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Tiivistelma

Toiminnallisena opinndytetyona luotiin perehdytysohjelma, jonka tarkempana nimena toimii perehdytys-
polku. Opinndytetyon tilaajana ja toimeksiantajana toimi Keski-Suomen vammaispalvelusaatio. Kehittamis-
ty0 tehtiin tiiviissa yhteistyossa tilaajan kanssa.

Perehdyttamisen laadukas toteuttaminen ndhdaan merkityksellisena sosiaali- ja terveysalalla vetovoimai-
suuden lisddmisen ja pysyvyyden ndakokulmista. Perehdytyksellad pyritddn sitouttamaan tydntekijoitad osaksi
organisaatiota sekd kehittdmaan ammattitaitoa. Laadukas perehdyttdminen edesauttaa tyon tekemista tur-
vallisesti ja ammatillisesti. Organisaation ndakokulmasta perehdytys vaatii vastuunjakamista, suunnitelmalli-
suutta ja jatkuvaa kehittamista.

Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda perehdyttamiselle selked malli. Perehdytysta oli tarkoitus paivittaa
seka materiaaleja tuli tiivistaa ja rajata. Tavoitteena oli myds luoda perehdytyksestd yhtendista ja suunnitel-
mallista. Polun ulkoasusta pyrittiin luomaan visuaalinen. Opinndytetyon tutkimuskysymykset pyrkivat [0yta-
maan vastauksia siihen, mitka asiat kuuluvat perehdytykseen ja missa vaiheessa sekd milla keinoin varmis-
tetaan laadukkaan perehdytyksen onnistuminen.
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tykseen.
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nen on merkityksellista tyontekijan sitouttamisen, ammattitaidon ja alan vetovoiman kannalta. Perehdytyk-
selle luotu rakenne mahdollistaa perehdytyksen toteuttamisen helposti. Polkua tulee paivittaa ja kehittaa
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Abstract

As a functional thesis was created orientation program, and it is called orientation path. The client and
mandator of this thesis is Keski-Suomen vammaispalvelusaatio. The development work was made in close
contact with the client.

High quality implementation of orientation is seen as meaningful thing when it comes to increasing attrac-
tion and how to persistence it in the field of social health. With the right orientation the aim is to engage
the employees to be part of the organization and develop their workmanships. High-quality orientation
helps to get the job done safely and professionally. From the organization’s view the orientation requires
sharing the responsibilities, systematical behavior, and continuous development.

The goal of this thesis was to create a clear pattern for orientating. Orientation was meant to be updated
and the materials needed to be summarized and delimit. The goal was also to make orientating uniform
and systematical. Path’s appearance aimed to be visual. The research questions aim to find answers to
which things to belong to orientation and which stage and which ways to ensure success in orientating.

As the background of the thesis works theoretical frame of reference. The data consists of the client’s writ-
ten orientation materials and from the survey aimed at the organization’s personnel. Based on the data an
output was created that meets the client’s needs. The output is a form by means the orientation is moni-
tored. The path is divided into six periods to the time of three months. The orientation is divided to individ-
uals, departments, and organization levels.

As a result of the thesis it can be stated that systematical and quality orientation is meaningful in em-
ployee’s commitment, workmanship and in terms with attraction. Building structure to the orientation

makes it easy to fulfill the orientation. The path needs to be updated and improved also in the future, so its
content stays topical.
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1 Johdanto

Perehdytys nahdaan moniulotteisena kokonaisuutena, joka vaatii vastuunottamista niin organisaa-
tiolta, tydyhteisolta kuin uudelta tyontekijaltd. Eklundin (2018) mukaan perehdytyksella tavoitel-
laan tyon hallitsemista ja sopeutumista tyoyhteisoon. Perehdytysta toteutetaan eri kdytanteill3, ja
ne vaihtelevat eri organisaatioissa. Uudelta tydntekijalta perehdytys vaatii taitoa soveltaa uutta
tietoa kdytantoon (Eklund 2018, 25.) Perehdytysta kasitteena voidaan tarkastella eri ndkokulmista
seka laajuudesta. Tyosuhteen pituus, ammatillinen osaaminen seka aiempi tyokokemus ovat teki-
jOita, jotka luovat eroja perehdyttamisen sisalldille (Joki 2021, 86—87.) Perehdyttdmisen suunnitte-
lussa on otettava huomioon monenlaisia tekijoita, mutta uuden tyéntekijan laadukas perehdytta-

minen palkitsee niin tydntekijan kuin koko organisaation.

Toiminnallisena opinnaytetyona luotiin Keski-Suomen vammaispalvelusaatidlle perehdytysoh-
jelma. Tarkemmaksi nimeksi seka toiminta-ajatukseksi muotoutui perehdytyspolku ja tdata nimea
kdytetaan tassa raportissa. Toimeksiantajan ehdotuksesta seka tarpeesta perehdytysta lahdettiin
tiivistamaan ja selkeyttamaan. Perehdytysmateriaalit kaipasivat my6s rajaamista. Naista lahtoko-
dista luotiin perehdytyspolku, joka pyrki vastaamaan toimeksiantajan tarpeisiin. Tuotoksena syntyi

perehdytyspolku-lomake, joka kuvaa perehdytysta ja sen sisaltdja ajanjaksojen avulla.

Talentian sosiaalialan opiskelijoiden tutkimus toimintaymparistdjen kehittamistarpeista sosiaa-
lialalla osoittaa, kuinka heikko ja riittamaton perehdytys vaikuttavat laadukkaan sosiaalityon teke-
miseen negatiivisesti (Talentian Sosiaalialan opiskelijat 2020, 7.) Talentia on my0s esityksessaan
hyvinvointialueen henkilostostrategiassa listannut, etta riittava perehdytys on merkityksellista ja
siihen on panostettava uusilla hyvinvointialueilla (Talentian esitykset hyvinvointialueen henkil0st6-
strategiaan 2020.) Perehdyttamisella sosiaali- ja terveysalan tyokentilla on painoarvoa ja se nah-
daan merkityksellisena tulevaisuuden ty6elamassa. Vuoden 2023 alusta toimintansa aloittaneet
hyvinvointialueet ovat nimenneet rekrytoinnin ja perehdytyksen kehittdmisen tavoitteiksi. Kunta-
ja hyvinvointialuety6nantajat KT on nimennyt erityisesti vetovoimaisuuden ja pysyvyyden nakokul-
miksi, joihin sosiaali- ja terveysalalla seka erityisesti hyvinvointialueilla tulee kiinnittda huomiota

(Rekrytointi ja perehdytys hyvinvointialueilla n.d.)

Ammattiliitto Tehyn selvitys sosiaali- ja terveysalan tyooloista tarkastelee ldhihoitajien nakemyksia

perehdyttamisesta ja osaamisvaatimuksista. Selvityksessa kay ilmi, kuinka perehdytys on usein



kestoltaan lyhyt eika siind noudateta strukturoitua ohjelmaa. Puolet vastaajista kertoivat, etta pe-
rehdytys on kestadnyt alle viikon (Coco & Roos 2020, 15-20.) Sosiaali- ja terveysalalla henkiloston
vaihtuvuus on suurta. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisemassa katsauksessa sote-alan tyovoi-
maan ilmenee, kuinka alan vetovoimaan seka tydoloihin kiinnitetaan lilan vahan huomiota seka
johtamisessa korostuvat liiaksi potilaan hoidon johtaminen seka hallinnollinen johtaminen. Katseet
voisi kddantda entistda enemman esimerkiksi ihmisten johtamisen kehittdmiseen (Tevameri 2021,
90.) Tyohon ja koko sosiaali- ja terveysalan vetovoimaan vaikuttaa tunne siita, kuinka uusi tyonte-
kija otetaan vastaan ja huomioidaan. Tyoolot ja tyon tekeminen esimerkiksi kovan kiireen alla hel-

pottuvat, kun tyontekijalla on perehdytyksen ansioista tunne parjaamisesta seka osaamisesta.

Ty6elama muuttuu ja niin perehdyttamisenkin tulee tehda. Patkatoiden ja etatdiden lisadntyminen
seka rutiinitdiden vaheneminen ovat merkittavimpia muutoksia, jota tyoeldamassa on tapahtunut
seka tapahtuu jatkossakin. Vastuu oman tyénsa suorittamisesta tulee kasvamaan ja se luo muutos-
tarpeensa myos perehdyttamiselle. On my0s tiedostettava kuinka uuden tyontekijan perehdytys ja
siihen laitettava panos vaikuttaa organisaation menestykseen tulevaisuudessa. Kun organisaatiot
myllertavat muutoksessa, perehdyttamiselld tavoiteltava oppiminen ja kehittyminen vaikeutuvat.
Jatkuvasti muuttuva ymparisto horjuttaa turvallisuuden tunnetta, jolloin oppiminen vaatii enem-
man ponnisteluja. Nain ollen tulevaisuuden perehdyttamiselta kaivataan muutoskykya, moniulot-

teisuutta seka oppimisen ja kehittymisen mahdollistamista (Eklund 2018, 40—42.)

Kehittamistyd mahdollisti minulle tyon tekijana ammatillisen kehittymisen seka tydelaman kehitta-
misen yhteistydssa organisaation kanssa. Prosessi sai pohtimaan omia vahvuuksia ja kehittamistar-
peita seka organisaatioiden toimintaa laajemmin. Kasitykseni organisaatioiden toiminnasta ja vas-
tuusta kasvoivat ja opettivat paljon. Merkittavinta itselle tassa tyossa oli tuottaa tyoelamaan
kaytannollinen malli, joka paasee konkreettisesti kayttoon ja josta voi hyotya moni tyontekija. Pe-
rehdyttaminen itsessdan alkoi taman prosessin myota kiehtoa entista enemman ja toivon, etta tu-
levaisuuden tyoelamassa paasen vaikuttamaan perehdytyksen kehittamiseen seka toteuttamaan

laadukasta perehdyttamista.



2 Perehdyttamisen teorioita, tutkimuksia ja malleja

2.1 Perehdyttaminen kasitteena

Perehdytyksella tarkoitetaan uuden tyontekijan saamaa ohjausta kokeneemmilta tyontekijoilta.
Tama nahdaan valttamattomaksi toimeksi, jotta tydta voi tehda vaivattomasti (Kupias & Peltola
2009, 13.) Perehdytyksessa opitaan uutta seka sovelletaan tietoa kdytantoon (Eklund 2018, 25).
Bauer (2014, 11) korostaa, etta mitd nopeammin uudet tyontekijat tuntevat olonsa tervetulleiksi ja
valmiiksi tyohon, he pystyvat myos suoriutumaan menestyksekkdaammin tydtehtdvistaan. Entista
suurempaan arvoon on noussut organisaation toimintatapoihin ja yhteisoihin perehdyttaminen,

jos ennen painotus on ollut vain tyotehtaviin perehdyttamisessa (Kupias & Peltola 2009, 13.)

Perehdytys-termin rinnalle on vakiintunut myds termi tydénopastus, joka koskee niin uusia, kuin
tyota pidempaan tehneita (Tyohon perehdyttaminen ja opastus 2009, 2). Kupias ja Peltola (2009,
18) maarittelevat perehdyttamisen yleistermiksi, joka kadtkee sisallensa tyonopastuksen. Juuti ja
Vuorela (2015) kuvaavat tyonopastusta toimiksi, jolla tdéhdatdaan ammatillisten tietojen ja taitojen
omaksumiseen seka itsendisen tyoskentelyn mahdollistamiseen. Termi katkee sisdllensa kaikki ne
asiat, jotka omaksumalla tyota voi tehda. Naita ovat esimerkiksi tyékokonaisuus, tyon eri osat ja
vaiheet seka osaamisvaatimukset (Juuti & Vuorela 2015, 64.) Kaytannon asioista esimerkiksi vali-

neiden turvallinen kaytt6 ja muut tyéturvallisuusseikat ovat tarkeita perehdytettavia teemoja.

Perehdytysprosessissa toimivat perehtyja ja perehdyttadja. Perehtyja eli uusi tyontekija tutustuu
organisaatioon, tydyhteisoon seka tyotehtaviin (Kupias & Peltola 63—69.) Joki (2021, 85) kuvaa,
kuinka perehtyjan tulee tuntea olonsa turvalliseksi uudessa tydtehtavassa. Eklund (2018, 161) pai-
nottaa taas sitd, kuinka perehdytys on kaksisuuntainen prosessi, jolloin se vaatii perehtyjalta vas-
tuunottoa. Perehdyttdjalla tarkoitetaan tyontekijaa, joka vastaa tehtdavan opastamisesta (Eklund
2018, 140). Hanelta vaaditaan kannustavaa asennetta sekda ammatillista osaamista. On myds tar-
keaa, etta perehdyttidja on tietoinen vastuunjaosta ja han etenee perehdytyssuunnitelman mukai-

sesti (Oksanen 2017.)

Tyo6turvallisuuskeskuksen julkaisussa todetaan, kuinka perehdyttamisen vastuu on ensisijaisesti

esihenkil6lld (Perehdyttamisen tarkistuslista 2016, 4). Myos Eklund (2018, 158) toteaa, kuinka vas-



tuu kokonaisuudesta kuuluu esihenkil6lle, mutta myos muiden tyoyhteisdn jasenien on osallistut-
tava perehdyttamiseen. Kdaytannon opastuksesta vastaa nimetty tyontekija (Perehdyttamisen tar-
kistuslista 2016, 4). Yleinen epdkohta perehdytyksessa on epaselvyydet vastuunjaossa. Eklund

(2018) kehottaa maarittelemaan ne perehdytysohjelmaan, jolloin jokainen voi valmistautua tehta-
vaan (Eklund 2018, 140.) Uusi tyontekija tuo organisaatioon muutoksia, jolloin tarvitaan kykya ot-

taa uutta tietoa vastaan seka toimintatapojen sopeuttamista (Eklund 2018, 25-26.)

Onnistunut perehdytys edellyttdaa uuden tydntekijan ja perehdyttajan valista luottamusta seka
sitd, ettd perehdyttdja ymmartaa roolinsa ja sen merkityksen (Eklund 2018, 158). Perehdytyksen
ollessa toimivaa, vuoropuhelu ja vuorovaikutus organisaation ja tyontekijoiden valilla helpottuu, ja
tdma mahdollistaa uusien toimintatapojen luomisen (Eklund 2018, 25—-26.) Onnistunut perehdytys
myos vaikuttaa positiivisesti mielialaan, jolloin tyontekija on myos sitoutuneempi tyéhonsa (Joki
2021, 85). Mielialaan voi vaikuttaa myos tyontekijan identiteetin ja vahvuuksien huomioiminen.
Uutta tyontekijaa voi perehdyttamiselld auttaa |6ytamaan vahvuuksia. Tarkeda on myods pohtia yh-
dessa sitd, miten naita vahvuuksia voi hyodyntaa tydssa (Cable, Gino & Staats 2013, 27). Tama luo

perehdytykseen myds tarvittavaa yksilollisyytta.

2.2 Perehdyttamisen tavoitteet

Perehdyttamiselld tavoitellaan monia asioita. Tarkeimmiksi tavoitteiksi Kupias ja Peltola (2009) ni-
meavat tyoturvallisuuden edistamisen, tyontekijan sitouttamisen seka tyohyvinvoinnin yllapitami-
sen. He lisadvat listaan myos tuloksellisuuden, organisaation strategioiden toteuttamisen sekd am-
matillisen osaamisen jakamisen. Perehdytyksen onnistuessa tyontekijan koko potentiaali
hyédynnetdan organisaation kayttoon (Kupias & Peltola 2009, 17-19.) Surakka (2009) mainitsee,
kuinka perehdytyksen tulisi antaa kokonaiskuva organisaatiosta ja sen toiminnasta seka tyoyksi-
kdstd. Han lisda tydssa menestymisen ja ammatillisen kehittymisen mahdollistamisen. Onnistunut
perehdytys edesauttaa sitd, etta tyontekijasta tulee motivoitunut ja aktiivinen jasen, joka vaikuttaa
myos tyoilmapiiriin positiivisesti. Tyon ilo ja imu rakentuvat Surakan mukaan onnistuneen pereh-

dytyksen kautta (Surakka 2009, 72-77.)

Perehdytyksen vaikutukset ndkyvat taloudessa. Eklund (2018) toteaa, ettd onnistunut perehdytys

nakyy taloudessa seka organisaation kulttuurissa. Hyva perehdytys lisdaa tehokkuutta ja tuotta-



vuutta. Rekrytointiprosessit tuovat yrityksille kuluja, joita hyvalla perehdytykselld voi hankkia ta-
kaisin (Eklund 2018, 30—32.) Martela ja Jarenko (2014) painottavat, kuinka suuri henkiléston vaih-
tuvuus on suuri kuluera yrityksille, ja taman takia perehdytykseen kannattaa sijoittaa. Perehdytys-
prosessi vie aikaa ja resursseja, mutta kannattaa silti tehda. Nopeasti vaihtuvan henkiloston
kustannukset voivat vuositasolla kohota vastaamaan vahintaan yhden tyontekijan vuosittaista

palkkaa (Martela & Jarenko 2014, 22.)

Viitalan (2021, 45) mukaan sitoutunut tyontekija kokee kuuluvansa tyoyhteis66n. Tama on tar-
keda, silla se mahdollistaa kehittymisen organisaatiossa seka lisda tunnetta tyon merkityksellisyy-
desta. Viitala (2021) lisaa, etta sitoutumisen myo6ta tyontekija usein kdyttaa luovuutta ja sita
kautta suoriutuu paremmin. Kun tahan lisataan se, etta Viitalan mukaan poissaolot ja tyontekijoi-

den vaihtuvuus vahentyvat, on sitouttamisen huomioiminen nakékulmana perusteltua.

Perehdytyksen tavoitteet vaihtelevat esimerkiksi tydsuhteen pituudesta johtuen. Eklund (2018)
taas tuo esille, ettd nykypdivana suosiossa on entistd enemman lyhyet maaraaikaiset suhteet. Tal-
[6in perehdytyksessa on tarkeda tydn nopea oppiminen ja rutiinien hallinta. Pitkdaikaisen tyonteki-
jan perehdytyksessa taas otetaan huomioon sitouttaminen ja sita kautta tyontekijan pysyvyys (Ek-

lund 2018, 28.)

On kuitenkin hyva muistaa, etta organisaatiot ovat erilaisia, jolloin myo6s perehdytysta tulee mu-
kauttaa. Organisaatiot tavoittelevat eri asioita seka sen lisaksi myos yksilollisyys henkilotasolla tu-
lee ottaa huomioon. Eklund (2018) listaa organisaation tavoitteiksi esimerkiksi tehtdvan nopean
oppimisen, tuottavuuden lisdamisen, yhteisen kulttuurin vahvistamisen ja tiimi- ja yksilotyoskente-

lyn tehokkuuden lisddmisen (Eklund 2018, 29.)

2.3 Perehdyttamista ohjaava lainsaadanto

Perehdyttamisen ldhtdkohdat ja perusteet ovat tyoturvallisuuslaissa. Laki maarittelee ne asiat, joi-
hin uudelle tyontekijalle on annettava opetusta ja ohjausta. Tyoturvallisuuslain (738/2002, 148)
mukaan tyontekijalle on annettava riittavasti tietoa haitta- ja vaaratekijoista. Sen lisdksi on otet-
tava huomioon ammatillisen osaamisen yllapito ja sen kehittdminen. Tyonantajan tulee perehdyt-
taa tyotehtaviin seka olosuhteisiin, jossa tyota tehdaan. Sen lisdksi kdytossa olevat menetelmat

seka valineet ja niiden turvallinen kaytto tulee perehdyttajaan uudelle tyontekijalle. Lain mukaan



opetusta ja ohjausta tulee antaa myos siksi, jotta voitaisiin valttya niiltd vaaroilta, jotka tyossa uh-
kaa terveytta ja turvallisuutta. Tahan kytkeytyy myos ohjeistus hairio- ja poikkeustilanteiden va-

ralta. (L 738/2002, 148§.)

Tyo6turvallisuuslain lisdksi myos tydsopimuslaissa mainitaan perehdyttamisen merkitys. Laki maa-
rittelee, etta tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu huolehtia siita, etta tydntekija suoriutuu tyoteh-
tavistddan myos niiden muuttuessa ja kehittyessa. Tyonantajan tulee myos edistda tyontekijan
mahdollisuuksia edeta urallaan kykyjensa mukaisesti. (L 55/2001, 1§.) Laki yhteistoiminnasta yri-
tyksissa maaraa tyonantajan kdymaan vuoropuhelua henkiléston kanssa toiminnan ja tyoyhteison
kehittamiseksi. Vuoropuhelua on kaytava esimerkiksi henkiléston rakenteesta ja osaamistarpeista
sekd tyohyvinvoinnin yllapitamisesta (L 1333/2021, 6—8§.) Myos laki tyosuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta maarittaa, kuinka tyénantajan ja tyontekijoiden valisessa
yhteistoiminnassa on kaytava lapi tyontekijoille annettavan opetuksen, ohjauksen ja perehdytta-

misen tarve ja sen jarjestaminen (L 44/2006, 268§.)

Perehdytys tulee usein esille myds eri tydehtosopimuksissa ja erityisesti palkkaan liittyvissa pyka-
lissa. Sopimuksissa on usein sdaddetty se, vaikuttaako perehdyttaminen tyopaikalla palkkaukseen.
Perehdyttava tyontekija voi usein saada jonkinlaisen palkkion tehtdavan tuomasta lisdvastuusta ja
tydmaarasta. Yksityisen sosiaalipalvelualan TES maarittelee, ettd perehdytys tyotehtdvana voi si-
joittua yhteen tai useampaan palkkaryhmaan, mutta silla ei tarkoiteta tavanomaista osallistumista
perehdyttamiseen tyotehtavien yhteydessa (Tyoehtosopimus yksityinen sosiaalipalveluala 2022,

47.)

2.4 Perehdyttaminen prosessina

Eklund (2018, 27) esittaa perehdytysprosessin olevan yksi johtamisen valineista. Han lisaa sen kei-
noksi, jolla organisaation on mahdollista paasta lahemmaksi tavoitteita. Vaatimuksena talle on kui-
tenkin maaratietoinen ja organisoitu perehdytyksen toteutus. Eklund (2018, 76) lisaa, kuinka pe-
rehdytysprosessia suunniteltaessa tulee tarkastella sitd, miten vastuut jaetaan sekd missa ja
milloin perehdytys tapahtuu. Hinen mukaansa prosessia voi jasennelld sanoilla: kuka, mita, mil-
loin, miten ja kenelle. Han lisaa, ettad perehdytysprosessissa tyontekijat on huomioitava myos yksi-
[6ind. Juutin ja Vuorelan (2015, 63) mielesté esittaa myos, kuinka perehdyttamissuunnitelmaan tu-

lee nimeta vastuuhenkilot eli kuka esittelee uuden tyontekijan tyontekijoille ja organisaatiolle. He



lisdavat myos, kuinka perehdytyssuunnitelmaan tulee kirjata, mista ja miten henkilo saa tiedot or-
ganisaation ja yksikon toiminnasta. Eklund (2018, 74) taas esittda, kuinka perehdyttamisprosessin

suunnittelussa on otettava huomioon useita eri nakdkantoja.

Perehdytysprosessi jaetaan Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan vaiheisiin. Ensimmainen vaihe on
suunnittelutyd, joka tapahtuu jo ennen rekrytointia. Suunnittelussa tulee tarkastella tehtavan vaa-
timuksia ja siihen tarvittavaa osaamista, jolloin uuden tydntekijan valikoituminen tehtavaan hel-
pottuu (Kupias & Peltola 2009, 102.) Juuti ja Vuorela (2015, 58) kuvaavat, kuinka ihmisen ja organi-
saation valilld alkaa vuoropuhelua jo ennen tyohonottoa. Organisaation tulee heiddan mukaansa
luoda kiinnostava maine, joka onnistuu nykyisten tyéntekijéiden hyvalla kohtelulla ja heidan koke-

muksillaan tyonsa mielekkyydesta.

Itse rekrytointivaiheessa tulisi hakijoille kertoa oleellisimmat tiedot organisaation erityispiirteista
ja vaatimuksista, tyotehtavista seka tydyhteisdsta. Tama vaikuttaa myos siihen, etta perehdyttami-
nen on luontaisempi aloittaa (Kupias & Peltola 2009, 102—-103.) Juutin ja Vuorelan (2015, 59) mie-
lesta hyvan tyéhonottoprosessi mahdollistaa ihmisten omien uratoiveiden toteutumisen seka kou-

lutuksen ja kokemuksen hyddyntamisen organisaation kayttoon.

Perehdytysprosessi etenee, kun uusi tyontekija on tullut valituksi. Kupias ja Peltola (2009) toteaa,
ettd perehdytys kannattaa aloittaa jo ennen tyosuhteen alkua. Heidan mukaansa tdma prosessin
vaiheen sisaltd maaraytyy sen mukaan, millaiseen tehtdavaan perehdytetaan. Tehtdvan ollessa hy-
vin selkedrajainen ja painopiste on tehtavan vaatimuksissa, puhutaan sopeuttavasta perehdytyk-
sestd. Jos organisaatio etsii henkiload tdydentamaan osaamisellaan tyoyhteis6a ja tyota, tulee orga-
nisaation mahdollistaa se, etta tyontekijasta saadaan koko potentiaali irti. Tata kutsutaan
dialogiseksi perehdyttamiseksi. Sopeuttavan ja dialogisen perehdytyksen lisdksi kaytetdaan myos
termia perusperehdytys, joka pitda sisallaan tiedot kaytannon asioita seka tydyhteiséon, organi-

saation tavoitteisiin seka arvoihin tutustumisen (Kupias & Peltola 2009, 103.)

Ensivaikutelma perehdytysprosessissa merkitsee paljon. Ennen tydsuhteen alkua on tarkea ottaa
kontakti uuteen tyontekijaan ja kertoa ensimmaisen paivan sisalloista. On myods tarkea pyrkia sii-
hen, ettd yhteydessa ollut tydntekija on vastassa myds ensimmaisenad tyopaivana (Kupias & Peltola

2009, 103.) Juutin ja Vuorelan (2015, 64) mielesta prosessin onnistumiseen vaikuttaa se, kuinka



hyvin tyontekijalle on saatu valitettya tervetullut ja odotettu olo. He lisdavat sen, kuinka ihminen
yleensd muistaa ensimmaisen tyopaivansa koko loppueldaman. Tama korostaa perehdytyksen mer-

kitysta.

Edelld on mainittu perehdytysprosessin vaiheista rekrytointi sekd ennen tyosuhteen alkua tapah-
tuva perehdytys. Prosessi Kupiaksen ja Peltolan (2009, 105—-109) mukaan jatkuu ensimmaisena
tyopaivana, ensimmaisena tyoviikkona, ensimmaisena kuukautena seka koeajan kuluessa. Ensim-
maisena padivana hoidetaan kaytanndn asioita ja varmistetaan, etta tyontekijalla on sopivassa suh-
teessa tyotd, mutta myos tilaa uusien asioiden omaksumiselle. Gelinas ja Brennan (2017) toteavat,
kuinka perehdytysprosessin alkuun olisi syyta jattaa tilaa uuden tyontekijan ja tydyhteison valiselle

vuorovaikutukselle, tutustumiselle (Gelinas & Brennan 2017, 12).

Ensimmaisella viikolla tyontekija pyritdan saamaan kiinni tyétehtaviin ja tydyhteisdon. Ensimmai-
sella tydviikolla perehdyttamisesta vastaa usein siihen nimetty henkild, mutta ensimmaisen kuu-
kauden sisalla vastuu siirtyy yleensa tyontekijalle itselleen (Kupias & Peltola 2009, 104-109.) Ek-
lundin (2018, 89-90) mielesta perehdytysta voisi toteuttaa esimerkiksi kolmen kuukauden ajan,
mutta lisda kuitenkin sen, ettei perehdytyksen loppumisaikaa voi tarkasti maaritelld, vaan oppimi-

nen ja kehittyminen jatkuvat aina.

2.5 Sosiaali- ja terveysalan perehdyttamisen erityispiirteet

Sosiaali- ja terveysalan perehdyttamisessa on omat erityispiirteensa. Surakka (2009, 72) kuvaa,
kuinka uuteen ja isoon tyoyhteis6on saapuessa eteen tulee paljon tutustumista ja nimien opette-
lua. Tutustuminen keskittyy niin asiakkaisiin kuin tydyhteison jaseniin. Surakka lisaa myos, etta eri
tyopaikoissa voi olla erilaiset sahkoiset jarjestelmat, omanlaiset sanastot ja kaytetyt lyhenteet,
jotka vaativat opettelua. Miettinen, Kaunonen, Peltokoski ja Tarkka (2009, 77—82) taas nakevat pe-
rehdytyksen sosiaali- ja terveysalalla laajana ja pitkdaikaisena kokonaisuutena, joka tahtda amma-
tilliseen kehittymiseen, tydhon motivoitumiseen ja tyéhyvinvointiin. Perehdytyksen suunnitteluun
kannattaa panostaa. Hillsin (2022) mukaan on todenndkdista, etta ne terveydenhuollon organisaa-
tiot, jotka kayttavat luovuutta luodakseen hyvia perehdytyskokemuksia, useimmiten myds sailytta-

vit tydntekijat (Hills 2022, 278).
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Tybvoiman saatavuuden haasteet nakyvat esimerkiksi laadun takaamisessa, johtamisen kehittami-
sessa seka organisaation muussa toiminnassa ja tdma on nahtavilla erityisesti hoitotydssa. Suunni-
telmallisella perehdyttamiselld vaikutetaan saatavuuteen positiivisesti ja samalla tehdaan alasta
vetovoimaisempaa. Miettinen ja muut (2009, 77—-82) painottavat asiakas- ja potilasturvallisuutta
seka hoitotyon eri toimintoja sosiaali- ja terveysalan perehdytyksessa. Naiden lisdksi he listaavat
tarkeiksi piirteiksi tydsuhteeseen linkittyvat asiat, kuten tydajat, tydvuorot, palkkaus seka kirjaus-
ja halytysjarjestelmat. Haasteiksi Miettinen ja muut (2009, 77—-82) nimeavat sen, etta perehdytysta
tapahtuu ldhinnd omien tyotehtdvien kautta, jolloin organisaatiotason perehdyttdmiseen jaa puut-

teita.

Oksanen (2017) nostaa my0s esiin sen, kuinka tydntekijéiden vaihtuvuus sote-aloilla on suurta ja
kuinka perehdytyksen huono laatu edesauttaa sitd. Hoidon laatu ja potilasturvallisuus nousee
esille, mutta samalla heikko perehdytys vie organisaation vetovoimaa tyonantajana. Tahan ei olisi
varaa varsinkin, kun tydvoimapula on edelleen kasillda. Oksanen nostaa esille kirjoituksessaan myds
mentoroinnin, joka tulisi tarjota uudelle tyéntekijalle noin vuoden ajaksi. Mentorointi on Kupiak-
sen ja Salon (2014, 11) mukaan luottamuksellisessa vuorovaikutussuhteessa tapahtuvaa ohjausta

nuoren ja kokeneen tyontekijan valilla.

Viitala (2021, 45) totesi, kuinka tyontekijan sitoutumiseen vaikuttaa tunne siita, ettd kuuluu tyéyh-
teisd606n. Sosiaali- ja terveysalalla korostuu tyoyhteisdjen merkitys, silla tyota harvoin tehdaan yk-
sin. Perehdyttamisessa tulisi panostaa ihmissuhteisiin ja verkostoihin. Esihenkil6t voivat auttaa
tyontekijoitd luomaan suhteita muihin, seka tyoyhteison jasenille voi painottaa uuden tyontekijan
hyvaa vastaanottoa ja tervetulleeksi toivottamista. Tarkea huomioitava asia esihenkilén nakokul-
masta on myos viestia tyoyhteisolle uuden tydntekijan patevyydesta ja tarpeista. Myos uuden

tyontekijan tulisi tuntea olonsa merkittavaksi organisaatiossa (Caldwell & Peters 2017, 32)

Sosiaali- ja terveysalan muuttuessa perehdyttamisen on pysyttava ajan hermolla. Lahestyva sosi-
aali- ja terveydenhuollon ja pelastustoimen uudistus muokkaa rakenteita. Sen lisdksi teknologiaa
tuodaan entista enemman kadyttoon alalle. Kellander (2021) toteaa, etta teknologian kdyttoonot-

toon liittyy paljon muutosvastarintaa, jota tulisi lahtead purkamaan motivaation lisdédamisen ja johta-
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juuden kautta. Laadukkaasti toteutettu perehdyttdminen teknologiaan ja erilaisiin jarjestelmiin va-
hentaa negatiivisia kdsityksia teknologiasta. Nain ollen voidaan saavuttaa hyvia tuloksia ja saada

teknologiasta kaikki hyoty irti myds sosiaali- ja terveysalalla (Kellander 2021.)

Harisalo (2021) kasittelee ihmissuhteiden koulukunnan organisaatioteoriaa motivaation ja johta-
misen ndakokulmasta. Jo ensimmaisissa tutkimuksissa havaittiin, etta tehokkaasti toimiminen edel-
lyttaa mielipiteiden kuuntelemista ja niiden ottamista huomioon seka vapautta toimia oman har-
kinnan mukaisesti. Harisalo esittaa kirjassaan oivalluksen siita, etta halu ja into tehda tyota ovat
selitettavissa ihmisten motivaatiolla. Harisalo lisaa, kuinka ihmiset on havaittu toimivan mieluum-
min ryhmissa kuin yksil6ina (Harisalo 2021, 73—83.) Martela ja Jarenko (2014, 44) taas tuovat esiin
oppivan organisaation, jossa on mahdollisuudet kehittya ja toteuttaa elinikaista oppimista. Hari-
salo (2021) toteaa, kuinka mielekkdiden ja selkeiden tavoitteiden antaminen ihmiselle organisaa-
tion toimesta olisi tarkeda. Samalla tulisi pystya vahentamaan tyon ohjausta ja valvontaa. Tama
edesauttaa sitd, ettd ihmisten tietdessa tehtavansa ja sen, mihin innostus on suunnattava, he
my0s ottavat haasteen itsendisesti vastaan (Harisalo 2021, 85.) Nama kaikki edelld mainitut tekijat
siitd, kuinka organisaatiota tulisi johtaa ja millaisia asioita tyontekijoille tulisi valittaa, olisi toteutet-
tavissa laadukkaan perehdytyksen avulla. Niin kuin Miettinen ja muut (2009, 77—82) totesivat pe-
rehdyttamisen vaikuttavat positiivisesti tydmotivaatioon- ja hyvinvointiin ja Eklund (2018, 29) to-
tesi tiimi- ja yksilotyoskentelyn seka yhteisen kulttuurin vahvistamisen tarkeiksi organisaation

tehtaviksi.

Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalveluiden kuntayhtyman on luonut perehdytysohjelman ni-
melta “SiunPerehdytys”. Mallin tavoitteena on ollut luoda tasavertainen ja suunnitelmallinen pe-
rehdytys jokaiselle tyontekijalle. Ohjelma pystyy vastaamaan niin esimiehena aloittavan kuin myos
pitkilla vapailla olleen perehdytykseen. Ohjelmaan on listattu monia eri tavoitteita, mutta se on
tiivistetty myos yhteen lauseeseen: Perehdytyksemme tavoitteena on, etta uusi tyontekija kokee
olevansa tervetullut tyéhonsa ja etta han on saanut kaikki tarvittavat avaimet tyéssaan onnistumi-

seen”. (SiunPerehdytys 2021, 3-4.)

SiunPerehdytys-malli on jaettu ajanjaksoihin ja se pdattyy kolmen kuukauden kuluttua. Tassa
suunnitelmassa kaytannollista on se, kuinka perehdytys on jaettu vastuualueisiin selkedsti. Ohjel-

masta loytyy taulukko, joka maarittelee organisaation, esihenkilon, perehtyjan, perehdyttajan,
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tyokavereiden ja tyoyhteison sekd mentorin vastuualueet perehdytyksessa. Myos itse sisaltd on
jaoteltu eri osa-alueisiin: Organisaatio ja henkilostd, oma tydymparisto, tydaika ja tyovuorot,
palkka-asiat, tyoterveys, tyoturvallisuus ja tydhyvinvointi, tydtehtavat, toimintatavat ja osaamisen

kehittaminen. (SiunPerehdytys 2021, 5-13.)

Porissa Etsiva nuoristy0 ja tydpajatoiminta ry on luonut yksinkertaisen mallin seka tarkistuslistan
perehdyttamiselle. Mallin on luonut Milvi Elo ja idea tdhdn on syntynyt tyoyhteisdstd nousseesta
tarpeesta. Tama perehdyttamisen malli jakaantuu viiteen osa-alueeseen: Toiminta, henkilsto,
tyotila, yksikdn toimintatavat ja terveysasiat. Jokaisessa osa-alueessa on 5—6 perehdytettavaa
asiaa ja niiden perassa ruutu, jonka voi merkata sitten, kun on saanut perehdytyksen asiaan. Tata
mallia on helppo seurata ja se on verrattaen yksinkertainen, jolloin myos perehdytys on oletetta-

vasti nopeammin ohi. (Perehdyttaminen tydpajalla: Porin malli, Milvi Elo 2021.)

Hyytidinen, Roos, Astala, Harmoinen ja Suominen (2015) ovat tutkineet tyohon sitoutumisen heik-
kenemista kehitysvammahuollossa. Tutkimuksen mukaan seuraavan viiden vuoden aikana puolet
tyontekijoista ovat aikovat lahtea tydpaikasta. Tama havainto oli yhteydessa maaraaikaisuuteen ja
tyoskentelyyn isommissa yksikoissa. Myos perehdytyksen ja mentoroinnin puute on nahty olevan
yhteydessa aikomukseen lahted tyosta (Hyytidinen ym. 2015, 215-222.) Sitoutumisen nakékulma
on tutkitusti yhteydessa perehdyttamiseen ja erityisesti sosiaali- ja terveysalalla siihen luo omat
haasteensa tyontekijoiden nopea vaihtuminen. Sosiaali- ja terveysalan vetovoimasta on keskus-
teltu esimerkiksi runsaan tyontekijavaihtelun yhteydessa. Uusien tyontekijoiden ja opiskelijoiden
perehdytys sekd omaan tyohonsa vaikuttaminen on esimerkiksi koettu vetovoimaa vahvistaviksi

tekijoiksi (Korkiakangas, Koivisto, Olin & Laitinen 2022, 9).

Aittovaara, Kylma, Rauta, Meri6, Junttila, Paavilainen ja Haapa (2022) ovat tutkineet uusien tyon-
tekijoiden kokemuksia leikkaus- ja teho-osastojen perehdytyksessa. Tuloksissa korostuivat se,
kuinka uusi tyontekija joutui ottamaan paljon vastuuta perehdyttamisesta itse. Tama koettiin
usein raskaaksi ja loi epavarmuutta parjaamisesta. Tuloksissa selvisi useita puutteellisia asioita. Pe-
rehdytysta tydyhteisd6on ja hoitotyon sisaltoihin olisi kaivattu enemman, seka lisdksi suunnitelmal-
lisuutta ja yhteisia kaytanteita. Tutkimus osoitti sen, kuinka organisaation perehdytysta on ensiar-

voisen tarkeaa tutkia uuden tyontekijan nakokulmasta (Aittovaara ym. 2022, 23-28.)
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3 Toimeksiantajan esittely ja yhteistyon kuvaus

Opinndytetyon tilaajana ja toimeksiantajana toimii Keski-Suomen vammaispalvelusaatio, joka toi-
mii Keski-Suomen alueella. S34ti6 tuottaa kehitysvammaisille henkil6ille asumispalveluja seka tyo-
ja pdivatoimintaa. Organisaatio pyrkii edistamaan elinolosuhteita seka elamanlaatua heille, jotka
tarvitsevat siihen erityista tukea. Organisaation arvopohja perustuu luotettavuuteen, kehittymi-
seen ja ihmisarvon kunnioittamiseen. Palveluihin kuuluvat viisi asumisyksikkdd, jotka tarjoavat ym-
parivuorokautisia asumispalveluja seka tyo- ja paivatoimintaa tarjoava toimintakeskus (Keski-Suo-
men vammaispalvelusaatio 2020.) Organisaatiossa tyoskentelee niin sosiaali- kuin
terveydenhoitoalan ammattilaisia, joten tassa opinnaytetydssa tarkastellaan perehdyttamista mo-

lemmista nakokulmista.

Olen aloittanut tyoskentelyn toimeksiantajalla ty6- ja paivatoiminnan ohjaajana toukokuussa
2022. Kehittamistyon aiheen pohtiminen tuli ajankohtaiseksi syksylla 2022, kun sosionomiopinto-
jen viimeistely alkoi. Olin innoissani, kun sain toteuttaa kehittamistyon omalle tyénantajalleni, silla
tama antaa mahdollisuuden jatkaa kehittamista tulevaisuudessa. Ty6 avasi myés mahdollisuuden
tarkastella omaa perehdyttdamista uuden tyontekijan nakdkulmasta. Tama antoi oivalluksia siita,
mitka asiat toimivat ja mihin tulisi kiinnittaa erityista huomiota. Keski-Suomen vammaispalvelusaa-
tion tyosuojelun toimintaohjelmassa perehdytyksen yhdenmukaistaminen on listattu yhdeksi toi-
mintakauden 2022-2023 prioriteeteista (KSVS tavoitteellinen tyésuojeluorganisaatio 2022—-2023.)

Kehittamistyolle nahdadan siis suurta tarvetta organisaatiossa.

Toimeksiantajan toiveet kehittamistyodlle keskittyivat kolmeen teemaan: perehdyttamisen paivitta-
minen ja sahkoistaminen, materiaalien tiivistaminen ja rajaaminen seka yhtenaistaminen yksikoi-
den valilla. Lisaksi esiin nousi myos mielenkiintoa ja innostusta heratteleva ulkoasu. Keski-Suomen
vammaispalvelusaatiolla perehdyttdamisesta vastaavat niin esihenkilot kuin yksikdiden tyontekijat.
Organisaatiolla on kdytossdan perehdytyspaivat, jonka aikana tyontekija ei kuulu henkiléstomitoi-
tukseen. Talloin tyontekijaa perehdytetdan, jotta siirtyminen tyoyhteis6on on helpompaa. Yleisesti
tatd kohtaa voidaan pitda kulmakivena perehdytyksen etenemisen ja seurannan toteutumiselle.
Perehdytyspaivina tyontekija saa paljon informaatiota, mutta perehdytyksen jatkuminen taman

jalkeen kaipaa suunnitelmallisuutta ja rakennetta.
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Organisaation yksikdissa on vakiintuneita perehdytyskaytanteita, kuten edelld mainitut perehdy-
tysvuorot seka esimerkiksi tervetulokirje, jota osassa yksikoissa jaetaan uudelle tyontekijalle en-
nen tyosuhteen alkua. Kirje sisaltaa paapiirteet asukaskunnasta seka talon kaytannon asioista. Pe-
rehdytysvuoroissa padpainotus on arjen kdaytanndn toiminnoissa, turvallisuudessa seka
tydsuhteeseen liittyvissa asioissa. Edelld mainituista seikoista huomaa, kuinka yksikdiden perehdy-
tyksessa on eroja. Perehdytyksen yhtendistaminen mahdollistaa esimerkiksi sujuvammat tyonteki-

joiden sisdiset siirrot yksikoiden valilla.

4 Kehittamistyon toteutus

4.1 Tavoitteet

Opinnadytety0 toteutettiin toiminnallisena opinndytetyona. Kostamo, Airaksinen ja Vilkka (2022,
11) madrittelevat sen tutkimukselliseksi kehittamistavaksi, jossa osoitetaan ammatillista asiantun-
tijuutta tehdylla tuotoksella. Kehittamistehtava on kaksiosainen prosessi, jossa syntyy jokin pro-
duktio eli tuotos seka kirjallinen raportti. Toiminnallinen opinndytetyé menetelmana asettaa tyélle
omat tavoitteensa. Aihe tulee osoittaa omalle ammattialalle sopivaksi seka lahteita tulee hyédyn-
taa osana ratkaisuja. Tavoitteiksi on maaritelty myos menetelmien, kehittamisprosessin sekda am-
matti- ja tutkimusetiikan hallinta. Kehittamistehtavan aihe rajataan ja sen tueksi maaritellaan kysy-
mykset, joihin ty® hakee vastauksia. Aiheen rajauksessa tarkastellaan, kuinka se edistaa tekijan

asiantuntemusta ja tyoelamataitoja (Kostamo, Airaksinen & Vilkka 2022, 16—43.)

Kehittamistehtavan tavoitteena oli luoda perehdytysohjelma, prosessi, joka maarittelee perehdy-
tyksen sisallot seka tiedon jakamisen oikeassa suhteessa ja ajanjaksoissa. Tavoitteena oli luoda sel-
kead ja tiivis malli, joka herattaa mielenkiinnon seka tuo perehdytykselle toivottua rakennetta. Suu-
rimmiksi haasteiksi tyon alussa nimettiin perehdytysmateriaalien runsas maara seka struktuurin

puute. Kehittamistyon tutkimuskysymykset muotoiltiin seuraavasti:

1.Mitkd asiat kuuluvat perehdytykseen ja missd vaiheessa?

2.Millé keinoin varmistetaan laadukkaan perehdytyksen onnistuminen?
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Konkreettisesti kehittamistydssa tavoiteltiin A4-kokoista perehdytyspolku-lomaketta, joka havain-
nollistaa perehdytyksen eri vaiheet. Polkuun oli tarkoitus jaotella ajanjaksot, jonka aikana pereh-
dytys toteutetaan. Lomakkeeseen oli tarkoitus liittdaa myos perehdytyksen tarkistuslista. Tassa ke-
hittamistyossa ei lahdetty luomaan varsinaisia perehdytysmateriaaleja, silld niitad on jo riittavasti,
eika lisaa materiaaleja kaivattu. Lisaksi kuuden erilaisen yksikon perehdytysmateriaalien paivitys
vaatii aikaa sekd useamman henkilon, jolloin oli perusteltua hahmotella vain perehdyttamisen
malli. Luvussa 6.3 kasitellaan tarkemmin sita, miten kehittamistyota tulee jatkaa opinnaytetyon

valmistuttua.

4.2 Prosessin kuvaus

Tavoitteiden ja tarkoituksen rajaamisen jalkeen opinnaytetyon prosessi jatkui aikataulun suunnit-
telulla, tiedonhankinnalla seka teoreettisen viitekehyksen koostamisella. Toiminnallisessa opinnay-
tetyOssa keskeista tietoperustassa on se, kuinka ammatillista teoreettista tietoa yhdistelldan am-
matillisiin kdytanteisiin. Tietoperusta on merkityksellinen tekija ja sen lisaksi menetelmassa
korostuu aikaisemmin tehdyt hankkeet ja projektit, joihin olisi hyva tutustua (Kostamo ym. 2022,

75-78.)

Opinndytetyon tiedonhaku toteutettiin Jyvaskylan ammattikorkeakoulun tietokantoja kayttden.
Yleisimmat kdytetyt tietokannat olivat: Janet, Doria, Elektra, Journal, Duodecim ja Google Scholar.
Naiden lisaksi oppikirjamateriaalia etsittiin kirjaston verkkosivuilta. Tiedonhaun hakusanat suo-
meksi olivat: perehdyttaminen, perehdytys, tydonopastus, tyoturvallisuus, tyosuojelu, tyossa jaksa-
minen ja sosiaali- ja terveysala. Englanninkieliset hakusanat olivat: onboarding, introduction, social

services, orientation, social and health care.

Tieteellisia artikkeleita etsiessa huomattiin, kuinka sosiaali- ja terveysalan tutkimuksia perehdytyk-
sesta |oytyi verrattaen vahan. Tietoa |0ytyi erityisesti hoitotyon ndakokulmista, esimerkiksi leikkaus-
osastojen perehdytyksen tarkeydesta. Sosiaalityon kentan tutkimukset aiheesta olivat vahaiset,
mutta viitekehykseen loydettiin silti monipuolisesti ldhteitd. Oppikirjat avasivat hyvin kasitteistoa
ja tieteelliset artikkelit syvensivat viitekehysta sosiaali- ja terveysalan ndakdkulmaan. Sen lisdksi
hyoédynnettiin esimerkiksi Tehy-ammattiliiton julkaisuja, joissa nakyi kokemusperdinen tieto am-

mattihenkildiden nakokulmasta.
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Teoreettisen viitekehyksen rakentaminen alkoi kasitteiden maarittelylld. Kun peruskasitteet olivat
kuvattuna, aloitettiin tiedonhaku nimenomaan sosiaali- ja terveysalan nakdkulmaan linkittyen. Vii-
tekehysta taydennettiin myds muutamalla konkreettisella mallilla eri organisaatioista, jotka toivat
lisdarvoa kehittamistyolle ja sille, mitd muissa organisaatioissa on jo tehty ja mita niista voi oppia
tata tyota ajatellen. Perehdyttamisen lainsaadanto tarkistettiin sote-uudistuksen astuessa voi-

maan vuoden 2023 alussa.

Teoreettisen viitekehyksen rakentamisen yhteydessa hyddynnettiin Benchmarking-menetelmaa.
Tuominen esittelee menetelman prosessina, jossa maaritelladn ensiksi kohteet ja tunnistetaan yri-
tykset. Sen jalkeen yrityksia tutkailemalla opitaan paremmalta. Taman jalkeen oppeja sovelletaan
omaan kayttoon sopiviksi (Tuominen 2021, 6.) Benchmarking-menetelmalla voidaan 16ytdaa muu-
alla kokeiltuja toimintatapoja ja soveltaa niitd omaan organisaatioon (Sauristo & Parikka 2014).
Menetelmaa hyddynnetaan sosiaali- ja terveysalalla. Se tarvitsee kriittista ajattelua siina, mitka toi-
mintatavat ovat mahdollista soveltaa omaan toimintaan. Menetelma sopii luovaan kehittamistyo-

hon, ja tietojen vaihtaminen muiden yritysten kautta herattaa ajatuksia (Sauristo & Parikka 2014.)

Tassa kehittamistydssa Benchmarking-menetelmaa kaytettiin erityisesti visuaalisen ilmeen koosta-
misessa. Eri palveluntuottajien malleja tarkastellessa pystyi etsimaan nakokulmia siihen, millaisia
perehdytysmalleja on tehty ja mita niista voi oppia suhteessa omaan kehittamistyohon. Menetel-
malla haettiin myds inspiraatiota visuaaliseen ilmeeseen. Menetelman kaytto kehitti myds omaa
ammattitaitoa, kun muiden tekemia malleja arvioidaan ja niista esiin nousseita huomioita sovelle-

taan omaan tyohon.

Teoreettinen viitekehys antoi kehittamistyolle perustan, jonka jalkeen kehittamistyo oli helpompi
toteuttaa ymmarryksen lisdannyttya. Benchmarking-menetelman painoarvo visuaalisen ilmeen
koostamisessa seka ideoiden hakemisessa oli merkittava ja selkeytti polun rakenteen hahmotusta.
Aineistoina kdytettyjen vanhojen perehdytysmateriaalien seka henkilostolle suunnatun kyselyn tu-
loksien perusteella syntyi lopullinen tuotos, jossa nakyy henkildston seka tyon tekijan omat koke-

mukset seka teoriaperusta.



17

4.3 Aineiston keraaminen ja analysointi

Opinndytetyossa kaytettiin kahta eri aineistoa, jotka olivat toimeksiantajan kirjalliset perehdytys-
materiaalit sekd organisaation henkilostélle suunnattu kysely. Aineistot analysoitiin erikseen ja nii-

den avulla koottiin polun rakenne ja sen sisallot vastaamaan toimeksiantajan tarpeita.

4.3.1 Kirjalliset perehdytysmateriaalit

Kirjalliset perehdytysmateriaalit kerattiin organisaation yksikdiden esihenkil6ilta. Aineisto koostui
perehdytyskansioiden sisalloista, jotka talla hetkelld uudelle tyontekijalle perehdytetdaan. Perehdy-
tyskansioiden materiaalien analyysissa liikuttiin otsikkotasolla, silla materiaalien suuri maara olisi

tehnyt tyosta haasteellista, eika siita olisi saatu merkittavaa hyotya lopputuloksen kannalta.

Perehdytyskansioiden materiaaleista karsittiin ensin pois ne, jotka eivat kuulu perehdytykseen,
vaan tieto on luettavissa muualta tarpeen tullen. Tamankaltaisia materiaaleja ovat esimerkiksi yk-
sittdiset toimintaohjeet harvinaisiin tilanteisiin, kuten saattohoitotapaukset. Perehdytyksessa
oleellista on tuoda tietoon se, mistda nama ohjeistukset ovat luettavissa, kun niita tarvitaan. Kun
oleelliset perehdytyksen materiaalit olivat karsittu, niista muodostettiin kategoriat: yksilétason-,
yksikkotason-, ja organisaatiotason perehdytys. Ndiden alle kasattiin sisallot. Esimerkiksi yksikkota-
son perehdytyksen alle hahmottui tyésuhteeseen liittyvat asiat, kuten palkka, tydaika ja tyoter-
veyshuolto. Yksikkotaso-kategorian alle hahmottui esimerkiksi omavalvontasuunnitelma ja organi-

saatiotason alle erilaiset kdytannot ja ohjeistukset organisaation toimintatapoihin ja periaatteisiin.

Perehdytyskansioiden materiaaleja saatiin taman aineistonkasittelyvaiheen avulla rajattua oleelli-
siin. Vaihe vahvisti tyon tarpeellisuuden, silld kuten huomattiin, materiaalia oli paljon. Kirjalliset
materiaalit analysoitiin ensimmaiseksi, jolloin saatiin tietoa organisaation perehdytyksen aiheista
ja erityisyyksista. Taman vaiheen jalkeen oli luontevaa ldhettda henkilostolle kysely, jolla toivottiin

[oytyvan tarkeimpia huomioonotettavia seikkoja.
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4.3.2 Henkilostolle suunnattu kysely

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 71) kuvaavat yhdeksi yleisimmaksi aineistonkeruumenetelmaksi kyselyn.
Kyselya kaytetaan heidan mukaansa seka laadullisessa ettda maarallisessa tutkimuksessa. Kyselyn
perustehtavana on halu tietda, mita ihminen ajattelee ja miksi han toimii tietylla tavalla. Yksinker-
taisuudessaan Eskola (1975) on maaritellyt kyselyn tavaksi, jossa tiedonantajat tayttavat heille
suunnatun kyselylomakkeen (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71-72.) Tutkimusmenetelmana kysely kan-
nattaa sdilyttaa selkeana seka se tulee myds testata ennen lahettamista. Kysymysten tulee olla
osuvia, eli antaa oikeaa tietoa, josta on hyotya tutkimuksen teossa. Myos kysymysten muotoiluun
kannattaa kiinnittda huomiota, silla jos ne ovat epaselvid, my6s vastaamatta jattdminen ja vaarin

tulkitseminen yleistyy (Luoto 2009.)

Toiminnallista opinnaytetyota tehdessa tulisi tavoitella sitd, ettd aineiston keraamisesta aiheutuu
mahdollisimman vahan haittaa kohteen toiminnan arjelle. Kostamo, Airaksinen ja Vilkka (2022) ke-
hottavat pohtimaan aineiston hankinnassa sitd, mita kokemuksia tuotoksen tekemisessa tulisi ym-
martaa ja kenelta naita kokemuksia tulisi kysya. (Kostamo ym. 2022, 53-57.) Talla kyselylla pyrittiin
selvittdmaan, millaista perehdytysta tyontekijat ovat saaneet, mika siind on ollut puutteellista ja
mita toiveita herda tulevaisuuden perehdyttdamiselle. Taman kyselyn avulla |6ydettiin toimivat
komponentit seka ne kriittisimmat kohdat, joihin tulisi saada muutosta. Naiden lisaksi esiin nousi

paljon arvokkaita ndakdkulmia siitd, mita perehdytyksessa tulisi huomioida.

Kysely luotiin Webropol-ohjelmalla. Ensimmainen versio testattiin kolmella tyéntekijalla, jonka jal-
keen tehtiin tarvittavat muutokset. Ensimmaisessa kyselyssa huomattiin, kuinka painopiste oli lii-
kaa tulevaisuuden perehdytyksen arvioinnilla, eikd niinkdan siind, mika organisaatiossa jo toimii.
Varsinaiseen kyselylomakkeeseen laadittiin 5 avointa kysymysta seka yksi monivalintakysymys. Ky-
selylla tavoiteltiin tyontekijoiden arviointia omasta perehdytyksesta seka siita, mita olisi voitu
tehda toisin. Talla arvioinnilla pyrittiin saamaan tietoon kokemuksia erilaisista perehdytysmuo-
doista. Organisaatiossa on esimerkiksi ollut sdhkoinen perehdytys kadytossa, jolloin sen toimivuu-

desta olisi ollut hyodyllista saada informaatiota.

Kysely lahetettiin koko organisaation vakituiselle henkilostolle organisaation séhkdpostia kayttden.
Henkiloston maara oli 115 ja kyselyyn saatiin 33 vastausta. Vastausprosentti oli 29 prosenttia. Ky-

selylla tavoiteltiin kokemuksia seka sen lisaksi silla oli myos tiedottava ndkdkulma. Eri yksikéiden
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tyontekijat tavoitettiin seka samalla tuotiin tietoisuutta siita, etta organisaatio on alkanut tehda
toimia perehdytyksen kehittamiseksi. Toivottavaa oli myds se, etta tyontekijat reflektoisivat omaa
tyontekoa ja sitd, miten yksikdssa uusi tydntekija otetaan vastaan ja miten siihen voi vaikuttaa. Ky-
selyyn vastanneista suurin osa olivat tydskennelleet sadatiolla 1-5 vuotta tai yli kymmenen vuotta.
Uusia tyontekijoita, eli alle vuoden tydskennelleita oli verrattaen vahan. Kyselyn vastauksissa nain
ollen korostuivat vanhemmat perehdytyskaytannot ja tamanhetkisesta perehdytyksesta saatiin

vain vahan uutta tietoa.

Kyselyn vastausprosentti oli alhainen, jolloin taman aineiston merkittavyys jaa verrattaen pieneksi.
Alhainen vastausprosentti vaikuttaa aineiston luotettavuuteen. Kysely valittiin aineistonkeruumuo-
doksi ajankaytollisista syista seka vastaajien maaran vuoksi. Haastattelulla olisi oletettavasti saatu
kerdattya enemman tarkempia vastauksia. Sahkopostilla lahetetyt kyselyt eivat luultavasti tavoitta-
neet kaikkia seka kysymyksista suurin osa olivat avoimia vastauksia, jolloin tayttamiseen menee

enemman aikaa.

Aineisto analysoitiin laadullisella sisdllonanalyysilla. Prosessi alkaa Milesin ja Hubermanin (1994)
seka Kyngaksen ja Vanhasen (1999) teorioiden mukaan alkuperaisilmaisujen pelkistamisesta. Pel-
kistetyt ilmaukset ryhmitelladan samansuuntaisten ilmauksien kanssa ryhmiksi ja naille ryhmille an-
netaan kuvaavat nimet. Analyysi jatkuu yhdistelemalla samansuuntaisia alakategorioita yhteen ja

muodostamalla niista ylakategoriat (Tuomi & Sarajarvi 2009, 101.)

Aineiston kasittely aloitettiin aineiston pelkistamiselld eli redusoinnilla. Avoimet vastaukset kirjat-
tiin yl6s Word-taulukkoon sanatarkasti. Taman jalkeen vastaus pelkistettiin ja siitd karsittiin epa-
olennainen pois. Pelkistamisen jalkeen vastauksia oli helpompi kasitelld sekd muodostaa katego-

riat.
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Alkuperdinen ilmaisu Pelkistys

Kaikki tyokaverini osallistuivat perehdytykseen | Tydyhteis6én osallistuminen perehdytykseen
ja sain heiltd apua aina kun tarvitsin

Sain kulkea kokeneen tydntekijan mukana Kokeneen tydntekijan antama perehdytys
kaksi tydvuoroa. Se oli erittdin hyddyllista
On saanut kyselld ja ihmetelld ja pohtia asioita | Kokeneilta tydntekijéiltéd saatu tuki ja
yhdessa kokeneiden kanssa ensimmaisten kannustus

kuukausien ajan. Kokeneilta tydontekijoiltd
saatu tuki ollut hyvda ja on kannustettu

Kuvio 1. Aineiston pelkistaminen

Vastausten pelkistamisen jalkeen huomattiin, kuinka samankaltaiset ilmaukset toistuivat saannalli-
sesti. Samankaltaiset ilmaukset ryhmiteltiin, jolloin niistd muodostuivat ylakategoriat. Kuviossa 1
nahdaan esimerkiksi tyoyhteison merkitysta korostavia vastauksia, jolloin siita muodostui ylakate-
goria "tydyhteison merkitys perehdyttamisessa”. Alakategoriat tarkentavat olemassa olevia paa-

teemoja eli ylakategorioita.

Henkil6ston kokemuksia
perehdyttdmisestd, materiaaleista
seka toiveista tulevaisuuden

perehdyttdmiselle
Tydyhteisén merkitys Perehdytyksen Perehdytyspéivien
perehdyttimisessi selkeyttiminen merkitys
- Materiaalien
f\?ﬁk:; Tiq;r{;en tiivistdminen ja Tarkistuslista
ammatt#ta'rtc oleellizen tiedon toimiva
kera@minen
5 e i Painotus Perehdyttdjien
TyGyhteison tuki sy
j:aiun saaminen asiakas- Wﬂuunlalﬁ‘.}.ﬂ
perahdytykseen perehdyttajien

nimeaminen

Kuvio 2. Aineiston yla- ja alakategoriat
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Johtopaatoksena kyselyn tuloksista voidaan todeta, ettd perehdyttamisen kehittaminen myds
tyontekijoiden ndakdkulmasta on odotettu muutos. Tyontekijoiden kesken oli selkedsti havaitta-
vissa epaselvyytta materiaaleissa seka vastuunjaossa ja huolen heratti myos se, kuinka useam-
malla vastaajista perehdytysta ei ollut ollenkaan tai se oli heikkoa. Useassa yksittadisissa vastauk-
sissa nousi esiin tarkeita huomiota, kuten esimerkiksi perehdytyksen jaottelu yksil6-, yksikko- ja
saatiotasoihin seka pikaperehdytyksen huomioiminen. Kyselyn tulokset vahvistivat opinnadytetyélle

luotuja tavoitteita ja tarkoitusta.

5 Perehdytyspolku

Perehdytyspolku jakautui kuuteen ajanjaksoon, joiden alle havainnollistettiin sisall6t. Visuaalinen
ilme toteutettiin Canva-ohjelmalla. Perehdytyksen tarkistuslista integroitiin polun yhteyteen, jol-
loin lomakkeiden maara pysyisi pienena. Henkilostolle suunnatussa kyselyssa tarkistuslista koettiin
hyvana kdytanteens, jolloin se oli perusteltua pitaa kdytossa. Perehdytyspolun toiselle puolelle
luotiin yksinkertainen asiakasperehdytyslomake, silla kyselyaineisto nousi esiin myds asiakaspereh-

dytys ja sen kehittaminen.

5.1 Ennen tyosuhteen alkua

Perehdytys aloitetaan ennen tyosuhteen alkua. Tyoyhteiso ja esihenkild ovat vastuussa siitd, etta
kdaytannon asiat ovat kunnossa ennen uuden tyontekijan ensimmaista paivaa. Tyontekijalle lahete-
taan tervetulokirje, joka avaa kdaytannon asioita kuten ensimmaisen tyopaivan teemoja. Aineiston
analyysissa havaittiin, etta tervetulokirje on jo ollut kdytdssa muutamassa yksikdssa. Kirjeen sisal-
toa paatettiin kuitenkin tiivistaa yhden sivun mittaiseksi ja sille luotiin visuaalinen ilme Canva-oh-
jelmaa kayttaen. Kirjeen haluttiin toimivan brandayksena, joka valittaa tervetulleen ja odotetun

olon.

Laadukkaan perehdyttdmisen toteutus alkaa suunnittelulla ja vastuunjaolla. Kyselyn aineiston ana-
lyysissa nousi esiin perehdyttdjien vastuunjaon ja perehdyttdjien nimeamisen toteuttaminen laa-
dukkaammin. Téahan polkuun vastuunjako on liitetty alkavaksi ennen tyosuhteen alkua, jotta se
varmasti tulee tehtya. Esihenkil6 seka tyoyhteis6 myos tata kautta tiedostavat sen tarkeyden.
Tama helpottaa myos uuden tyontekijan vastaanottoa ensimmaisena paivana, silla parhaimpaan

lopputulokseen luultavasti paastaan, jos nimetyt vastuuhenkilot ottavat tyontekijan vastaan. Jos
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edelld mainitut toimet ennen uuden tyontekijan saapumista ovat toteutettu, perehdyttaminen on

strukturoitua ja suunniteltua, jolloin myds sen toteutuminen on laadukkaampaa.

5.2 Ensimmaisena ja toisena tyopaivana

Polku jaoteltiin yksilo-, yksikko ja saatiotason perehdytykseen. Ensimmaisen tydpaivan sisallot pai-
nottuvat perustehtavan haltuunottoon seka asiakkaisiin ja tyoyhteis6on tutustumiseen. Sen lisdksi
ensimmaisena tyopaivana kaydaan lapi yksiloperehdytys, jossa esihenkilo informoi esimerkiksi tyo-
suhteeseen liittyvat asiat. Kirjallisia perehdytysmateriaaleja jarjesteltdessa tydosuhteeseen liittyvat
asiat nousivat tarkeiksi ja ne tulee huomioida ennen kuin tydntekija aloittaa perustehtdvansa. En-
simmaisen paivan sisalldissa on huomioitu se, etta tilaa jaa myods rauhalliselle tutustumiselle ja
seurailulle. Organisaation Intra-palvelusta on helppo lukea sahkoisesti esimerkiksi koulutus- ja tyo-

suojeluinfot.

Toinen tyopaiva keskittyy yksikkotason perehdytykseen. Taman osion tarkoituksena on taata tyon
tekeminen turvallisesti. Tassa perehdyttajat kayvat lapi kaytanteita ja turvallisuusseikkoja, jolloin
tyontekijan on turvallista lahtead itse suorittamaan t6itaan ja hanella on riittavat tiedot. Omaval-
vontasuunnitelma ja turvallisuussuunnitelma ovat isoja termeja, mutta niihin tutustuminen voi jat-
kua my6s myohdisemmassa vaiheessa. Vastuu tassa vaiheessa on tydyhteison perehdyttdjilla,
jotka osaavat avata ne asiat ja toimintatavat, jotka arjessa tulee tietda. Yksikon kaytanteet ja tur-
vallisuusasiat nousivat kirjallisten materiaalien jasentelyssa tarkeimpien joukkoon, jolloin ne olivat
luontevaa asettaa toiseen tyopaivaan. Kyselyn tuloksissa painottui tydyhteison merkitys ja koke-

neiden tyontekijoiden ammattitaito ja ajattelen, etta erityisesti tassa kohdassa se korostuu.

Laadukasta perehdytysta voidaan toteuttaa tarkalla seurannalla, joka tdssa polussa ilmenee esi-
merkiksi tarkistuslistan muodossa. Tyontekija voi merkita polkuun, missa vaiheessa perehdytysta
ollaan menossa. N&din esihenkild, tyoyhteisod kuin uusi tyontekija voivat seurata ja varmistua siitd,

ettd perehdytys varmasti tulee suoritetuksi.

5.3 Perehdytyksen eteneminen

Ensimmaisen viikon jalkeen vastuu perehdyttamisesta siirtyy pikkuhiljaa uudelle tyéntekijalle. Asi-

akkaisiin perehtyminen aloitetaan, kun ensimmaisten paivien aikana on saatu hyvat edellytykset
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aloittaa tyonteko itsendisesti. Oma ymmarrykseni asiakkaisiin perehdytystd kohtaan on kasvanut
tdman tyon myota. Se voi usein olla asia, jonka ajatellaan tulevan itsestdan tyon ohella. Mielestani
sen toteutumisen seuranta tuo turvaa uudelle tyontekijalle niin, ettei han joudu lilan hankaliin ti-
lanteisiin ilman perehdytysta. Lomake tuo turvaa tyontekijalle ja han voi osoittaa silld, ettei ole

vield perehtynyt ja tarvitsee esimerkiksi tyéparin mukaan.

Saatiotason perehdytys kasittda organisaation yleisia ohjeistuksia, joista l0ytyy hyvida materiaaleja
jo sahkoisesti. Tama vaihe jo syventaa asiantuntemusta ja lisaa tyontekijan toimimista organisaa-
tion arvojen ja periaatteiden mukaisesti. Laadukkaan perehdytyksen toteutuminen vaatii suunni-
telmallisuuden ja rakenteiden lisdksi arviointia ja seurantaa. Tahan polkuun on liitetty kaksi pereh-
dytyksen seurantapalaveria, jotka kulkevat nimella "perehdytyskahvit”. Ensimmaisessa palaverissa
on tarkoitus arvioida uuden tyontekijan kokemuksia, mita on jo opittu ja mihin pitaa kiinnittaa
viela huomiota. Toisen palaverin sisallot keskittyvat perehdytyspolun arviointiin ja kuinka tata mal-

lia voidaan kehittaa jatkossa.

Aineistot antoivat polun suunnitteluun tarvittavat perehdytyksen sisallot, jotka sijoitettiin ajanjak-
soihin. Tdssa tarkedssa osassa oli oma kokemukseni tyontekija. Pystyin tuomaan nakemystani sii-
hen, millaisia asioita on kaytava lapi, jotta tyon teon voi aloittaa. Kyselyn vastauksista pyrittiin 10y-
tdmaan olennaisimmat asiat ja sdilyttdmaan ne toimintatavat, jotka koettiin hyviksi. Laadukkaan
perehdytyksen toteuttaminen varmistetaan yhteistyolla, keskustelulla ja silld, etta jokainen osa-

puoli on tietoinen meneilldan olevasta prosessista ja sen vaatimuksista.

6 Pohdinta

6.1 Johtopaatokset

Polun taustalle teoreettisesta viitekehyksesta nousi muutamia keskeisia teorioita. Kupias ja Peltola
(2009) painottavat hyvan vastaanottamisen tarkeytta. Uuteen tulokkaaseen olisi hyva ottaa yh-
teyttd jo ennen ty6suhteen alkua, jolloin annetaan mahdollisuus luoda kontakteja ja kysya epasel-
vistd asioista. Perehdyttaja voi myos antaa myds tietoa, mitd ensimmaisena paivana on otettava
huomioon (Kupias & Peltola 2009, 103.) Tassa kehittdmistyossa tervetulokirjeeseen liitettiin esi-

henkilon yhteystiedot seka tarvittavat huomioonotettavat asiat ensimmaisena paivana, kuten
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evaat ja mukaan otettavat todistukset. Kupias ja Peltola (2009, 103—-105) painottavat, kuinka huo-

noa ensivaikutelmaa on hyvin haasteellista korjata myéhemmin.

Joki (2021, 88) toteaa, kuinka organisaation yleisesittelyyn paras perehdyttdja on esihenkil6. Ku-
pias ja Peltola (2009, 106) taas toteavat, kuinka padpaino ja vastuu siirtyy perehdytyksen edetessa
tyontekijalle itselleen. Polun seuraamista tukevassa Intra-materiaaleissa perehdytyksen vastuualu-
eet on jaettu. Ensimmaisen ja toisen tyOpdivan aikana vastuu on nimetylla perehdyttajalla ja esi-

henkil6lla, mutta sen jalkeen painopiste siirtyy itsendiseen tutustumiseen eri teemoihin.

Perehdytyksen palautekeskusteluista puhutaan monessa yhteydessa. Kupias & Peltola (2009, 107)
kehottavat, etta 1-2 kuukauden tydssaolon jalkeen perehdytysta olisi hyva arvioida. Myds Eklund
(2018, 122) painottaa perehdytyskeskusteluja. Avoimen palautteen jakamainen seka tulevaisuu-
den pohtiminen ovat keskusteluissa merkittavaa. Perehdytyspolku on uusi malli organisaatiolle,
joten naissa seurantakeskusteluissa on tarkea pohtia myods mallin toimivuutta ja muutosehdotuk-
sia. Joen (2021, 95) mukaan seurantakeskustelut luovat tyontekijalle tunnetta siitd, ettd perehdy-

tykseen suhtaudutaan vakavasti ja sitd pidetaan tarkeana.

Uusi perehdytyspolku vastaa mielestani toimeksiantajan tarpeisiin. Malli antaa perehdytykselle
tarvittavaa rakennetta, joka taas helpottaa tyontekijéiden perehdyttamista. Osa-alueet ja rytmitys
on suunnitelmallisesti toteutettu valmiiksi, jolloin tyontekijat voivat keskittya perehdyttamisen laa-
dukkaaseen toteuttamiseen. Polkuun sisallytetyt seurantapalaverit antavat mahdollisuuden pereh-
dytyksen arvioinnille ja kehittamiselle. Kun seurantapalaverit ovat sisalld polussa, ne myos toteu-

tuvat ja tyontekija ja organisaatio saavat siitd koko hyodyn.

Kehittamistehtavan alussa ajattelin perehdytyksen olevan jotakin esihenkilon ja uuden tyéntekijan
valistd kommunikaatiota ja toimintaa. Se on jotain, joka on uutta tyontekijaa aina vastassa tyosuh-
teen alussa, mutta usein rakenne ja sitad kautta tuleva tiedostettavuus puuttuvat. Omat kokemuk-
seni perehdytyksessa viittaavat siihen, etta tietoa tulee antaa, mutta tarkkaa suunnitelmaa siita,
miten, kuka ja milloin, ei usein ole tehty. Kehittamistyon aikana sain lisdd ymmarrysta siita, kuinka
perehdytyksen merkitys ja arvo on suuri niin uudelle tyontekijalle kuin koko organisaatiolle. Tar-
kein oppi on my0s se, kuinka vastuu siita on kaikkien. Uuden tyontekijan ja esihenkildiden mutta

niiden lisdksi myos tyoyhteistssa. Se on yhteydessa koko organisaation asenteisiin ja toiveisiin. Se,
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miten tyontekijoitd huomioidaan ja miten tyoyhteisé huomioi toinen toisiaan, ovat avainsanoja
myos perehdytyksen onnistumiselle. Perehdytyksen onnistuminen vaatii hyvaa asennetta siihen,

kuinka uutta tydntekijaa kohdellaan ja kuinka han otetaan osaksi organisaatiota ja tyoyhteis6a.

Esittelin valmistuneen tuotoksen toimeksiantajan edustajille. Palaute oli positiivista. Tuotos onnis-
tui tayttamaan tarpeen seka luomaan mallin, jota on helppoa alkaa jatkokehittamaan. Oppaan vi-
suaalinen ilme miellytti seka sen sisallot olivat selkeat ja riittavan tiiviit. Seuraavaksi aloitamme

luomaan materiaalia polun seuraamisen tueksi. Tarkoituksena on luoda Intra-palveluun paivitetyt

perehdytysmateriaalit, jotka |6ytyvat yhdesta paikasta polun ajanjaksojen mukaisesti.

6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Opinndytetyon tekemisessa noudatettiin Ammattikorkeakoulujen opinnadytetdiden eettisia suosi-
tuksia. Suositusten mukaisesti opinndytetyon tekija noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa seka
hallitsee siihen kuuluvat vastuut. Tyon tekijan tulee myos tiedostaa eettinen ennakkoarviointi eli
lahtokohdat ja tarpeellisuus (Ammattikorkeakoulujen opinndytetyon eettiset suositukset 2020, 5.)
Hyva tieteellinen kaytanto edellyttdaa toimimaan rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti niin tutkimuk-
sen tekemisessa, tulosten esittamisessa ja arvioinnissa. Muiden tekemia julkaisuja tulee kunnioit-
taa viittamaalla niihin asianmukaisella tavalla (Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen

kasitteleminen Suomessa 2012, 6.)

Tutkijan tulee kunnioittaa itsemaaraamisoikeutta ja ihmisarvoa. Tutkimuksesta ei saa aiheutua
haittaa tutkimuskohteille. Kyselyn vastaajilla on oikeus saada tieto siitd, mihin vastauksia kerataan.
Tieto on annettava ymmarrettavasti ja avoimesti. (Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset pe-
riaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa 2019, 5-8.) Henkildstolle osoitet-
tuun kyselyyn vastaaminen perustui vapaaehtoisuuteen. Kyselyssa ei kysytty henkil6tietoja, kuten
ikaa tai sukupuolta. Toimeksiantajan kanssa kaytiin lapi kyselyn rakennetta ja se hyvaksytettiin en-
nen lahettamista. Kyselyyn liitettiin teksti, jossa kaytiin lapi opinnaytetydn tavoitteet ja tarkoitus,
seka se, miksi kysely toteutetaan ja missa vastauksia hyodynnetaan. Kyselyn aineisto havitettiin

asianmukaisella tavalla heti opinnaytetyon valmistuttua.
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Eettisten suositusten seka hyvan tieteellisen kdytannon lisdksi tyon tekemistd ohjasivat sosiaa-
lialan ammattieettiset periaatteet. Sosiaalialan tyontekijan tulee kunnioittaa itsemaaraamisoi-
keutta, joka on jokaisen perusoikeus. Asiakkaalle tulee tarjota mahdollisuus tehda valinta ja ym-
martda valintojen seuraukset. Osallisuuden edistaminen periaatteena tahtaa siihen, etta
asiakkaalla on mahdollisuus ilmaista mielipiteensa seka vaikuttaa omiin asioihin. Osallisuutta nah-
daan monella eri tasolla, kuten yksilon omassa eldamassa seka yhteiskunnan tasolla (Arki, arvot ja

etiikka 2022,11-17.)

Toimeksiantajan kanssa allekirjoitettiin opinndytetydsopimus, jossa molemmille osapuolille selkiy-
tettiin dokumentointiin, oikeuksiin ja vastuuseen liittyvat seikat. Eettiset suositukset velvoittavat
sopimaan keskeisistda opinnaytetydn pelisaannoista, jotta ristiriidoilta tyon tekijan ja toimeksianta-
jan kanssa valtetaan (Ammattikorkeakoulujen opinnaytetoiden eettiset suositukset 2020, 6). Toi-
meksiantajaa informoitiin koko prosessin ajan ja kehittamistyota esiteltiin sen eri vaiheissa. Tyon

aikataulusta ja teemoista keskusteltiin avoimesti ja lapinakyvasti.

6.3 Jatkokehitysideat

Ty6skentelyni organisaatiossa jatkuu opinndytetyon valmistumisen jalkeen, jolloin se mahdollistaa
osallistumisen tyon kehittamiseen myods tulevaisuudessa. Perehdytyspolkua tulee testata, seurata

ja arvioida. Opinndytetyona luotu malli toimii prototyyppind, jolla kehittamistyo lahtee kayntiin. Se
antaa myo6s suuntaviivoja siihen, mihin suuntaan ty6ta tulee vieda. Perehdytyksen seurantapalave-

reilla saa arvokasta tietoa mallin toimivuudesta.

Kaytannon toimissa korostuu vastuuhenkilon/henkildiden nimeaminen seka perehdytysmateriaa-
lien paivittdminen jokaiselle yksikoille sopivaksi. Uusia perehdytysmateriaaleja ei tarvita, vaan van-
hoja voi yhdistella ja tiivistaa. Organisaation kdyttamaan Intra-palveluun tulisi luoda oman kansio
perehdyttamiselle, jolloin polun seuraaminen helpottuu. Kansioon voisi koota eri kdytanteita ja
saantéja tdman mallin mukaisesti. Vastuuhenkilon tehtaviin kuuluu padvastuu kehittamisesta ja
sen koordinoimisesta. Tyon juurruttaminen osaksi organisaation toimintaa vaatii tiedonvalitta-
mista tyontekijoille seka opastusta polun kayttéon. Vastuuhenkilon ympérille voisi olla tarpeellista

jarjestaa tyoryhma, jotta jokaisen yksikon nakemykset otetaan huomioon.
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Kehittamistyon aikana oivallettiin, kuinka tama malli on ensisijaisesti tarkoitettu pidempiaikaiselle
tyontekijalle. Esiin nousi ajatus sijaisten perehdytyksestd, joka on myds merkittdva osa ja vaatii
mallin sisdltojen muuttamista ja tiivistamista edelleen. Sijaisten perehdytyspolkua tehdessa tulee
arvioida sitd, mita tietoja tarvitaan, jos tyosuhde kestda esimerkiksi 2 kuukautta. Koronapande-
mian aikana sijaisia on tarvittu ja tarvitaan edelleen, jolloin tdman seikan huomioonottaminen on
merkityksellista. Sijaisten perehdytykseen tulee panostaa ja mielestani erityisesti turvallisuuden

nakokulmasta.

Kehittamistyon aikana huomattiin, kuinka kysely ei ollut toimivin aineistonkeruumenetelma. Tama
seikka voidaan huomioida niin aineiston luotettavuudessa kuin jatkotutkimuksissa. Eri menetel-
maa kayttaen olisi saatu hankittua laadukkaampi ja luotettavampi aineisto. Esimerkiksi kysymysten
muotoiluun olisi voitu kdyttda enemman panostusta, jotta niihin olisi ollut miellyttavampaa vas-
tata. Tama kohta prosessissa ei ollut onnistunein, mutta tama seikka voidaan ottaa huomioon ke-

hitystyOssa ja tehda tarvittavia muutoksia.

Taman prosessin aikana opin paljon niin kehittamistyon tekemisesta kaytannossa kuin itsestani.
Suurimmat oivallukset tapahtuivat kdytannon tydssani, silla opinndytetydn tekemisen rinnalla sain
myos perehdyttaa uusia tyontekijoita. Tama toi kdytannon nakdkulmaa. Mielestani taman opin-
naytetyon arvo muille tyontekijoille on nimenomaan tadssa. Kehittamistyo kykenee antamaan myds
konkreettisia vinkkeja siihen, miten perehdytys toteutetaan laadukkaasti. Opinndytetyo toi organi-
saatiolle merkittavan hyoddyn, silla kehittamistydta on taman jalkeen luontevampi jatkaa. Sen li-

saksi tyo tuo esille muuttuvassa sote-alassa perehdytyksen tarkeytta.
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Liite 2. Kyselylomake

Kysely Keski-Suomen vammaispalvelusaation henkilostolle!

Tama kysely on osoitettu Keski-Suomen vammaispalvelusaation vakituiselle henki-
|6stolle. Kysely pohjautuu sosionomiopintojeni viimeistelyyn ja opinnaytetyohon.
Opinnaytetyonani luon saatidlle perehdytyspolun, jonka on tarkoitus selkeyttaa ja
yhtendistaa perehdyttamista. Materiaalien suurta maaraa on tarkoitus myos tiivistaa
ja rajata. Toivoisinkin nyt kuulevani teidan ajatuksianne perehdyttamisesta seka asi-
oista, joita minun olisi syyta ottaa huomioon. Kiitos vastaamisesta seka iloista joulun
odotusta!

1.Kuinka kauan olet tyoskennellyt saatiolla?

2.Mika omassa perehdytyksessasi oli toimivaa?

3.Mita perehdytyksessa olisi voitu tehda toisin?

4.Puuttuuko perehdytysmateriaaleista mielestasi oleellista tietoa?

5.Mita toivoisit otettavan huomioon uudessa perehdytyspolussa?

6.Vapaa sana. Millaisia ajatuksia aiheesta heraa?



