelun tulokset raportoidaan my6s lopulliseen opinnédytetydhdn, joka julkaistaan osoit-

teessa www.theseus.fi.

1. Sijaiselle olennaisimmat tehtavat
2. Vieraanvarainen perehdytys — miten sijaisten vastaanottamista voisi mielestasi kehittaa?
3. Sijaiset kokivat tarkeimmaksi perehdytyksessaan mm. vastaanottamisen, selkean tyon-
jaon, tehtavien kannalta oleellisen perehdyttamisen seka heidan osaamistasonsa huomi-
oimisen
O  Mika sinusta on tarkeinta, mille sijaisten perehdytyksessa tulee varata aikaa?
O Mita aiheita sijaisille ei mielestasi kannata perehdyttaa, tai mille ainakin kannattaa varata suhteessa raja-
tummin aikaa?
4. Huomioidaanko sijaisten perehdytyksesséa mielestasi sijaisten yksildlliset valmiudet?
5. Mik& on mielestasi sopiva aika kaytettavaksi sijaisen perehdytykseen ja miksi? Vaihtoeh-
dot:

1 vuoroa sijaistavalle

2-5 vuoroa pitkassa sijaisuudessa
6-14 vuoroa pitkassa sijaisuudessa
yli 14 paivaa pitkassa sijaisuudessa

o O OO
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Mita "pikaperehdytyslistasta” mielestasi on olennaista siséllyttaa perehdytykseen ja mita
ei?

Tuleeko vield jotain mieleen sijaisten perehdytykseen tai heidan perehdytyssuunnitel-
maansa liittyen?
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