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Tiivistelma

Perehdytys on uuden tydntekijén tutustuttamista organisaatioon, tydyhteisdon ja tydéhon. Se tarjoaa tukea, jota
tulokas tarvitsee kokeakseen olonsa tervetulleeksi. Suunnitelmallisella ja hyvin hoidetulla perehdytykselld saavute-

muodossa.

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli luoda Kasvunpolku Oy:n Nuortenkoti Kasvunranta —yksikkéon perehdytys-
ohjelma seka tuoda teoreettisen viitekehyksen kautta tietoisuuteen perehdytyksen perusasiat ja merkitys yrityk-
selle. Tavoitteena oli yhtendistéda perehdytyksen sisaltd ja laatu seka luoda perehdytysohjelma, jota voidaan tule-
vaisuudessa hyddyntaa uuden tyontekijan tullessa Nuortenkoti Kasvunrantaan.

Opinndytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyond. Aineiston hankintavaiheessa hyddynnettiin laadullisen
tutkimuksen menetelmista teemahaastattelua seka osallistavaa tytpajamenetelmad, joka sisalsi piirteita ryhmakes-
kustelusta. Aineiston hankintavaiheessa perehdytysohjelman kehittémiseen osallistui yrityksen henkilostéa eri ta-
soilta: johtajat, vastaavat ohjaajat/sosiaalitydntekijat seka ohjaajat. Johtajille ja yhdelle vastaavalle ohjaajalle to-
teutettiin teemahaastattelu. Muille vastaaville ohjaajille/sosiaalityontekijoille seka ohjaajille pidettiin erilliset tyopa-
jat. Aineiston analysointi tapahtui sisalldnanalyysin keinoin. Saatujen tulosten ja teoreettisen viitekehyksen yhdis-
tamisen myota kehittamistydn tuotoksena syntyi perehdytysohjelma Nuortenkoti Kasvunrantaan.

Johtajilta ja henkilostolta saatujen vastausten perusteella perehdytyksen nykytila vaati kehittamistd. Heiltd nousi
runsaasti kehittdmisideoita muun muassa perehdytysvastuun jakamiseen, perehdytysohjelman sisaltédn seka -pro-
sessin eri vaiheisiin. Jatkokehittdmisaiheena voisi olla esimerkiksi pitkéddn poissaolleiden tydntekijdiden ja sijaisten
perehdytysohjelma, mentoroinnin kehittdminen tai perehdytysmateriaalin tydstdminen. Perehdytysohjelman kayt-
téonotto rajautui tédmén kehittdmistydn ulkopuolelle, joten kehittdmisty6ta voisi jatkaa perehdytysohjelman kayt-
toodnotolla sekd kehittamalld kdytédnnosta ja seurannan pohjalta nousevia epakohtia.
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Abstract

The purpose of orientation is to introduce a new employee into the organization, work community and work tasks.
Orientation offers support to the newcomer, gives a feeling of being welcome. Well-managed orientation has long-
term impacts and effects on employee engagement, work quality as well as on business image.

The purpose of this thesis was to make an orientation plan for Kasvunpolku Oy the youth detention centre Kasvun-
ranta— unit. The purpose was to bring up the theory and the basics of orientation and its significance for the client”’s
business case. The aim was to harmonize the content and quality of the orientation, as well as to make an orien-
tation plan, which could be utilized in the future when new employees come into the organization.

The thesis was carried out as a research development work. In the material collection phase, material was collected
using thematic interviews and inclusive workshop methods. The inclusive workshops included features of group
discussions. In this phase, employees were involved from several organization levels for this development work:
managers, responsible supervisors / social workers and instructors. The thematic interviews were carried out with
the directors and one responsible supervisor. Separate workshops were organised for other responsible supervisors
/ social workers and instructors. The aim of the material collection phase was to explore the current state of the
orientation as well as to get “the common thread” from the managers to develop the orientation plan. An additional
purpose of this phase was to gather ideas for the content of the orientation from other personnel. The data was
analyzed by means of deductive content analysis. With the combination of the obtained results and the theoretical
framework, the result of the development work was an orientation plan for the youth detention centre Kasvunranta
Oy.

According to the results, the current state of the orientation required development. The personnel brought out a
lot of good development ideas. The responsibility for the orientation was not shared and clear to the personnel,
the content of the orientation plan and process phases could be developed more. The results revealed that men-
toring would be beneficial after the induction phase. This created some new topics for further study. New topics
could be elaboration of an induction plan for substitute workers and long-absent employees, developing a mentor-
ing program, or making orientation material in a digital format. The introduction of the orientation plan was limited
to this development work only, which makes it possible to carry out further research on the experiences gained
with the introduction.
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1 JOHDANTO

Tydelama on kokenut valtavasti muutoksia viime vuosikymmenten aikana. Usein kuulee sanottavan
tydeldman olevan murroksessa. Murroksella viitataan yleensa tyon sisaltdd, organisaatioita, tyon kay-
trendit kuten kaupungistuminen, vdestoérakenteen muutos, digitalisaatio, ilmastonmuutos ja globali-
saatio ovat mylladmassa tydmarkkinoita ja tyén tekemisen tapoja osaltaan uuteen uskoon. Muutos ei
ole nykyisesta johonkin toiseen siirtymista, vaan nykyisestd moniin toisenlaisiin tapoihin tehda asioita.
(Dufva ym. 2017, 7,13; Eklund 2018, 40—41.) Suomalaisen tyon liiton (2020, 3, 10) tekeman tutki-
muksen mukaan murroksen kohteeksi nousivat muun muassa tyon tekemisen tavat, osaaminen ja
arvot. Tyontekijat haluavat vaikuttaa aiempaa enemman tydhonsa, mika lisaa tydn mielekkyytta seka
merkityksellisyyden kokemusta. Mitd mielekkadampi tyd on, sitd motivoituneempi, sitoutuneempi ja
lopulta tuottavampi on tyontekijakin. Tulevaisuudessa murroksen vaikutusten ymmartaminen on yri-

tysten menestymisen elinehto.

Organisaatioiden nakdkulmasta muutos kulkee hierarkkisista muodoista kohti itseorganisoituvia orga-
nisaatioita (Dufva ym. 2017, 18). Yritysten kannalta itseohjautuvuuden lisadntymisen myéta johta-
misosaamisen merkitys kasvaa, ja henkildstdjohtamiselta vaaditaan yha enemman. Osaavimpia tyon-
tekijoita joudutaan houkuttelemaan ja sitouttamaan yksildllisten suunnitelmien kautta, jotta parhaat
osaajat saataisiin rekrytoitua ja pidettya talossa. Tdman myéta tydnantajamielikuvan merkitys voimis-
tuu. Yritysten tulee olla valmiita avaamaan missionsa, visionsa ja strategiansa aiempaa selkedmmin
tyontekijoille, silla tietoisuus yrityksen tulevaisuuden suuntaviivoista vaikuttaa tydn merkityksellisyy-
den kokemiseen. Arvomurroksen myéta yritysten arvopohja tulee korostumaan entisestaan. Tyonte-
kijdiden nakokulmasta murros vaatii pohtimaan omaa osaamista. Oleellista on tunnistaa omat kehit-

tdmiskohtansa ja osata hallita niita. (Suomalaisen tyoén liitto 2020, 10-18.)

Ty6elaman murros haastaa organisaatioita pohtimaan ja kehittamaan henkiléstojohtamistaan. Vas-
tuullisen henkiléstéjohtamisen ja ammattitaitoisen perehdyttamisen keinoin voidaan vastata osittain
nykyisiin ja tuleviin tydelaman haasteisiin. Eklundin (2010, 41—42) mukaan tyéelaman hektisessa ym-
paristéssa huomio kiinnittyy helposti vain tdhan hetkeen ja lyhyen téhtdimen etuun. Perehdytyksessa
kyse on kuitenkin pitkdn tahtdimen eduista, silld tavoitteena on saada sitoutuneita ja tyytyvaisia tyon-
tekijoita yritykseen. On siis oleellista ymmartaa, kuinka taman hetken panostus tulokkaan perehdy-
tykseen vaikuttaa organisaation menestykseen pitkalla tahtaimella. Tutkimusten mukaan hyvin hoide-
tulla perehdyttamiselld on yhteyksia tyéssa viihtymiseen ja tyéhyvinvointiin, tydhon ja organisaatioon
sitoutumiseen, tydolojen parantumiseen, tydn tuottavuuden lisdantymiseen seka tydn psyykkisen ja
fyysisen rasittavuuden vahentymiseen (Vartia 1992, 61-74; Ashforth & Saks 1996, 266; Heinonen &
Jarvinen 1997, 144-146; Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen & Rantala 2008, 82).

Tyontekijéiden suunnitelmallinen, hyvin organisoitu, vastavuoroinen ja yksilon tarpeet huomioiva pe-
rehdyttaminen on tyon aloituksen kulmakivi jatkon kannalta. Se antaa mahdollisuuden osaamisen

kehittémiselle, yrityksen arvopohjan avaamiselle, yhteiséllisyyden kehittdmiselle ja itseohjautuvuu-
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delle seka keinon tulokkaan itsensa johtamiselle. Laadukkaan perehdyttdmisen kautta luodaan nyky-
ajan ja tulevaisuuden tyontekijat huomioiva kokonaisuus, jolla edesautetaan tyontekija yksil6llisesti
tydskentelyn alkuun ja muokataan organisaation toimintakulttuuria entistd avoimempaan ja vastavuo-

roisempaan suuntaan. Samalla varmistetaan myonteisen yrityskuvan levidminen laajemmalle.

Tama opinndytety6 on tehty tutkimuksellisena kehittdmistydna. Aihe on noussut tydelaman tarpeesta.
Kehittamistyon tarkoituksena on luoda Kasvunpolku Oy:n Nuortenkoti Kasvunranta —yksikkoon pereh-
dytysohjelma seka tuoda teoreettisen viitekehyksen kautta tietoisuuteen perehdytyksen perusasiat ja
merkitys yritykselle. Tavoitteena on yhtendistda perehdytyksen sisaltd ja laatu sekd luoda suunni-
telma, jota voidaan tulevaisuudessa hyédyntaa uuden tydntekijan tullessa taloon. Yritys on laajentu-
nut uudella lastensuojeluyksikélla syksylld 2019, eika kyseisessa yksikossa ole viela kaytdssa suunni-
telmallista perehdytysohjelmaa. Téman kehittdmistydn kehittdmisndkdkulmaksi on rajattu uusien
tyontekijdiden perehdyttédminen, koska lastensuojeluyksikkd on vield varsin nuori, ja kokonaisvaltaisen

perehdyttamisen kehittdminen koetiin tarpeelliseksi.
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2 PEREHDYTTAMINEN HENKILOSTOJOHTAMISEN KEINONA

2.1  Henkilostdjohtaminen

Tdssa kehittamistydssa tarkastelen perehdyttamista osana organisaation henkiléstéjohtamista. Valit-
sin perehdytyksen tarkasteltavaksi henkildstéjohtamisen nakdkulmasta, koska tiedostan hyvalla hen-
kilostdjohtamisella olevan myonteiset vaikutukset perehdytyksen onnistumiseen seka tyéhyvinvointiin.
Hyvinvoivan tydyhteisdn toiminta puolestaan heijastuu koko organisaation menestykseen. Teoreetti-
sessa viitekehyksessa padpaino on perehdyttamisen teoriassa ja erityisesti perehdytyksen kaytannon

toimissa.

Viitalan & Jylhdn (2019, 266) mukaan henkilostéjohtaminen (human resource management, HRM)
voidaan nahda johtamisen kokonaisuutena, jonka avulla varmistetaan riittdvén osaava, hyvinvoiva ja
oikeanlainen henkilokunta. Yksinkertaisimmillaan sen voidaan ajatella olevan organisaation tavoittei-
den saavuttamisen mahdollistamista (Uotila & Viitala 2014, 61). Henkildstdjohtamisen ydin nousee
yrityksen visiosta, tavoitteista ja liiketoimintastrategiasta (Viitala & Jylha 2019, 266). Sen paamaarana
on varmistaa tyontekijéiden motivaatio, tydkyky seka halu sitoutua yrityksen tavoitteiden toteuttami-
seen. Yhtena henkilostdjohtamisen osana on huolehtia, ettd yritys noudattaa henkilostod koskevia

sopimuksia, lakeja ja asetuksia (Viitala 2015, 10).

Ulrichin (1997) mukaan henkildstojohtamisen padtehtavat voidaan jakaa neljaan alueeseen. Tehtdvat
jakautuvat vertikaalisesti strategisen (pitka aikavali) ja operatiivisen (paivittaistoiminta) toiminnan va-
lille sekd horisontaalisesti asioiden ja ihmisten valille toiminnan kohteen mukaisesti. Ndiden ulottu-
vuuksien avulla voidaan muodostaa nelja keskeisté tehtdvaa: strateginen henkiléstéjohtaminen, hen-
kilostokaytannot, henkildston ohjaus ja tukeminen seka uudistuminen ja muutoksen johtaminen. Kes-
keiseksi osa-alueeksi nahdaan henkildstdprosessien seka kdytantdjen kehittéminen ja yllapito. Pereh-
dyttaminen lukeutuu pitkalti henkildstévoimavarojen hallinnoinnin osa-alueelle, mutta se jakaantuu

my®&s muille osa-alueille eri nakdkulmista tarkasteltuna.

Henkildstéjohtaminen kuuluu kaikkien johtajien ja esimiesten tydnkuvaan, mutta erityistéd vastuuta
siitd kantavat henkildstdjohtamisen ammattilaiset (Viitala & Jylha 2019, 268). Suurissa yrityksissa on
erikseen henkildstéjohtamiseen keskittyneet osastonsa ja omat henkildstéasiantuntijansa, mutta pie-
nemmissa yrityksissa nama asiat hoitaa 1ahinnad esimies. Padasia on, etta tydntekijéilld on aito kiin-
nostus tydtaan kohtaan sekd perustietédmys henkildstoon liittyvista asioista. (Joki 2018, 13—14.) Hen-
kildstbammattilaiset toimivat linkkind johdon, esimiesten ja tyéntekijéiden valilla. Heidén tehtaviinsa
kuuluu huolehtia, etta yrityksen johdon ndkemykset liiketoiminnan suunnasta ohjaavat myds tyonte-
kijoiden kaikkea tekemista. Heidan tulee osallistua liiketoiminnan suunnitteluun seka luoda toiminta-
malleja ja -tapoja liiketoiminnan vision ja strategian kautta huomioiden henkilstén nakdkulma. He
tukevat johdon ja tyontekijoiden kehittymistd, ja heidan tulee ymmartaa asiakastyon ja asiakaskoke-
muksen merkitys seka viestittda tastd muille. Henkildstéjohtamisen ammattilaisilta vaaditaan ihmisla-
heista suhtautumista, ratkaisukeskeisyyttd seka sinnikkyytta pitkdjanteiseen kehittdmistydhon. (Joki
2018, 17-19.)
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Moisalon (2011, 291-295) mukaan henkilstdjohtamisen tehtdavan voi kuvata tydsuhteen prosessina,
joka alkaa rekrytointia edeltdvistd toimista edeten perehdytykseen ja paatyen tydsuhteen jdlkeisiin
toimiin. Prosessi kuvaa yhden tydsuhteen elinkaarta alusta loppuun. Se on elimellinen osa koko orga-
nisaation muita prosesseja. Henkildstdjohtamisen padprosessiksi Moisalo (2011, 291- 295) luonnehtii:
henkilon rekrytoinnin ja integroinnin ty6tehtavaan ja -yhteiséon perehdytyksella ja tyénopastuksella,
kannustamisen ja palautteen annon tyontekijan yltdmiseksi mahdollisimman hyviin tuloksiin, tavoit-
teellisen kehittamistarpeen arvioinnin yhdessa tyontekijén kanssa seka henkildston huollon. Henkilds-
ton huolto kasittda tyontekijan omat tarpeet, tybtyytyvaisyyden ylldpidon, ty6aikojen joustavuuden,
tyoterveyden seka oman eldman integroimisen omaan tyéhon. Yrityksen ollessa kasvuvaiheessa tar-
vitaan enemman uutta henkilostda, jolloin prosessin alkupaa korostuu. Vanhemmassa organisaatiossa

puolestaan tarvitaan enemman kannustusta ja ohjausta.

Tassa kehittamistehtavassa henkildstdjohtamista tarkastellaan ennen kaikkea perehdyttémisen nako-
kulmasta. Perehdyttédmisprosessi on yksi henkildstdjohtamisen valine, jonka tulee olla linjassa organi-
saation strategian ja muun toiminnan kanssa. Tama on luonnollisesti osa henkiléstéammattilaisten
tehtavékenttaa (Eklund 2018, 27-28). Perehdyttédmisen kannalta henkildstbammattilaisen tehtavana
on varmistaa muun muassa perehdytysohjelman ajantasaisuus ja varmistaa prosessin eteneminen
seka lapimeno suunnitellusti. Han voi tydllaén edistad ja tukea prosessin suunnitelmallisuutta ja joh-
donmukaisuutta kaikkien hyddyksi. Hanelld on merkittéva rooli perehdyttamista koskevan tiedon ke-
hittdjana, yhdistajana, keradjana ja valittdjana. Rooli voi olla organisaatiosta riippuen perehdyttdmisen
johtamiseen painottuva tai tukea antava. Yhtena tarkedna henkiléstbammattilaisten tehtdavana on tu-
kea perehdyttdjia jarjestémalla perehdyttamistd tukevia rakenteita. He voivat laatia esimerkiksi pe-
rehdyttamistd tukevia muistilistoja ja materiaaleja, luoda materiaaleja tietoverkkoihin, jarjestaa tulok-
kaille yhteistilaisuuksia seka tarjota koulutusta ja valmennusta perehdyttdjille. He muistuttelevat usein
esimiehia koeajan seuraamisesta ja siihen liittyvista keskusteluista seka lainséadannén toteuttami-
sesta perehdytysprosessissa. He yllapitdvat organisaatiossa keskustelua hyvasta perehdyttamisesta.
Henkildstbammattilaiset hahmottavat kokonaistilanteen usein "helikopteriperspektiivistda” ja voivat
ndin auttaa esimiehia ratkomaan nykyisia ja tulevia haasteita seka kytkemaan tarvittavan laajemman
verkoston perehdyttamiseen. Henkildstdjohtamisen onnistumisen mittareina nahdéan usein tydnteki-
joiden vahainen vaihtuvuus, sitoutuminen, tyytyvaisyys, vahaiset poissaolot ja suorituskyky. Nama
mittarit ovat yhteydessa toisiinsa, joten jos uskotaan hyvalla alulla olevan merkitystd, niin voidaan
myds sanoa perehdyttamisen vaikuttavan ndihin kaikkiin. (Kupias & Peltola 2009, 71-76; Joki 2018,
15.)

Henkildstéjohtaminen ei ole saavuttanut johtajien tasolla ansaitsemaansa asemaa, vaikka tutkimukset
ovat osoittaneet sen merkittavén roolin organisaatioiden menestymisen kannalta. Organisaatioiden
toimintastrategiat ja henkilostostrategiat tulisi kytked aiempaa tehokkaammin toisiinsa (Hakanen, Ha-
konen, Seppald & Viitala 2019, 21-22). Henkildstdjohtamiselta odotetaan aiempaa strategisempaa
roolia. Painopiste ei ole enda vain henkildstdprosessien hoitamisessa, vaan siina keskitytdan vaalimaan
ja hoitamaan myds organisaation tehokkuutta. Henkiléstéjohtamisen tuloksellisuutta seurataan talléin
menestyksen ja kyvykkyyden kautta. (Viitala 2015, 244, 249.)
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Voimaannuttavat henkildstokaytanndt ja palveleva esimiestyd ovat tutkimusten mukaan yhteydessa
vahvempaan tydn imun kokemukseen, tyépaikkaan sitoutumiseen, parempaan tydssa suoriutumiseen,
vahadisempadan tyouupumukseen ja tyossa tylsistymiseen. Kuntatasolla tehdyssa tutkimuksessa kavi
ilmi, ettd organisaatioissa, joissa henkiléston tyén imu oli korkeampaa, tarjottiin tybajan ja -paikan
joustoja enemman. Naissa organisaatioissa perehdyttaminen, viestintd ja muutoksen johtaminen oli
myods hoidettu paremmin. Henkildstéjohtamisessa korostuivat talléin “pehmeat” arvot. Sen sijaan
organisaatioissa, joissa tyon imu oli heikompaa, suorituksen johtaminen oli viety pidemmalle. Naissa
organisaatioissa korostuivat "kovat”, henkiléston tuottavuuteen suoremmin liittyvat henkildstokaytan-
not. (Hakanen, Hakonen, Seppala & Viitala 2019, 7-8.)

2.2 Perehdytyksen maarittelya ja taustaa

Perehdytys (familiarization, orientation) on uuden tydntekijan tutustuttamista tyGyhteisé6n, organi-
saatioon ja tydhon (Viitala & Jylha 2019, 274). Skeatsin (1991, 16) mukaan perehdyttédminen voidaan
nahda jarjestelyiksi, joiden avulla tydontekija tutustuu organisaatioon, tydolosuhteisiin, tyopisteeseen
seka turvallisuusmaarayksiin. Kauhanen (2009, 151) puolestaan ajattelee perehdyttdmisen olevan laa-
jempi ilmio, silla hanen kasityksensa mukaan se kattaa tyohon perehdyttédmisen (oma tyd), tydyhtei-
sdon perehdyttdmisen (tutustuminen asiakkaisiin, ihmisiin ja tydkavereihin) seka tydpaikkaan pereh-

dyttadmisen (tyépaikan perustoiminnat).

Viitala (2015, 193) ndkee perehdyttémisen vieldkin kokonaisvaltaisemmin. Hanen mukaansa pereh-
dyttaminen alkaa valittujen henkildiden kohdalla jo valintamenettelyvaiheessa ja toimii samalla yritys-
kuvamarkkinointina. Taman jalkeen prosessi kattaa vastaanoton, yritykseen perehdyttamisen, tydsuh-

deperehdyttédmisen seka tydnopastuksen.

Robbinsin (2002, 8) mukaan perehdyttaminen on muodollinen prosessi, jonka tehtavana on opastaa
ja tutustuttaa tulokas ty6hon, tydyhteiséon ja organisaatioon. Hdnen mukaan perehdyttamisen tar-
koituksena on uuden tyontekijan mahdollisimman nopea perehdyttaminen tydyhteistn taysivaltaiseksi
jaseneksi, joka tiedostaa roolinsa organisaatiossa seké omat ty6tehtdvansa. Pelkka uuden tyontekijan

toivottaminen tervetulleeksi ei ole riittavda perehdyttamista.

Jablinin (1984, 597) mukaan perehdyttaminen voidaan ajatella prosessina, jossa tyonantaja pyrkii
varmistamaan oikean valintansa ty6ntekijan suhteen ja vastaavasti tydntekija pyrkii varmistamaan

oikean valintansa tyOpaikan suhteen.

Kupias & Peltola (2009, 19) maarittelevdt perehdyttamisen tarkoittavan toimenpiteitd ja tukea, joiden
avulla kehitetaan tulokkaan kokonaisvaltaista osaamista, tydyhteiséa ja tydymparistda niin, ettd hén
paasee mahdollisimman hyvin alkuun organisaatiossaan, tydyhteisdssaan ja uudessa tydssaan. Tar-
koituksena on mahdollisimman nopea selviytyminen tydsta tarvittavan itsendisesti. Laajimmillaan he
nakevat perehdyttamisen kehittdvan perehtyjan lisdksi vastaanottavaa tydyhteisda seka koko organi-

saatiota.
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Perehdyttéamisen juuret ovat lahtdisin 1940-luvun Yhdysvalloista. Tuolloin kasvava teollisuus synnytti
tarpeen jarjestelmalliselle tyén opastukselle. Suomessa teollistumisen vaikutukset nakyivat erityisesti
toisen maailmansodan jalkeen, jolloin tydntekijoité tarvittin massatuotantoon ja jérjestelmallisen
tyonopastajakoulutuksen turvin saatiin uudet tydntekijat mahdollisimman nopeasti tuottaviksi yksi-
I6iksi. Perehdyttaminen ja tyonopastus saivat vaikutteita tuolloin myds taylorismista, jossa tyon suun-
nittelu ja toteutus olivat erotettu selkedsti toisistaan. Tayloristisissa opeissa ei ollut tilaa yksilon oma-
aloitteisuudelle, luovuudelle tai kehitysideoille vaan taitava tysuoritus oli ennalta suunniteltu ja tark-
kaan mitoitettu. Organisaatioissa tieto eteni perinteisesti ylhaaltd alaspain. Tuolloin vallalla oleva be-
havioristinen oppimiskasitys vahvisti kdsitysta tyontekijasta vastaanottajana ja perehdyttajasta tiedon
siirtdjana. (Lepistd 1988, 16—17; Kjelin & Kuusisto 2003, 36.)

Perehdyttdminen on aiemmin ollut ensisijaisesti tydhén opastamista, silla tydymparistdt ovat olleet
yksinkertaisempia, eika tyon suorittamiseen tarvinnut laajempaa yhteiséa (Kupias & Peltola 2009, 13-
14). Juuti (2002) on pyrkinyt mydhemmin maarittelem&an perehdytyksen ja tyéhénopastuksen eroa-
vaisuutta. Han nakee perehdyttdmisen olevan tydpaikalla tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuohjausta.
Sen keskeisin tavoite on saada ihminen tuntemaan itsensa tarkedksi osaksi tydyhteisda. Tydnopastus
puolestaan on jarjestelmallista toimintaa, joka tahtaa tydtehtavien omaksumiseen ja hallintaan. Sen

tavoitteena on tyon sisalléllinen hallinta ja itsendisen tydskentelyn mahdollistaminen.

Nykydan perehdyttdminen nahdaan usein yleisterming, joka pitaa sisalldan alku- ja yleisperehdytta-
misen seka tydnopastuksen. Laajempi ja monimuotoisempi perehdyttédminen on tullut ajankohtaiseksi
organisaatioiden ja ty6tehtavien monimutkaistuessa. Tydntekijan on ymmarrettdvé aiempaa parem-

min, miksi organisaatio on olemassa ja kuinka se toimii. (Kupias & Peltola 2009, 18-19.)

Erindiset tarpeet ja madreet ohjaavat yrityksiad toteuttamaan perehdytysta tyontekijdilleen. Naita tar-
peita ovat muun muassa sisaanajo, sitouttaminen, tuloksellisuus ja kannattavuus, tydhyvinvointi, or-
ganisaation uudistaminen, tyontekijan koko kapasiteetin kayttdonotto, strategian toteuttaminen, va-
line johtamiselle, virheiden minimoiminen, ty6turvallisuus, organisaation menestyminen, osaamisen
jakaminen, tydtehtavien oppiminen ja tydn hallinnan edistdminen seka sopeuttaminen tydyhteis6on
ja tydhon. Perehdyttamisen taustalla vaikuttavat lisdksi lainsdadant®, perehdytyksen historia ja muut
taustatekijat seka yhteiskunnassa vallitsevat kasitykset perehdyttamisesta. Naiden pohjalta organi-
saatiot jarjestavat ja kehittavat oman nakodisensa perehdytyskonseptin, joka huomioi myds yrityksen
toimintakonseptin. Valitun toimintakonseptin lisaksi organisaation historia, koko ja kéytettavissa olevat
resurssit vaikuttavat siihen, toteuttavatko perehdytysta ensisijaisesti henkildstbammattilaiset, esimie-
het, koko tydyhteisd, mentorit vai nimetyt perehdyttdjat. Perehdytyksen keskeising tekijoind ovat yk-
sittdiset kohtaamiset prosessin aikana, silla niissd punnitaan viime kdadesséd onnistunut perehdytys.
(Kupias & Peltola 2009, 9-11, 16-17; Haggren 2017.)

Seuraavassa kuvassa (kuva 1) esitellaan perehdyttamisen monitasoisuus seka eri tahot ja tekijat, jotka
huomioida, kun kehitetdan perehdytysta eri organisaatioihin. Uloimmalla kehalla on perehdytysta saa-
televa lainsaadanto, tydnopastusta kuvaava historia seka yhteiskunnassa vallalla olevat kasitykset pe-
rehdyttdmisestd. Seuraavalla kehalla nakyy yrityksen toimintaa ohjaava strategia seka yrityksen toi-

mintakonsepti, joka kuvaa yrityksen rakenteita, pelisadntéja ja tehtdvajakoja, joilla valittu strategia
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halutaan toteuttaa. Kolmannelta kehdltd ilmenee sovittu tydnjako, jolla perehdytys on tarkoitus to-
teuttaa. Neljannelld kehalld korostuu laadukas suunnittelu, johon sisdltyy aina tarve yhtenaistaa seka
raataléida toimintamalleja. Sisimmalld kehalla ovat yksittdiset kehittdmis- ja kohtaamistilanteet, joissa
lopulta punnitaan, onnistuiko perehdytys. (Kupias & Peltola 2009, 10-11.)

Lainsadadanto Yhteiskunnalliset tarpeet ia keskustelu
Yrityksen perehdyttamiskonsepti
Henkilostdammattilaiset
Nimetty .. .
perehdytt&ja TyOyhteiso
Esimies Perehtyja
Yrityksen strategia \‘ityksen toimintakonsepti
Historia Tausta
Perehdyttamisen Toimijat Toiminta perehdyt-
suunnittelu tamistilanteessa

KUVA 1. Perehdyttémisen lahtékohdat (Kupias & Peltola 2009, 10)

Perehdytystd ohjaava lainsaadanto

Tyontekoa suojataan ja valvotaan eri lakien kautta. Lainsaddannoén noudattaminen on yrityksille mi-
nimivaatimus, jota tdaydennetddn monilla aloilla ty6ehtosopimuksilla. Lainsaadanndlla velvoitetaan,
varmistetaan ja ohjataan ty6nantajan toimia, jotta tarpeenmukainen perehdytys toteutuisi. Tarkeim-
mat perehdytystd ohjaavat lait ovat tyoturvallisuuslaki, tydsopimuslaki seka laki yhteistoiminnasta yri-
tyksissd. (Kupias & Peltola 2009, 20-21, 26.) Naita lakeja tdydentdvat liséksi muun muassa tasa-
arvolaki (1999/1146), jonka pohjalta on arvioitava esimerkiksi mahdollisia toimintatapoja, jotka edis-
tavat vain toisen sukupuolen menestymista sekd yhdenvertaisuuslaki (2004/21), jonka puitteissa on
arvioitava esimerkiksi tydntekijoille luotuja yhtaldisia edellytyksid uusien tehtdvien ja asioiden opette-
luun.

Tyontekijéiden perehdyttaminen on juridisesti ajatellen vakavasti otettava velvollisuus, silld poliisin
tutkintaan johtaneissa henkilévahinkotapauksissa pyydetdan tyonantajaa esittamaan dokumentit pe-
rehdyttdmisestd ja tydnopastuksesta (Moisalo 2011, 320).
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Tyoturvallisuuslain (2002/738, 18) “tarkoituksena on parantaa tydymparistda ja tydolosuhteita
tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia,
ammattitauteja ja muita tydsta ja tydymparistdsta johtuvia tyontekijdiden fyysisen ja henkisen tervey-
den haittoja”. Laissa on myds maaritelty tydnantajan velvollisuudeksi antaa tydntekijdlle riittavat tiedot
tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista seka tyontekijan ammatillinen osaaminen ja tydkokemus huomioi-
den huolehdittava, etta:

"1) tyodntekija perehdytetaan riittdvasti tydhon, tyopaikan tydolosuhteisiin, tyé- ja tuotantomenetel-
miin, tyéssa kaytettaviin tyévalineisiin ja niiden oikeaan kayttdon seka turvallisiin tydtapoihin erityisesti
ennen uuden tyon tai tehtdvan aloittamista tai tyotehtdvien muuttuessa seka ennen uusien tydvali-
neiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista;

2) tyontekijdlle annetaan opetusta ja ohjausta tydon haittojen ja vaarojen estamiseksi seka tyosta ai-
heutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran valttémiseksi;

3) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saat6-, puhdistus-, huolto- ja korjaustdiden seka hairio-
ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetaan tarvittaessa.”

(2002/738, 148.)

Tyosopimuslain (2001/55) mukaan tydsopimuksella tarkoitetaan sopimusta, jolla tyontekija tai tyon-
tekijat yhdessa tydkuntana sitoutuvat henkildkohtaisesti tekemaan tyéta tydnantajan lukuun tdman
johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Tydsopimuslakia on sovellettava,
vaikka vastikkeesta ei olisi sovittu, jos tosiseikoista kay ilmi, ettd tydtd ei ole tarkoitettu tehtavaksi
vastikkeetta. Tydsopimuslakia sovelletaan myds silloin, kun tydnteko tapahtuu tydntekijén kotona tai
hénen valitsemassaan paikassa tai, kun ty6 suoritetaan tydntekijan tyévalineilla tai -koneilla. (Tydso-
pimuslaki 2001, luku 1 §.)

tekijoiden keskindisid suhteita. Tydnantajan on huolehdittava siitd, etta tyontekija voi
suoriutua tydstdan myads yrityksen toimintaa, tehtdvad tyotd tai tydbmenetelmida muu-
tettaessa tai kehitettdessa. Tydnantajan on pyrittdva edistdmaéan tydntekijan mahdol-
lisuuksia kehittyd kykyjenséd mukaan tydurallaan etenemiseksi.” (Tydsopimuslaki
2001/55, 2 luku 1§.)

Tyosopimuslaki (2001/55, luku 1 48) maarittda tyontekijan koeajaksi enintdan 6 kuukautta, jonka
aikana tydésopimus voidaan molemmin puolin purkaa. Tydnantaja ei kuitenkaan voi perusteettomasti
irtisanoa tyontekijaa. Puutteellinen ammattitaito mainitaan tyésopimuslaissa yhtena irtisanomisperus-
teena, mutta sita arvioitaessa on aina kiinnitettdva huomiota tydtekijan mahdollisuuteen kehittdaa am-
mattitaitoaan. Osaamista on aina arvioitava annettua perehdyttamista vasten. (Kupias & Peltola 2009,
22-23.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (2007/334, 18) edistdaa "yrityksen ja sen henkiloston valisia
vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyja, jotka perustuvat henkildstolle oikea-aikaisesti annet-

tuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista”. Lain tavoitteena on, etta tyonantaja
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ja tyontekijat yhteisymmarryksessa “kehittavat yrityksen toimintaa ja tyontekijdiden mahdollisuuksia
vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidan tyétdan ja tybolojaan sekd ase-
maansa yrityksessa”. Lain tarkoituksena on "tiivistaa tydnantajan ja henkildston seka tydvoimaviran-
omaisten yhteistoimintaa tyontekijdiden aseman parantamiseksi ja heidan tyéllistymisensa tuke-
miseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessa.” Yhteistoimintalain mukaan tydnantajan tulee yh-
teistoimintaneuvotteluissa kasitella yrityksen tyéhénotossa noudatettavat yleiset periaatteet ja kay-
tannot. Periaatteet ja menetelmat tulee tarvittaessa eritella henkilosto- tai ammattiryhmittdin taikka
tyotehtavien mukaan. Yhteistoimintaneuvotteluissa tulee kasitella uudelle tydntekijélle tyopaikkaan ja
yritykseen perehtymiseksi annettavat tarpeelliset tiedot. Laki edellyttda kasittelemaan myos “yrityk-
sessa nhoudatettavat periaatteet ja kaytannét siitd, mita tietoja tydntekijasta keratdan tydhdnoton yh-
teydessa ja tydsuhteen aikana ottaen huomioon, mita yksityisyyden suojasta tytelamassa annetussa

laissa (2004/759) saadetdan”. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007, 1 luku 1§, 2 luku 7§, 4 luku
158.)

2.4  Perehdyttamisen kohderyhma

Perehdyttamista tarvitaan useassa eri tilanteessa ja erilaisissa tytrooleissa oleville. Perehdyttdmisen
laajuuteen ja syvyyteen vaikuttavat aina henkildn tuleva rooli, tytkokemus, ammatillinen osaaminen
ja ika. Kokeneelle tydntekijoille on tuttua erilaisissa tydyhteisdissa tydskentely ja erilaiset tydtehtavat.
Kokemuksen myoétéa kokeneemmat tydntekijat ovat usein aktiivisempia ja oma-aloitteisempia kuin
vasta tyduraansa aloittavat. Nuoret tyontekijat tarvitsevat enemman tietoa jo aivan perusasioissa,

mika vaikuttaa myds perehdyttdmisen kestoon. (Joki 2018, 112—-113.)

Perehdyttamisen kohderyhmdaan kuuluu laaja kirjo ty6ntekijoita, silla sita tulee antaa niin uusille, van-
hoille, vakituisille, maaraaikaisille kuin osa-aikaisillekin tyontekijoille. Perehdytysta tarvitaan esimer-
kiksi silloin, kun tyontekijé palaa pitkén poissaolon jalkeen takaisin tydyhteiséon, etenee urallaan teh-
tavdsta toiseen tai aloittaa uudessa tyopaikassa. (Heikkila 1999, 23; Viitala 2005; 252.) Tyontekijoille
tarvitaan perehdytysta my6s organisaatiosta pdin lahtevissa tilanteissa, kuten organisaatiorakenteiden
muutoksissa tai uuden palvelukonseptin kayttédnoton yhteydessa (Kangas & Hamaldinen 2004, 3;
Rberg 2006, 104). Perehdytykseen tulee kiinnittda erityistd huomiota tietopainotteisilla ja nopeasti
muuttuvilla aloilla, silla tydelamadssa tapahtuvat muutokset vaikuttavat tyontekijéiden osaamisvaati-
muksiin. Perehdytyksen laatuun kannattaa panostaa, vaikka kyseessa olisi lyhytaikainen tydntekija,

my®6s tulevaisuuden pitkdaikainen tydntekija. (Heikkild 1999, 23; Viitala 2005; 252.)

Kjelin & Kuusisto (2003, 15) nostavat esille kokeneiden esimies- ja asiantuntijatehtaviin valittujen
tyontekijoiden perehdyttamisen. Heidan kohdalla perehdytys usein unohdetaan, koska ty®ntekijan
odotetaan osaavan tydnsa ja perehdytyksessa otetaan huomioon vain ammattipatevyysvaatimukset.
Asiantuntijan ylentdminen esimieheksi voi aiheuttaa roolikonfliktin. Esimiesta tulee auttaa perehdytyk-

mintaymparistoon.
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3 PEREHDYTTAMINEN KAYTANNON TOIMINA

3.1 Perehdyttédmisen mallit

Perehdyttdmisen malleja on olemassa monenlaisia. Oleellisinta on valita omaan organisaatioon sopiva
malli. Kupias & Peltola (2009, 36-42) esittelevat viisi perehdytysmallia, jotka tarkastelevat perehdyt-

tamista kaytannollisella tasolla tyon historiallisesta ndkdkulmasta.

Vierihoitoperehdyttaminen juontaa juurensa kasitydmaisestd tyoskentelystd. Talldin uusi tulokas
oppii havainnoimalla kokeneemman tydntekijan toimintaa. Perehtyminen tapahtuu hiljalleen tulokkaan
kulkiessa mukana perehdyttdjan arjen tilanteissa. Perehdyttdja on selkeasti nimetty ja hdnen vastuul-
laan on tyénopastuksen lisaksi tutustuttaa tulokas yritykseen, tydyhteiséon seka auttaa hanta hah-
mottamaan oma roolinsa ja tehtavansa osana yrityksen toimintaa. Mallin etuna on uuden tydntekijén
yksil6llinen huomioiminen seka selkeasti maaritelty vastuuhenkild. Vaarana on laadukkaan perehdyt-
tdmisen toteutumatta ja@minen, silld vastuu on perehdyttdjan henkilékohtaisen innostuksen ja osaa-
misen varassa. (Kupias & Peltola 2009, 36-37.)

Malliperehdyttaminen on saanut piirteitd massatuotannosta. Tavoitteena on yhdenmukaistaa pe-
rehdyttamistd, tehostaa sitd tai avustaa yksittaista perehtyjaa jasentdmaan perehdyttdmisen kokonai-
suutta. Tyypillistéa on luoda perehdyttdmisen tueksi mallisuunnitelmia ja toimintamalleja, joiden avulla
laatutaso eri yksikdiden valilla pyritdéan varmistamaan. Malliperehdyttamiselle on tyypillista selkea tyo-
ja vastuunjako. Positiivista mallissa ovat perehdyttdmisen tasalaatuisuus ja valmiit mallit perehdytta-
misen tueksi. Vaaroina nahdaan perehdyttamisen jaykistyminen huomion kiinnittyessa organisaatiota-
soiseen perehdyttamiseen, eika ylatason perehdyttdminen kiinnity riittdvasti omaan tyéhdn. (Kupias
& Peltola 2009, 37-39.)

Laatuperehdyttiamisen ldhtokohtana on jatkuva perehdytyksen laadun parantaminen. Perehdytta-
minen tulee mieltda prosessina, jota kehitetadn jatkuvasti. Oleellista on, ettd vastuu perehdyttami-
sesta on selkeasti madritelty. Pdavastuun kantaa usein esimies, mutta vastuuta siirretdan myds tyo-
yksikéille ja tiimeille. Mallissa yhdistyy parhaimmillaan vierihoito- ja malliperehdyttamisesta tuttuja
elementteja: hyva ohjaajuus ja kaikkien perehdyttajien kaytossa olevat materiaalit. Vaarana on, ettei
vastuunjako ole selked tiimin korostuessa. Tulokas otetaan tiimin jaseneksi perehdytyksen aikana ja

han voi kdyttaa laajasti osaamistaan. (Kupias & Peltola 2009, 39-40.)

Raatdloity perehdyttaminen voidaan nahda massatuotannon asiakaskohtaistamisena. Perehdyt-
tdmisen sisalto raataldidaan tulokkaan tarpeiden ja osaamisen nykytason mukaan. Vastuu koordinoin-
nista kuuluu siihen nimetylle henkilélle. Hanelld tulee olla ndkemys perehdyttédmisen eri osa-alueista
ja kyky yhdistella niita tulokkaan tarpeisiin seka taito ottaa perehdyttamisverkoston eri toimijoita mu-
kaan yksildlliseen perehdyttamisohjelmaan. Perehdyttdminen ei siis ole valmis tuote, vaan se raata-
|6idaan yksildlle sopivaksi. Vuoropuhelu on keskeiselld sijalla ja sen kautta tulokkaan osaaminen huo-
mioidaan ja hanen sitoutumisensa vahvistuu. Tassa mallissa yhdistyvat aiemmin esiteltyjen mallien

parhaat puolet, mutta se edellyttda, ettd tydpaikalla perehdyttaminen on hyvin jasennelty jatkuvan
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kehittamisen kohteena oleva prosessi. Malli edellyttaa koordinoijalta erityisosaamista raataléidyn mal-
lin rakentamiseen ja tulokkaalta sitoutumista oman ohjelman laatimiseen. (Kupias & Peltola 2009, 40—
41.)

Dialoginen perehdyttaminen mahdollistaa molempien osapuolten oppimisen ja kehittymisen koko
prosessin ajan. Perehdyttdmissuunnitelma laaditaan yhdessa tulokkaan kanssa ja vastuu perehdytyk-
sen toteutuksesta siirtyy myos osittain tulokkaalle itselleen. Mallissa korostuvat tulokkaan nakemysten
hyddyntdminen ja aito kuuntelu. Perehtyminen ja oppiminen nahdadn koko organisaation toimintata-
pana ja perehdyttamiseen osallistuvat koko yrityksen lisaksi verkostot. Kaikkien on hallittava dialogi-
suus. Tama malli tulee kyseeseen lahinna silloin, kun tulokas on tulossa tehtavaan, jonka han tulee
itse muokkaamaan oman osaamisensa ja yrityksen tarpeiden mukaisesti. (Kupias & Peltola 2009, 41—
42.)

Perinteisen mallin mukaan perehdytys on mielletty yksisuuntaiseksi prosessiksi, jossa organisaation
suunnalta tulee tavoitteita, ohjeita ja odotuksia. Uusi tyontekija on toiminut vastaanottajana. Nykyaan
perehdytyksen ajatellaan olevan kaksisuuntainen prosessi, jossa myds uusi tyontekija toimii perehdyt-
tdjand. Tyontekijan vastuulla on tuoda esille omia néakemyksidan ja antaa palautetta organisaatiolle.
N&din myo6s organisaatio toimii perehtyjana. Organisaation vastuulla puolestaan on tutustua tulokkaa-
seen, olla valmis vastaanottamaan uutta tietoa, sopeutua uuden tydntekijan mukanaan tuomaan muu-
tokseen, muokata tarvittaessa olemassa olevia toimintatapojaan, kannustaa tyontekijaa kertomaan
omia nakemyksiaan seka olla avoin palautteelle ja kehitysideoille. Toimivan perehdytyksen ajatellaan
tukevan tyontekijan ja organisaation keskindista vuorovaikutusta. Sen tulee mahdollistaa seka tyon-
tekijan ettd organisaation kehittyminen. Toimiva perehdytys on uuden oppimista ja tiedon sovelta-
mista. Seuraavasta kuvasta (kuva 2) kay ilmi edelld mainitut perehdytyksen nelja eri ndkékulmaa.
(Eklund 2018, 25-26, 39.)
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YKSILO
ﬂ‘
Tyontekija perehdyttijina Tyontekija perehtyjana
. o L - Oma-aloitteisuus ja tiedon etsiminen
- Omien n_1|el|p|t_e|d¢n esittaminen - Osaamisen esille tuominen
- Palaute ja kehitysideat - Oppiminen ja reflektointi
- Uudet silmat - Tutustuminen tySympéristoon
PEREHDYTTAMINEN PEREHTYMINEN
Organisaatio perehtyjana Organisaatio perehtyjana
- Tutustuttaminen tyOymparistéon - Jatkuva kehittyminen
- Ohjaus ja opetus - Perehdytysprosessin kehittdminen
- Seuranta ja tukeminen - Palautteen vastaanottaminen
- Palaute - Avoimuus uusille ideoille
A
ORGANISAATIO

KUVA 2. Perehdytyksen nelja eri nakdkulmaa (Eklund 2018, 39)

Harmonin (2011, 32) mukaan perehdytysprosessissa keskeistd on sen vuorovaikutteisuus. Uuden
tyontekijan rooli on oleellinen ja hanelle tulee syntya tunne vaikuttamismahdollisuuksistaan jo alku-
vaiheessa. Myds Helsila (2009, 49) korostaa motivoituneen tulokkaan roolia perehdytysvaiheessa. Han
pitda tdrkeana uuden tyodntekijan kokemuksen ja osaamisen hyddyntamistd organisaation toiminnan
kehittémisessa. Tulokkaalla on paljon annettavaa organisaatiolle, silld han nakee tilanteen “uusin sil-

min” ja voi ndin vaikuttaa toiminnan kehittymiseen antamallaan palautteella.

Uusi tyontekija pystyy arvioimaan ja havainnoimaan uutta toimintaymparistéaan noin vuoden ajan.
Yritysten tulisikin nahda tdma aika mahdollisuutena 16ytaa ja paivittaa rutiineittaan. (Viitala 2015, 102;
Joki 2018, 113.) Eklundin (2018, 22) mukaan uusi tyéntekija pystyy arvioimaan tydyhteisdéa vanhoja
tyontekijoita objektiivisemmin ja avoimemmin kolmen kuukauden ajan. Taman jalkeen tydntekija me-
nettad kyvyn hyddyntda raikasta perspektiividan, silla han on padssyt sisdlle tydyhteisdn tapoihin.

paastyaan sisdlle tydyhteison tapoihin hyédyntdakseen raikasta perspektiiviaan.
3.2 Perehdytyksen suunnittelu ja tavoitteet
Tyontekijén perehdytys on keskeistd tydyhteisdn toimivuuden ja toiminnan sujuvuuden kannalta.

Tyontekija tuntee olevansa odotettu ja tervetullut tydyhteisédn, kun hdnen tuloonsa on valmistauduttu

ja hdnesta ollaan kiinnostuneita. (Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen 2011, 145.)
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Monissa yrityksissa on nykyadn prosessinomainen ja suunnitelmallinen perehdytysohjelma, josta huo-
lehtivat koulutetut perehdyttajat (Viitala & Jylhd 2014, 235).

Perehdytysohjelman rakentaminen organisaatioissa on hyva aloittaa kysymyksilld: mita juuri meidan
tydyhteisdomme odottaa tyontekijan onnistuneelta perehdyttdmiseltd, mita haluamme silla saavuttaa
ja kuinka se tukee organisaation strategiaa? Naiden kysymysten kautta maaritelldan tavoitteet, jotta
kaikki tietdvat, minne ollaan todellisuudessa pyrkimassa. Perehdytysprosessin luominen vaatii resurs-
sointia, mutta hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys lisaa tyotyytyvaisyyttd, vahvistaa sitoutu-
mista ja nostaa organisaation tuottavuutta seka tehokkuutta. Perehdytyssuunnitelma takaa perehdy-
tyksen tasalaatuisuuden, mahdollistaa organisaation kehittymisen palautteen kautta ja antaa pereh-
dytysmatkalle punaisen langan tavoitteineen. (Eklund 2018, 14,20.) Tutkimustulosten valossa pereh-
dyttamisen sisaltda on hyva miettid organisaatiossa, koska jokainen tydyksikké on erilainen ja pereh-
dytyksessa tulisi tuoda esille tydyksikon ominaiset piirteet, arvot, sopimukset ja sadnnét, tydtehtdvat,

tydnjako ja tyon luonne (Lahti 2007, 58).

Perehdyttamisohjelman suunnittelun ja tavoitteiden maarittelemisen Iahtékohtana ovat ennen kaikkea
yrityksen strategia ja visio tulevasta. Perehdytysohjelman suunnittelu on hyva aloittaa kartoittamalla
perehdytyksen nykytila ja tavoitetila. Tavoitetilaa luodessa tulee huomioida organisaatio-, tyéyhteiso-
ja yksilotasoiset vaikutukset, joita perehdyttamiselld halutaan saada aikaan. Suunnitteluvaiheessa on
syyta kiinnittda huomiota kdytannon asioihin, kuten kaytettdvissa oleviin resursseihin, rakenteellisiin
miseksi. Sisallon suunnittelun yhteydessa tulee arvioida perehdytysmenetelmien yhteensopivuutta va-
litun sisalldn kanssa vaikuttavuuden lisaamiseksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 199; Rauste von Wright &
ym. 2003, 58; Kupias & Peltola 2009, 51-52.)

Tavoitteita voidaan luoda niin lyhyelle kuin pidemmallekin aikavalille. Tavoitteiksi nostetaan usein lain-
saadannén noudattamisen lisaksi muun muassa tydntekijan sitoutuminen, organisaatiokulttuuriin so-
peutuminen, tyéymparistéon tutustuminen ja siind viihtyminen, osaamisen nostaminen tarvittavalle
tasolle, uuden tyontekijan potentiaalin tunnistaminen, vuorovaikutuksen laadun nostaminen, tyén

merkityksen kokemuksen vahvistaminen tai nopea tyéhdn oppiminen. (Eklund 2019, 28-30.)

Perehdytysprosessista vastaavan tahon kannattaa osallistaa suunnitteluun riittdvén kattavasti eri ta-
hoja, jotta eri nakdkulmien huomioiminen onnistuu. Nain saadaan luotua perehdytyksen tavoitteita
vastaava ja kaytannon tyota tukeva prosessin omainen suunnitelma. Jokaisen osallisen on térked tie-
taa, miksi juuri kyseistd mallia kdytetdan ja mita silla tavoitellaan. Perehdytysprosessista tulee raken-
taa tasalaatuinen, ldpindkyva ja oikeudenmukainen. Perehdytyksen suunnittelussa tulisi huomioida:
mitd asioita perehdytys sisaltdd, kuka on vastuussa mistdkin asiasta seka miten, milloin ja missa jar-
jestyksessa asiat kdydaan lapi. Huomio tulee kiinnittda myds perehtyjan yksilollisyyteen. (Eklund 2018,
30, 74-76.) Alla olevassa kuvassa (kuva 3) on esitettyna keskeisimmat perehdytyksen suunnittelussa

huomioon otettavat asiat.
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Kuka? Mita? Milloin? Miten?

-HR - Tehtava

- Ajankohta - Koulutus

- Esimies - Toimintatapa - Jarjestys - Keskustelu

- Kollega - Saanto -Kesto - Tekeminen

Kenelle?

- Kokemus

- Osaaminen

- Motivaatio

KUVA 3. Perehdytyksen suunnittelussa huomioon otettavat asiat (mukaillen Eklund 2018, 76).

Perehdytyksen hyva suunnittelu ottaa huomioon tavoitellun toimintakonseptin, nykytilanteen ja kay-
tettavissa olevat resurssit seka niin systemaattisen kuin yksiléllisen suunnittelun tasot. Systemaatti-
suudella tarkoitetaan koko organisaation tai tydyksikdn tasolla tapahtuvaa suunnittelua, jossa laadi-
taan materiaalia perehdyttamisen tueksi seka perehdyttamissuunnitelmia. Yleisesti laadittuja suunni-

telmia yksil6llistetaan tulijan tarpeiden mukaiseksi. (Kupias & Peltola 2009, 87-88.)

Uuden tyontekijan perehdyttamissuunnitelman sisdllon maarittelyn apuna voidaan kayttaa erilaisia
osaamiskartoituksia. Osaamiskartoitusten avulla voidaan arvioida tulokkaan osaamistaso, |6ytda mah-
dolliset heikkoudet ja nostaa esille vahvuudet seka osaamisen ydinalueet. Heikkouksia on tarkeaa
kehittda tulevan tyétehtavan kannalta ja vahvuudet hyédyntaa omassa tydtehtavassa seka koko or-
ganisaatiossa. (Otala 2008, 123; Kupias & Peltola 2009, 153—154; Eklund 2018, 188—-189.)

Perehdytysprosessin kesto on maarittelykysymys, toiset ajattelevat sen kattavan ensimmaisen paivan
koulutuksen, jotkut puolestaan puolen vuoden mittaisen koeajan ja toisten mielesta se ei koskaan
paaty. Yleisimmin puhutaan kuitenkin viikoista tai kuukausista. Oleellista on maarittaa yrityksessa pe-
rehdytyksen kesto, sopia perusrungosta ja paivittaa sisaltdéa. Karkeasti suunniteltu sisalté on kaytan-
noéllisempi kuin liian tarkka. Jokaiselle organisaatiolle tulee luoda kestolta ja vaiheiltaan omannakdi-
sensa prosessi ja huomioida my0s tulokas yksiléna. Perehdytysprosessi olisi hyva ottaa puheeksi jo

rekrytointivaiheessa, koska silloin luodaan pohjaa tulevalle. (Eklund 2018, 88-91.)

3.3 Perehdytysprosessin vaiheet

Viitalan (2015, 193-194) mukaan perehdyttdminen on aina prosessi, joka alkaa jo valintamenettely-
vaiheessa yrityskuvan markkinointina. Tydpaikalla tapahtuvassa perehdyttamisessa uusi tulokas tu-
tustutetaan ensin yrityksen tapoihin, tavoitteisiin, markkinoihin ja tulevaisuuden ndkymiin. Seuraavalla
tasolla perehtyminen jatkuu tydyhteisdn jaseniin, tiloihin, jarjestelmiin ja tydyhteisén kaytantdihin.

Perehdyttdmisen ytimessa on itse tydtehtdva, jonka tiimoilta selvitetddn muun muassa menetelmdt,
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koneet ja jarjestelmat, materiaali- ja informaatiovirrat seka tyéturvallisuus. Lisdksi on muistettava
tyosuhteeseen liittyvat asiat. Tydnopastus on varsinaiseen tydhon perehdyttédmistd, joka pitaa sisal-
ladn esimerkiksi tyopaikan olosuhteet, tydympariston, lahimmat tyttoverit, tyon sisallon, tydvaiheet
ja tybntekemisen periaatteet seka tyon tuloksellisuuteen ja menestyksellisyyteen liittyvat arvioinnit

seka mittarit.

Tassa opinnadytetydssa perehdyttdmisohjelmaa kehitetdan Kupiaksen ja Peltolan (2009, 102—-110) mal-

lin mukaisesti. He kuvaavat perehdyttdmisen vaiheita alla olevan kuvan (kuva 4) mukaisesti.

Ennen rekrytointia

Rekrytointivaihe

Ennen toihin tuloa

[
Vastaanotto

Ensimmainen paiva
Ensimmainen viikko
Ensimmainen kuukausi

Koeajan paattyessa

(Tydsuhteen aikana)

Tyosuhteen paattyessa

KUVA 4. Perehdyttamisen vaiheet (mukaillen Kupias & Peltola 2009, 102)

Perehdyttamisen ndakokulmasta ennen rekrytointia mietitdan tulevan tehtdvan vaatimuksia ja siihen

tarvittavaa osaamista. Samalla maaritetaén perehdyttdmisen painopiste.

Rekrytointivaiheessa perehdyttamiselle rakennetaan pohja. Hakijalle kerrotaan organisaation, ty6-
yhteison seka tehtdvan erityispiirteistd ja vaatimuksista ja samalla aloitetaan ty®ntekijan osaamisen
kehittéminen. Organisaatio saa puolestaan tuolloin arvokasta tietoa tydntekijén ajatuksista, potenti-

aalista, ndkemyksista ja osaamisesta.

Ennen to6ihin tuloa tyontekijadn otetaan yhteyttd ja luodaan henkilékohtainen kontakti, missé mo-

lemmat osapuolet voivat nostaa oleelliset asiat esille. Tulokas saa kuvan tydstdan, siihen liittyvista
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odotuksista seka alustavan kuvan organisaatiosta ja tydyhteiséstd. Samalla perehdyttdja saa tietoa
perehdyttamissuunnitelman laatimista varten. Yleisperehdyttédmisen lisaksi perehdyttdja voi alkaa
suunnitella esimerkiksi sopeuttavan ja dialogisen perehdyttémisen painotuksia. Perehdyttamissuunni-
telma tulee olla laadittuna ennen tdiden alkua ja ennakkomateriaalia voi tarvittaessa lahettda tulok-
kaalle etukateen. Ennen tulokaan tdiden alkua on syyta hoitaa kaikki luvat ja ty6valineet kuntoon.

Muulle tydyhteisolle tulee myos tiedottaa uudesta tulokkaasta.

Vastaanotto tulee hoitaa laadukkaasti, silla kyseiselld hetkella tulokas saa ensivaikutelman koko ty6-
yhteisosta ja hyva alku kantaa pitkalle. Oleellista on, ettad tyontekija tuntee itsensa tervetulleeksi ja

odotetuksi. Esimiehen kannattaa olla tilanteessa lasna.

Ensimmainen tyopaiva pitaa sisallaan kiireisimmat kdytannon asiat kuten kulkuluvat, avaimet, esi-

telladn tyopiste, tyétilat ja [ahimmat tydtoverit. Myods tyohon liittyvia asioita kdydaan lapi.

Ensimmaisen viikon aikana tyontekijan tulee paasta sisalle tyéhonsa. Viikon tulisi koostua eraanlai-
sesta “ensiapupakkauksesta”, jonka avulla tyéntekija saa parhaimmat onnistumisen elamykset ja valt-
taa pahimmat virheet. Viikon aikana tulisi kdyda esimiehen kanssa keskustelu tyonkuvasta ja tavoit-
teista. Viikon aikana tulee esitelld perehdyttdmissuunnitelma seka selvittda tulijan kokemus ja osaa-
mistaso, jotta voidaan tarkentaa perehdyttdmissuunnitelmaa juuri hdanen oppimistaan tukevaksi. Vii-

kon lopussa on hyva kdyda tulevaan suuntaava palautekeskustelu.

Ensimmaisen kuukauden tavoitteena on se, etta tulokas padsee kiinni tuottavaan tydhon ja sisais-
taa toimintakulttuurin. Perehdyttamissuunnitelma kattaa lisdksi paitsi yritykseen ja saantdihin pereh-
dyttamisen myds tyonopastuksen. Perehdyttaminen jatkuu suunnitelman mukaisesti paavastuun siir-
tyessa hiljalleen perehdytettaville itselleen. 1-2 kuukauden kuluttua on hyvé kdyda palautekeskus-

telu, jossa arvioidaan seka perehdyttamista etta perehtymista.

Koeajan paatyessa tavoitteena on, ettd tulokas selviytyy itsendisesti tydtehtavistdan, oppii tiedon-
hankintataitoja sekd osaa esittaa kysymyksia ja jopa kehittamisehdotuksia toiminnan parantamiseksi.
joilla hankkia lisaa tietoa tydstdan. Tulokkaan tulee tuntea olevansa osa tyGyhteisda ja organisaatiota.
Ennen koeajan paattymista pidetadn koeaikakeskustelu. Keskustelussa on tarkoituksena arvioida pe-
rehdyttdmisen ja perehtymisen onnistumista sekd jatkotarpeita. Perehdyttdminen voi paattyd myds
tydntekijan irtisanoutumiseen tai irtisanomiseen koeajan puitteissa. Ketolan (2010, 97) mukaan pe-
rehdytyksen koetaan onnistuvan, mikali tyontekija I6ytdd muutaman kuukauden tydssdolon jalkeen

paikkansa organisaatiossa seka pystyy tydskentelemaan roolissaan tehokkaasti ja taysivaltaisesti.
Tyosuhteen paattyessa pidetaan lahtdhaastattelu, jossa tyontekija saa kertoa kokemuksistaan ja
esittad kehittdmisideoita yritykselle. Tyontekija luovuttaa vadlineensa ja perehdyttad mahdollisesti

uutta tulijaa seka siirtaa hiljaista tietoa.

(Kupias & Peltola 2009, 102-110, 173-176.)
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3.4 Perehdytysprosessin osa-alueet

Perehdytysprosessin sisalto jaetaan usein pienempiin osa- tai osaamisalueisiin. Niiden maara ja sisaltd
vaihtelevat tulkitsijan mukaan. Havaittavissa on selkeita yhtaldisyyksia, mutta painotukset jakaantuvat
eri tavoin. Eklundin (2018) mallissa perehdyttédmisen seuranta on madaritetty omaksi alueekseen toisin

kuin muissa malleissa.

Eklundin (2018, 91-93) mukaan perehdytysprosessin jakaminen pienempiin osa-alueisiin helpottaa
paitsi suunnittelua myds uutta tyontekijada hahmottamaan perehdytyksen siséltdéa syvallisemmin. Ja-
ottelu on myds keino kokonaisuuden hallintaan, seurantaan ja delegoimiseen. Osa-alueet tulee suun-
nitella aina organisaation tarpeiden mukaisesti. Eklund jakaa perehdytysprosessin kuuteen osa-aluee-

seen alla olevan kuvan mukaisesti (kuva 5).

Tyotehta- Organi-
vaan opas- saation
taminen toiminta

Prosessit ja
kaytanteet

Vastuualueet
ja tavoitteet

Kehittymisen Verkostot
seuranta

KUVA 5. Perehdytysprosessin osa-alueet (Eklund 2018, 92)

Vastuut ja tavoitteet tulisi ottaa esille tydntekijén kanssa jo rekrytointivaiheessa, ja jatkaa niista
valittdmasti perehdytyksen alussa. Tulokkaan vahvuuksien kautta maaritellyt vastuualueet vahvistavat
tulokkaan itsetuntoa onnistumisten my6ta. Vastuualueiden kuvaaminen auttaa tulokasta nakemaén
oman roolinsa tydyhteistssa ja tiimissa sekd ymmartamaan tydnsa merkityksen organisaatiossa. Tu-

lokkaan tulee oivaltaa oman tehtdvankuvansa merkitys linkitettyné organisaation isompaan kuvaan.

Tyotehtavaan opastaminen tarkoittaa kaytanndn opastamista kyseiseen tydtehtavaan, kuten
saantdihin, tekniikoihin ja toimintatapoihin. Opastamisessa tulee huomioida esimerkiksi asiantuntija-
tyon ja suorittavan tyon ominaispiirteet. Haasteena on, etta asioita pidetdan usein itsestdan selvyytena

ja jatetdan mainitsematta. Todellisuudessa olettaminen on ensimmainen askel kohti virhettd, joten
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itsestaan selvatkin asiat on kdytdva puheen tasolla lapi. Tydelamataidot tulee ottaa esille tarvittaessa,

silld ne ovat oleellisia tydssa onnistumisen kannalta.

Organisaation toiminta -osa-alueelle kuuluu laajempi viestintd organisaation toiminnasta. Nain
muodostuu kuva tulokkaan kytkoksesta organisaatioon ja tyé saa merkityksen. Lapi kdytavia asioita
ovat muun muassa yrityksen tuotteet ja palvelut sekd mistad organisaatio on tulossa, missa organisaa-
tio on talla hetkella ja mihin organisaatio on menossa? Naita voidaan kdyda lapi esimerkiksi uusille

tyontekijoille tarkoitetuissa yhteisissa tilaisuuksissa.

Kaikki prosessit ja kaytdnteet kertovat, kuinka organisaatiossa johdetaan tyotd. Ne ovat tydsken-
telytapoja ja menetelmid, jotka avustavat tyon tekoa. Tyontekijalle tulee kertoa, mitkd ovat hanen
roolinsa ja osuutensa ndissa prosesseissa ja kdytanteissa, kuten kokouskdytannéissa, palkanmak-

sussa, kehittdmisprosesseissa, tydajanseuranta seka tyéhyvinvoinnissa seka tyéterveyshuollossa.

Verkostojen rakentamiseen kannattaa panostaa tietoisesti. Mitd laajempi verkosto on, sitd todenna-
kdisemmin tydntekija saa apua tythaasteita kohdatessaan. Tydyhteison sosiaalinen tuki synnyttaa
tunteen yhteis6on kuulumisesta. Taman vuoksi myos tydyhteiso tulee valmistaa ottamaan uusi tulokas
vastaan ja kertoa heiddn vastuustaan arjen sujumiseen. Perehdyttdjan tehtavana on varmistaa tyon-
tekijan omien kontaktien vahvistaminen. Suurin virhe, minka téssa kohtaa voi tehdd, on oletus siita,
ettd tiimiytyminen tapahtuisi itsekseen ja tyontekija I6ytdisi paikkansa. Sisdisten verkostojen lisaksi

uutta tydntekijaa tulee avustaa luomaan kontakteja tyén kannalta merkittaviin ulkoisiin verkostoihin.

Kehittymisen seuranta on oleellista, jotta pystytaén tarjoamaan toimiva perehdytys juuri kyseiselle
yksil6lle ja varmistamaan tavoitteisiin padaseminen seka kyetadn reagoimaan muutoksiin. Kerattdvan
palautteen avulla mahdollistuu myds perehdytysprosessin seuranta. Yksi tapa seurata kehittymista ja
arvioida perehdytysprosessia on perehdytyskeskustelut, joilla viitataan tyénantajan ja uuden tydnte-
kijan valisiin tapaamisiin perehdytyksen aikana. Perehdytyksen jalkeen nama keskustelut jatkuvat
usein kehityskeskusteluina.

(Eklund 2018, 93-111.)
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Jylhd & Viitala (2019, 274-275) seka Joki (2018, 115-116) puolestaan maarittelevat perehdytyksen

osa-alueita yksityiskohtaisemmin. Nama osa-alueet on lueteltu seuraavassa taulukossa (tauluko 1).

TAULUKKO 1. Perehdytyksen osa-alueet (mukaillen Jylha & Viitala 2019, 274-275; Joki 2018, 115-

116)

Jylha & Viitala

Joki

Yrityksen ja yksikon tavoitteet ja toimintatavat

Yrityksen toiminta ja asiakkaat

Palvelut ja tuotteet seka niiden laadulle keskei-

set tekijat

Yrityksen organisaatio ja henkilésto

Tyo6tehtdva tavoitteineen

Toimintatavat yrityksessa

Ty6n tekemisen menetelmat ja tavat

Yrityksen tilat ja kulkutiet

Tyohon liittyvat saadokset ja normit

Tybaika ja tyévuorot

Laitteet, koneet, tarvikkeet ja materiaalit

Turvallisuusasiat ja terveydenhuolto

Tyoturvallisuus seka mahdolliset toiminnan hai-

riét ja niiden eliminointi

Tutustuminen omaan tydskentely-ymparisto6n

Tybyhteison pelisdannoét ja tydyhteiso

Oma tehtava

Tyontekijan oikeudet, velvollisuudet seka eri ta-

hot, mista tydntekija voi saada tukea

Koulutus ja sisdinen tiedottaminen

Yritys: toiminta-ajatus, liikeidea ja henkiléstopo-
litiikka seka alan kilpailutilanne ja markkinat yri-

tyksen heikkouksineen ja vahvuuksineen

Muut asiat (mm. palautekeskustelut, perehdyt-

tamisaineisto ja lait/asetukset)

Kupias & Peltola (2009, 89-99) puolestaan jakavat perehdytyksen osaamisalueisiin, jotka nakyvat

alla olevasta kuvasta (kuva 6).

Tehtava-
osaaminen

Yleis- ja perus-
osaaminen

Toimiala-
oSsaaminen

Ty6suhde-
osaaminen

Organisaatio-
osaaminen

Tiimi- ja tydyh-
teisbosaaminen

KUVA 6. Perehdytyksen osaamisalueet (Kupias & Peltola 2009, 90)
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Tehtdvidkohtaisella osaamisella tarkoitetaan osaamista, jota vaaditaan kyseisessa toimenkuvassa.
Tiimi- ja tydyhteisdosaamista tarvitaan usein juuri kyseisessa tiimissa, ja se karttuu hiljaisen tie-
don ja erindisten kirjallisten kuvausten valityksella.

Organisaatio-osaaminen pitaa sisallaan tietotaidon, jota tarvitaan juuri kyseisessé organisaatiossa
kuten toimintamallit, arvot ja strategiat.

Toimialaosaaminen liittyy tietyn toimialan ominaispiirteiden osaamiseen.

Tyodsuhdeosaamisella tarkoitetaan omaan tydsuhteeseen liittyvia ehtoja, etuja ja velvollisuuksia.
Yleis- ja perusosaamiseksi katsotaan perusvalmiudet, jotka tyontekijan on hyva hallita ennen toi-
hin tuloa. Naita valmiuksia ovat esimerkiksi riittdva kielitaito, tietotekniset perustaidot seka vuorovai-
kutustaidot. Usein nditd pidetdaan itsestdan selvyyksind, mutta esimerkiksi uraa aloittavalla nuorella

eivat tyoeldman pelisdannot valttdmatta ole hallinnassa. (Kupias ja Peltola 2009, 89-99.)

3.5 Perehdytyksen seuranta ja arviointi

Perehdytyksen seurannan ja arvioinnin tehtdvana on uuden tydntekijan tilanteen seka organisaation
perehdytysprosessin toimivuuden arviointi. Seuranta- ja arviointijarjestelma on hyva suunnitella kat-
tamaan koko perehdytysprosessi suunnitelmineen, menetelmineen, aikatauluineen, puutteineen ja ke-
hittamistarpeineen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 49.) Arvioinnin yhtena tarkoituksena organisaation tar-
peiden rinnalla on kehittda tulokkaan itsearviointitaitoja seka tukea oppimista (Huhtanen & Keskinen
2009, 184). Perehdytettdvan tyontekijan kanssa on hyvé sopia selkeasti, milloin seuraavan kerran
istutaan alas ja arvioidaan muun muassa tyéyhteisddn sopeutumisen ja tytétehtavien haltuunoton tilaa.
Tama varmistaa perehdytettdvalle, ettd hdanen perehdyttamiseensa suhtaudutaan vakavasti ja pide-
tdan tarkedna. Seurannan nakdkulmasta perehtyja tietda aina, milloin hénelld on viimeistaan tilaisuus

nostaa esille mielta askarruttavia kysymyksia. (Joki 2018, 121.)

Perehdytyksen seurannalla on tarkoitus varmistaa uuden tydntekijan jatkuva kehittyminen sovittujen
tavoitteiden mukaisesti. Seuranta helpottuu, mikali tavoitteet on luotu yksilétasolle riittavan konkreet-
tisiksi ja realistisiksi. Seurantaa tulee toteuttaa seka pitkan etté lyhyen aikavalin tavoitteiden kohdalla.
Aktiivinen seuranta mahdollistaa yksildllisen perehdyttamisen ja prosessin edetessa ajan tasalla pysy-
minen. Seurantakayténtdjen on hyva mahdollistaa esiin nousevien haasteiden kasittely, suunnitelman
paivittaminen raataloidysti, perehdyttdjan riittava lasndolo ja molemminpuolinen palaute. Perehdytta-

jalle on tarkoitus valottaa, millaista tukea tyontekija missakin vaiheessa tarvitsee.

Seurannassa kaytetyt mittarit voivat olla joko laadullisia tai numeerisia ja usein kdytdéssa on suullinen
palaute. Mittaristona voi toimia esimerkiksi kollegojen antama vertaispalaute, asiakaspalaute, itsear-
viointi tai perehdyttdjan arviointi etenemisestd. (Eklund 2018, 119-123.) Perehdyttamisen laatua ja
vastaajan tyytyvaisyytta arvioidaan usein vaittamiin perustuvilla asennemittareilla. Nama ovat erdan-
laisia mielihyvamittareita, silla arviointi tapahtuu yksilon nakdkulmasta. Perehdytysprosessi sisdltaa
usein myo6s epamiellyttavia mutta valttdmattémia ja perusteltuja vaiheita organisaation kannalta, joten
uuden tulokkaan kokema mielihyva ei suinkaan ole keskeisin mittari onnistumisen nakdkulmasta. Si-
toutumisen nakdkulmasta positiiviset tunne-eldmykset ovat oleellisia, joten riittavdan mielihyvan tuot-
taminen on kuitenkin aina elinehto. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245-246.)
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Perehdyttdmisen toteutumista ja onnistumista voidaan arvioida myds esimerkiksi kyselylomakkein.
Kysymysten muotoilussa tulee kiinnittad huomiota kysymysten muotoiluun, etteivat ne johda vaarin-
ymmarryksiin tai erilaisiin tulkintoihin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2001, 182.) Oppimispaivakirja
on yksi tapa seurata omaa oppimista, ja se tukee muistiinpanojen muodossa myds yhdessa kaytyja
seurantakeskusteluja (Eklund 2018, 183). Perehtymispaivakirjan tarkoituksena on tukea tulokkaiden
itsearviointia seka oppimista ja kehittymista tydtehtdvassaan. Sitd voidaan kayttad myds ulkopuolisen

arvioinnin valineeng, jolloin se voidaan antaa perehdyttdjan luettavaksi. (Kupias & Peltola 2009, 163.)

3.6  Perehdytysmenetelmat

Jokainen organisaatio luo omanlaisensa perehdyttéamisohjelman, joka sisaltéa erilaisia menetelmia.
Valittujen menetelmien tulee auttaa tulokasta oppimaan perehdytettdvat asiat. Erilaiset menetelmat
sopivat eri tilanteisiin ja erilaisiin ymparistdihin. Perehdytyksen suunnittelijoiden vastuulla on kehittaa
ja valikoida sopivat tavat perehdytyksen toteuttamiseen. Naitd menetelmia voivat olla esimerkiksi pe-
rehdyttdmismateriaalit, kysymykset, testit ja kokeet, oppimispaivakirja, soveltavat tehtdvat ja harjoit-
telu, lukutehtavat, verkko-opiskelu, koulutukset ja erilaiset yhteiset tilaisuudet, mentorointi, keskus-
telut seka vahvuuksien tunnistaminen. (Kupias & Peltola 2009, 151-163; Eklund 2018, 173, 180-184.)
Organisaatioiden valitessa perehdyttamista tukevia menetelmia tulee ottaa huomioon se, etta ne ku-
vaavat yrityksen toimintaa, arvoja ja tavoitteita. Menetelmavalinnassa on tarkea huomioida myds ih-
misten yksil6lliset tavat oppia ja omaksua uutta tietoa. Monipuolisilla menetelmavalinnoilla mahdollis-

tetaan erilaisia nakdkulmia ja arsykkeita oppimisen edistamiseksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 205.)

Suullisen perehdytysmateriaalin rinnalle on tullut kirjallista materiaalia. Sdhkéisen perehdytysmateri-
aalin suosio on kasvanut viime vuosien aikana, ja usein yritysten verkkosivuille tallennetaankin muun
muassa itseopiskelumateriaalia. Sivuille voidaan tallentaa esimerkiksi tiedotteet, tydsdaannét, tyotur-
vallisuusohjeet, organisaatioon ja henkilokuntaan liittyvd materiaali seka halutessa henkilékunta- ja
asiakaslehdet. Nykyaan suositaan tietojarjestelmapohjaista perehdyttdmisohjelmaa, jolloin organisaa-
tion intranetista 6ytyvat helposti kaytettavat ja paivitettdvat yksikdn perehdyttamissuunnitelmat eri
ohjeineen ja kirjallisuussuosituksineen. (Viitala 2008, 358; Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen, & Rantala
2008, 83; Surakka 2009, 73.) Tietojarjestelmapohjaisen perehdyttamisohjelman hydtyna voidaan
nahda tulokkaan oppimisen ja osaamisen mittaamisen mahdollisuus perehdytysprosessin eri vaiheissa
(Kauhanen 2010, 152).

Menetelmia valitessa tulee kiinnittdd huomiota perehdytysprosessin luonteeseen. Prosessin luonteella
tarkoitetaan sita, kuinka joustavia tai muodollisia, epavirallisia tai virallisia tapoja perehdytyksessa
halutaan kayttdad missdkin tilanteessa. Joustavissa taktiikoissa korostuu perehdytettavéan aktiivinen
rooli organisaation jdsenend. Hdnen ominaisuuksiaan arvostetaan, hanta kannustetaan oma-aloittei-
suuteen eika hanta yriteta sovittaa valmiiseen muottiin. Muodollisissa taktiikoissa puolestaan korostuu
tyontekijan passiivinen rooli perehdytyksessa. Hanelta ei odoteta joustavien taktiikoiden ominaisuuk-

sia, vaan hanen halutaan asettuvan jo olemassa olevaan kulttuuriin. Hyvassa perehdytyksessa tarvi-
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taan ndiden molempien ammattitaitoista yhdistémista optimaalisen lopputuloksen saamiseksi. Muo-
dolliset rakenteet luovat turvaa ja suunnitelmallisuutta. Ne sopivat hyvin yksiselitteisten yleisten asi-
oiden lapikaymiseen. Joustavat taktiikat mahdollistavat perehtyjalle vaikutusmahdollisuuksia omaan
tyohon ja sen oppimiseen. Kaytetyt taktiikat valittavat uudelle tyontekijdlle viestia organisaatiokult-
tuurista luoden pohjaa tulevalle. (Eklund 2018, 80-88).

3.7 Perehdytysvastuun jakautuminen

Perehdyttdjaksi kutsutaan henkilda, joka vastaa asiakokonaisuuden tai tietyn tehtdvan opastamisesta
uudelle tulokkaalle. Perehdyttdjana voi toimia kuka vain, jolle esimies on delegoinut asian. Se voi olla
esimerkiksi toinen esimies, tyttoveri, ulkopuolinen kouluttaja tai organisaation sisdinen nimetty kou-

luttaja. Perehdyttajia voi olla useita prosessin aikana. (Eklund 2018, 140.)

Perehdytysvastuuta on hyva jakaa organisaatiossa, silla se on loistava tapa osallistaa henkiléstéa ja
osoittaa arvostusta heille. Samalla uusi tulokas padsee tutustumaan paremmin tydyhteisddn ja kas-
vattamaan omaa verkostoaan. (Eklund 2018, 140—141.) Perehdyttédmisen roolit ja vastuut tulee sopia
tarkkaan ennen perehdyttdmisen alkua. Erityistd huomiota tulee kiinnittdd rajapinnoille. (Moisalo
2011, 334.) Yhdessa kayty keskustelu ja koordinointi takaavat yhtenaiset toimintatavat, paallekkdisen
tydn minimoimisen seka katvealueiden huomioimisen. (Kupias & Peltola 2009, 46). Tutkimuksen mu-
kaan perehdyttamisen haasteena on nahty toimijoiden roolien epaselvyys seka sisdisen tyénjaon puut-
teellisuus. Na@in syntyy helposti tilanne, etta ei ole selvdd, kuka odottaa mitékin ja kenelld on vastuu
mistakin. Jokaisella perehdytyksessa toimijalla on omat odotuksensa perehdyttamistda kohtaan. On
todettu, etta mita paremmin toimijoiden odotukset toteutuvat sitd paremmin perehdyttamisen koe-
taan onnistuneen. (Ketola 2010, 94, 98.)

Onnistuneen perehdytyksen varmistamiseksi organisaation tulee ottaa vastuu sen edellytyksista
seka seuraamisesta. Perehdytyksen laatu taataan silld, etta johto ymmartaa perehdyttédmisen tarkey-
den ja sitoutuu sen kehittamiseen. Johdon tulee tiedostaa perehdyttémisen taloudelliset hyddyt ja
epaonnistumisen riskit. Organisaation tehtdvana on huolehtia riittdvastd suunnittelusta, resurssien
riittdmisestd, riittdvan selkedsta vastuualueiden madarittelystad ja realistisesta aikataulusta. Sen pitaa
my®s asettaa perehdytykselle selkedt tavoitteet ja odotukset seka varmistaa ndiden valittyminen myds
uudelle tyontekijalle. Jo perehdytyksen aikana tulee kiinnittad huomiota perehtyjan stressitasoihin ja
riittdvaan palautumiseen, silld nykydan henkinen kuormittavuus koetaan tyfeldmdssa suurempana
kuin fyysinen kuormittavuus. Vaikka jokainen tydntekija on vastuussa omasta jaksamisestaan, on or-
ganisaation vastuulla tarjota mahdollisuudet valttaa liiallinen kuormittuminen. Organisaation taytyy
olla avoin kohtaamaan jokainen uusi tulokas yksiléna. Organisaation vastuulla on liséksi luoda mah-
dollisuus verkostoitumiseen, tiimiytymiseen ihmissuhteiden rakentamiseen seka rakentaa kanavat pa-
lautteen ja ideoiden kasittelyyn. (Eklund 2018, 111-115.)

Organisaatio odottaa perehdyttamiselta:
* Tulijan nopeaa sisdanpdasya ja valmiutta toimia

= Hyvaa ja mukavaa toveria yhteisd6n
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*  Apua tyokuormaan
» Lisakompetenssia ja osaamista
» Henkilén aktiivisuutta
»= Henkilén pysyvyytta
(Ketola 2010, 98.)

Perehdyttéamista kasittelevissa teoksissa ollaan lahes yksimielisia siitd, etta esimies vastaa viime ka-
dessa tulokkaan asianmukaisesta perehdyttdmisesta (ks. esim. Piili 2006, 124; Kupias & Peltola 2009,
94; Moisalo 2011, 330; Eklund 2018, 158). Kupias & Peltola (2009, 54, 84, 140) luonnehtivat esimiesta
perehdyttamisen moottoriksi, jota ilman perehdytys ontuu pahasti yrityksessa. Esimies on vastuussa
perehdyttamiskokonaisuudesta, luo edellytyksia hyvalle perehdyttdmiselle ja seuraa sen etenemista.

Yleensa esimies delegoi perehdyttdmisvastuuta nimeamilleen perehdyttajille.

Esimiestyon ensisijainen tehtdva on johtaa tasapainoisesti seka asioita ettd ihmisia. Tuloksellisuudesta
ja rakenteellisista puitteista vastaaminen eivat yksin takaa menestysta, vaan korkea laatu vaatii myos
vahvaa vuorovaikutusta, kykya kuunnella ja tunnistaa déneensanomattomat asiat. Yksikén johtamis-
kulttuurilla on suora yhteys onnistuneeseen perehdytykseen. (Lamsa & Hautala 2005, 207.) Esimiehen
on kyettdva huolehtimaan perehdytyksen etenemisestd sovitusti ja jarjestelmallisesti seka varmistet-
tava, ettd tulija kohdataan yksil6llisesti ja hanté ohjataan oikein. Esimiehen on kannettava vastuu
moraalisista velvollisuuksista ja valitettédva yrityksen perustehtava selkedsti tulokkaille. (Kupias & Pel-
tola 2009, 55.)

Esimiehen tulee mahdollistaa tyontekijdille onnistuminen tyéssaan. Nykypdivan tydssa onnistuminen
vaatii jatkuvaa oppimista, turhan tiedon poisoppimista, kykya |6ytaa tietoa sekd omasta tyémarkkina-
arvosta huolehtimista. (Kupias & Peltola 2009, 56.) Esimies luo mahdollisuuksia yksildiden kasvulle
organisaatiossa, kannustaa ja innostaa heitd tehtavissadn sekd tukee vaikeissa tilanteissa. Esimies
vastaa, etta jokainen tietda roolinsa ja paikkansa tyOyhteisdssd. Hanen tehtavanaan on tukea pereh-
dyttdjad huomioimalla perehdyttamisjaksot myds aikatauluissa sekd perehdyttdjan tavoitteiden saa-
vuttamisessa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 191; Piili 2006, 125.)

Esimiehen tehtdviin kuuluu tulokkaan vastaanottaminen ensimmaisena pdivand, mikali se on suinkin
mahdollista. Positiivisen vastaanoton luoma vaikutus toimii kivijalkana tulevalle yhteistydlle niin haas-
teiden kuin onnistumisten kohdatessa. Esimies-alaisvuorovaikutusta ei voi ulkoistaa tai delegoida
muille. Esimies on myds ihminen, joka jatkaa kiinteda yhteisty6ta tulokkaan kanssa perehdyttamisen
jalkeen esimerkiksi kehityskeskustelujen muodossa. Tulokkaan allekirjoittaessa tydsopimustaan alkaa
kehittya my0ds psykologinen tydsopimus. Tama sisdltdad sanattomia toiveita ja tavoitteita yhteistyon
suhteen. (Kupias & Peltola 2009, 58-63.) Psykologinen suhde vaikuttaa tulokkaan sitoutumiseen or-
ganisaatiossa. Hyva psykologinen suhde huomioi tyéntekijan psyykkiset tarpeet, jolloin yritys saa vas-
tineeksi tulokkaan tydpanoksen. Psykologisesti kiintynyt tydntekija uskoo yrityksen arvoihin ja paa-
maariin. Han on tuolloin valmis ponnistelemaan organisaation hyvaksi ja haluaa sdilyttda paikkansa

organisaatiossa. (Riikonen, Tuomi, Vanhala, & Seitsamo 2003.)
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Esimiehet odottavat usein perehdyttamiseltd tulokkaan nopeaa oppimista, aktiivisuutta ja valmiutta
toimia, apua resurssipulaan, tyéntekijan pysyvyyttd, osaamista, toiminnan tehostumista seka tulijan
|oytavan paikkansa nopeasti. He odottavat usein myds HR-henkiloston vastaavan perehdyttamisestd,

vaikka nain ei yleensa ole. (Ketola 2010, 98.)

Kupias & Peltola (2009, 62) ovat tiivistdneet esimiehen ydintehtdviksi perehdyttdmisessa seuraavat
asiat:

e Varmistaa, etta perehdyttaminen on asianmukaista ja strategiaan perustuvaa

e Vastaanottaa tulokkaan taman ensimmaisend tydpadivana, jos suinkin mahdollista

e Varmistaa, etta tulokas ymmartaa tydnkuvansa ja perustehtavansa

e Sopii tydn teon, oppimisen ja kehittymisen tavoitteista

e Seuraa, antaa palautetta ja huolehtii perehdytyssuunnitelman mukaisista koeaika-

keskusteluista
e Huolehtii siitd, etta tulokas paasee osaksi tydyhteiséa
e Huolehtii tyéturvallisuudesta ja tydhyvinvoinnista tydpaikalla

e Tukee perehdyttajia

Tydymparistd vaikuttaa oleellisesti tulokkaan perehtymiseen. Tydyhteiso tulee kytkea aina tavalla tai
toisella uuden tydntekijan perehdyttamiseen. Tydyhteisélle on viestittéva riittdvan ajoissa uudesta tu-
lokkaasta, jotta tydyhteisé ennattaa virittdytya vastaanottamaan uuden tulijan. Tydyhteisélle tulee
kertoa, kuka on tulossa, mitd tekemadn, miksi hanet on valittu ja miten perehdyttéminen hoidetaan.
Epatietoisuus on alusta huhuille ja peloille, kun taas avoin ennakkokasitys puolestaan toimii erinomai-
sena pohjana uuden henkilén vastaanotolle. (Kupias & Peltola 2009, 76—77.) TyOyhteisdssa tulee sopia
selkedsti yhteisista pelisdannoistd, joita jokaisen tulee noudattaa. Nain myds uudelle tydntekijalle voi-
daan heti alussa viestia ndiden olemassaolosta, jolloin han tietda, mita haneltd odotetaan. Toki peli-
saantdja voidaan paivittad uuden tulokkaan tullessa, jolloin hankin paasee osalliseksi niiden laatimi-
seen. (Eklund 2018, 166.) Hyvdn perehdyttamisen yhtena piirteena pidetaan sitd, etta jokainen tyo-
yhteison jasen kokisi olevansa omalta osaltaan vastuussa perehdyttamisestd. Mikali jokaisella Iahi-
tydyhteisodn jasenelld olisi jokin vastuualue, perehdyttédmisessa mahdollistuisi henkildkohtainen tutus-
tuminen tulokkaaseen. Laajassa perehdyttamisjoukossa on kuitenkin omat riskinsa liittyen muun mu-
assa vastuuseen ja motivaatioon. (Kupias & Peltola 2009, 81.) Ketolan (2010, 129) tutkimuksen mu-
kaan palautteen, kannustuksen ja tuen maara jadvat usein vahaiselle huomiolle perehdytyksen aikana.
Tybyhteison osallistumisella valittémaan ja tukea antavaan palautteeseen seka kysymysten esittami-
sen rohkaisemiseen on suora yhteys tyon tekemiseen ja tydskentelykulttuurin avoimeksi ja kannusta-

vaksi muodostumiseen.

Perehdyttdjan valinnassa tulee kiinnittda huomiota hanen tietoihinsa, taitoihinsa, asenteeseensa ja
valmiuksiinsa (Joki 2018, 115). Nimetyt perehdyttdjat toimivat yhteistydssa esimiehen kanssa. Pe-
rehdyttajalla ei yleensa ole direktio-oikeudellista valtaa, joten hanella ei voi olla tuolloin mydskaan sitd
vastaavaa vastuuta. Nimetty perehdyttdja toimii usein esimiehen oikeana katena ja koordinoi koko-
naisvaltaista perehdyttamistd. (Kupias & Peltola 2009, 82—-84.)
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Perehdyttdjalle tulisi tarjota valmennusta tehtdvaan tiedollisen ja taidollisen osaamisen varmista-
miseksi. Hanelle on myo6s varattava riittdvasti aikaa tehtdvan hoitamiseen. (Moisalo 2011, 320.) Ek-
lundin (2018, 154) mukaan osaava perehdyttdja ymmartaa roolinsa ja sen merkityksen. Hanen tulee
rakentaa perehdytettavaan luottamuksellinen suhde, jonka rakennusaineita ovat avoimuus ja hyvat
vuorovaikutustaidot. Perehdyttdjan taitamaton toiminta voi vesittad hyvin valmistellun perehdyttamis-
konseptin, mutta vastaavasti perehdyttdjan taitava toiminta voi pelastaa huonosti johdetun tai orga-
nisoidun perehdyttamisen. (Kupias & Peltola 2009, 140.) Perehdyttdjan on hyva olla tietoinen erilai-
sista oppimistyyleista ja opetusmenetelmistad, silld niiden hyddyntdminen takaa sanoman ymmartami-
sen vastapuolessa. Yhden maaritelman mukaan keskeisimpia oppimistyyleja ovat tekija, kokija, ajat-
telija ja havainnoija. Ndiden lisdksi oppimistavan tunnistamisella on merkitystd oikean tavan valin-
nassa. Erilaisia oppimistapoja on visuaalinen (nakemalld), auditiivinen (kuulemalla) ja kineettinen (te-
kemalld). Perehdyttdjan on hyva olla tietoinen my6s oppimisen ja osaamisen esteiden merkityksesta.
Yleisimpid esteitd ovat jannitys, kiire ja stressi. (Moisalo 2011, 330-334.) Perehdyttamistilanteen il-
mapiiri vaikuttaa oleellisesti oppimiseen. Ilmapiiri Idhtee rakentumaan perehdyttdjan ajattelutavasta,
joten hanen on syyta miettia, milla mielella tilanteeseen tulee. IImapiirin tulee olla turvallinen, arvos-
tava seka tutkimiseen ja kokeiluihin innostava. Perehdyttdjan ohjaustyyli vaikuttaa niin ilmapiiriin kuin
oppimiseenkin. Hanen on hyva osata vaihdella omaa ohjaustyylidan tilanteen mukaan. Kaytettavissa
olevia tyyleja on muun muassa hyvaksyva ja ymmartava, kartoittava ja kyseleva, ristiriitoja osoittava
ja haastava, ohjeita antava ja neuvova, kannustava ja rohkaiseva seké esimerkkien ja kokemusten
esille tuoja. Loppujen lopuksi perehdyttajén tehtdva on kuitenkin tukea perehtyjan itseohjautuvuutta
ja tehtava itsensa tarpeettomaksi. (Kupias & Peltola 2009, 135-149.)

Eklundin (2018, 161) mukaan itse perehtyjan tulee kantaa vastuuta omasta perehtymisestaan orga-
nisaation antaessa puitteet. Yhd useammin uusi tulokas osallistuu itse my6s perehdyttdmisohjelman
laatimiseen ja muokkaamiseen tarpeitaan vastaavaksi (Kupias & Peltola 2009, 47).

Uuden tydntekijan on otettava vastuu omasta oppimisestaan seka kyettava ilmaisemaan, kuinka or-
ganisaatio ja perehdyttaja voivat olla avuksi hanen oppimisessaan. Tulokkaan tulee kertoa asiat, jotka
han kokee hallitsevansa ja asiat, jotka kokee haasteellisiksi. Keskusteluun on syyta nostaa kaikki mielta
askaruuttavat kysymykset. Onnistunut perehdytys vaatii tydntekijalta oma-aloitteisuutta seka aktii-
vista tiedon hankintaa ja verkostojen rakentamista. (Eklund 2018, 167.) Moisalon (2011, 321) mukaan
tama edellyttaa kuitenkin, etta tulokas tuntee perusrakenteet, kuten rakennukset, avainhenkil6t ja

keskeiset yhteystiedot.

Tybelamassa tyontekijan vastuu kohdistuu tyénantajaa, tydyhteisda seka itsedan kohtaan. Vastuut on
hyva tuoda esille jo perehdytysvaiheessa. Tydnantajaan kohdistuva vastuu perustuu direktio-oikeu-
teen, jolloin tydntekijan vastuu on noudattaa tyénantajan madrayksia. Tyontekijan tulee ottaa ennen
kaikkea huomioon tydsopimuksen noudattaminen, tydn laadukkuus, oman osaamisen ja vahvuuksien
esille tuominen, tyoturvallisuuden huomioiminen seka vastuu organisaation toiminnan kehittamisesta.
Tybyhteis6a kohtaan vastuu painottuu toiminnan eettisyyteen, vuorovaikutus- ja tiimity6taitoihin, hy-
van tyGilmapiirin ylldpitamiseen, sitoutumiseen ryhman toimintaan ja sen kehittamiseen, yhteisista

pelisdanndista ja toimintatavoista kiinnipitamiseen seka tyérauhasta huolehtimiseen. Itsedan kohtaan
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tyontekijan tulee ottaa vastuuta esimerkiksi omasta hyvinvoinnistaan ja kehittymisestadan, ammatti-
taitonsa kehittdmisestd ja yllapitamisestd, tydeldamataidoistaan, itsenséd johtamisen taidoistaan seka
oma-aloitteisuudestaan. Nama kaikki asiat on térkea tuoda tietoisuuteen alusta saakka perehdytyksen
yhteydessa, jotta tulokas on selvilla omista vastuistaan organisaatiossa ja tydelamassa. (Eklund 2019,
161-165.)

Ketolan (2010, 98) mukaan perehtyja odottaa perehdyttamiselta:
o Tietoa
e Vastaako yritys odotuksia
e Verkostoitumista

e Haasteita ja mielenkiintoisia téita

Onnistuneen perehdytyksen tunnuspiirteita ja haasteita

Juholinin (2009, 236-237) mukaan hyvan perehdyttamisen kriteereihin kuuluvat: prosessimaisuus,
vuorovaikutteisuus, yksil6llisyys, johdon ndakyminen ja sitoutuminen seka monien foorumien hyédyn-
taminen. Piili (2006, 184) nakee suunnitelmallisen perehdyttamisen térkedksi, jotta uudelle henkildlle
syntyy positiivinen asennoituminen tyohonsa ja yritykseen, samalla alkuvaiheen virheet ja epaonnis-
tumisriski vahenevét, tydntekija luo toivottua ja yhteista yrityskuvaa, hdnen sopeutumisensa helpottuu
ja kehittymisensa taysitehoiseen tydskentelyyn nopeutuu ja yhteinen kieli esimiehen/ tydtovereiden
ja tulokkaan valisessa yhteistydssa 16ytyy. Eklundin (2018, 31) mukaan suunnitelmallisesti toteutetun
perehdytyksen etuna ndhdaan ennen kaikkea perehdytyksen laadun ja tasapuolisuuden varmistami-
nen, tybtyytyvaisyys ja sitoutuminen seka taloudelliset vaikutukset. Suunnitelmallisuudella taataan
tietoinen kehittéminen, joka on edellytys muuttuvassa tybelamassa. Ketola (2010, 118) kiteyttaa on-
nistuneen perehdytyksen vaiheet kolmeen osaan perehdytysprosessin etenemisjarjestyksen mukai-
sesti: suunnittelu, toteutus ja seuranta. (Eklund 2018, 31.) Seuraavaan taulukkoon (taulukko 2) on
koottu sekd Eklundin (2018) ettd Ketolan (2010) keskeisimpia edellytyksia onnistuneelle perehdytta-

miselle.
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Taulukko 2. Onnistuneen perehdytyksen edellytykset (Ketola 2010, 117-119, 152-153; Eklund

2018, 191; mukaillen)

Onnistuneen perehdytyksen edellytykset

Johdon sitoutuminen

Etukateen sovitut vastuut

Etukateen suunniteltu ohjelma

Etukateen sovitut aikataulut

Nimetty perehdyttaja

Perehdyttdjien taidot

Mahdollisuus tiimiytymiseen

Toimiva vuorovaikutus

Tybrauha

Riittdvat perehdytysresurssit

Riittavasti haasteita

Tybyhteison tuki

Riittdava informaation saaminen

Toimivat arkipaivan kaytannot

Riittava vastavuoroinen pa-

laute

Kokemus tydén merkitykselli-

syydesta

Toimivat tyovalineet ja jarjes-

telmat

Mahdollisuus verkostojen muo-

dostumiseen

Riittdvasti aikaa tyon omaksu-

miseen

Toimiva perehdytyksen seu-

ranta

Jatkuva perehdytyksen kehitta-

minen

Selkeat tavoitteet tydntekijoille

ja perehdytykselle

Suurimpina haasteina Ketolan (2010, 146—152) tutkimuksen mukaan onnistuneelle perehdytykselle
nahddan virheelliset odotukset, perehdytyksen puute tai laiminlydnti, vaarat asenteet tai esimiesten
vasymys seka liiallinen kiire. Nama tekijat voivat johtaa perehdyttdmisen epdonnistumiseen tai hidas-
taa tulokkaan sisadnajoa. Virheelliset olettamukset voivat liittya jo rekrytointivaiheen tehtavamaéarit-
telyyn ja sitd kautta jopa vaaralld tydhonottoprofiililla tapahtuneeseen tyontekijan palkkaamiseen.
Vaarat olettamukset, luulot ja tydnsisallén poikkeavat odotukset aiheuttavat helposti narda niin tulok-
kaassa itsessadn kuin ldhipiirissakin esimiesta myoten. Painetilanteissa saatetaan usein vaaristyneesti
olettaa osaavan jo valmiiksi kaiken ja olevan valmis toimimaan hanelle uudessa ymparistdssa heti.
Talloin perustason perehdyttaminenkin voi tyrehtyd, mikd puolestaan heijastuu negatiivisesti henkilon
sitoutumiseen tai pitkdjanteiseen ja tehokkaaseen tydskentelyyn.

Eklundin (2018, 144) mukaan perehdytyksen puute tai laiminlydnti vaikuttavat suoraan tydntekijan
kokemukseen organisaatiosta tydnantajana seka tydskentelyyn sielld. Luomalla hyvan perehdytyksen
edellytykset, vaikutetaan puolestaan suoraan seka perehtyjan ettéd perehdyttdjan sitoutumiseen ja
tydviihtyvyyteen organisaatiossa. Perehdyttamisen merkitys tulee olla seka johdon etta henkilostén
tiedossa. Johdon tdytyy sitoutua esimerkkia nayttden perehdyttdmiseen ja huolehtia perehdytyksen
jarjestamisestd seka resurssoinnista.

Ketola (2010, 148-194) toteaa vaarien asenteiden ja esimiesten vasymyksen liittyvan usein yrityksen
voimakkaaseen ja pitkdaikaiseen muutosprosessiin. Tallainen tilanne voi syntya organisaatiossa vai-
vihkaa, jolloin perehdyttédminen saattaa jaada huonosti hoidetuksi, vaikka ohjeet ja tukimateriaalit
olisivatkin kunnossa. Valinpitamattémyys voi nakya tulokkaan yksinjattdmisena tai toykeytena.
Liiallinen kiire aiheuttaa monesti infoahkyn tulokkaalle. Tuolloin tulijalle annetaan liian paljon tietoa ja

uusia asioita lilan nopeasti.
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Perehtyjien ndkokulmasta perehdyttamisen kriittisind pisteind nahdaan perehdytyksen suunnittele-
mattomuus seka huono valmistautuminen, epdselvyydet perehdyttajistd ja vastuunjaosta seka seu-
rannan puute. Nama heikentavat perehdytyksen tehokkuutta. Erityisesti johdon ja esimiestasolla toi-
puuttuminen kokonaan. Kriittisend pisteena mainitaan usein myoés tehtavan, yrityksen taustojen ja

arvojen epaselvyys. (Ketola 2010, 95, 153.)

Tutkimuksen mukaan perehdyttamisjaksolla on todettu olevan sitoutumiseen suuri vaikutus. Ensim-
maiset 90 padivaa vaikuttavat voimakkaimmin tyon tulokseen ja sitoutumiseen jatkossa. (Kammeyer-
Muller, Wanberg, Rubenstein, & Song 2013, 1104 —1124.) Toinen tutkimus (Farren 2007, 1) puoles-
taan osoittaa perehdytysprosessin kayttdonoton kasvattavan tydssa pysyvyytta 58 prosenttia vield
kolmen vuoden jalkeenkin. Ketolan (2010, 108) mukaan organisaatioissa, joissa perehdytyssuunnitel-
mia kaytetaan jarjestelmallisesti, ei olla enaa halukkaita pohtimaan niista luopumista. Tiedon siirtdmi-
sen rinnalla tulee huomioida se, ettd uusi tyontekija tarvitsee tukea uusien ihmissuhteiden luomiseen,
sopeutumiseen tydyhteisddn seka stressin ja ahdistuksen hallintaan. Lisaksi uuden tydntekijan tun-
teen on tarked huomioida, sillda emotionaalinen kohtaaminen on ensisijainen keino tulokkaan sitoutta-

miseen ja tydn aloittamisen helpottamiseen. (Wanous & Reichers 2000, 436 — 437.)

Hyvalla perehdytykselld voidaan saavuttaa henkilon sitoutumisen kautta sellaisia hyotyja, jotka vai-
kuttavat organisaation tuloksellisuuteen, kannattavuuteen ja kilpailukykyyn (Kjelin & Kuusisto 2003).
Perehdyttdminen vaikuttaa suoraan yrityskuvaan, joka kattaa mielikuvan yrityksen henkilostostd, pal-
veluista ja tuotteista. Positiivisen yrityskuvan luomiseen tulee hyddyntaa kaikki mahdollisuudet, silla
negatiivinen kokemus sdilyy mielessa pitkaan. (Joki 2018, 114.) Mita nopeammin tulokas pystyy an-
tamaan téyden panoksensa organisaatiolle, sité selkedmmin uuteen tydntekijaan tehty investointi na-
kyy myos yrityksen tuloksessa. (Kjelin & Kuusisto 2003.) Taloudellisesti ajateltuna on tarkea tiedostaa
perehdytyksen tehtdva rekrytoinnin onnistumisen takaajana. Uuden tyontekijan rekrytointi on aina
suuri investointi yritykselle. Uuden tydntekijén aiheuttama muutos aiheuttaa hetkittdisen hairién or-
ganisaation toimintaan, mutta ammattimaisesti suunnitellulla ja toteutetulla perehdytykselld tehok-
kuuden lasku ja siihen kuluva aika voidaan minimoida. Epdonnistuessaan perehdytys voi johtaa jat-
kuvaan tuottavuuden laskuun ja tydntekijan irtisanoutumiseen tai irtisanomiseen. (Eklund 2003, 31-
34.) Ensimmaisen vuoden aikana tehty tydntekijan korvaaminen uudella maksaa yritykselle jopa kol-

minkertaisen summan tyétekijan ansioihin ndhden (Farren 2007,1).
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4 KEHITTAMISTYON TAVOITE JA TARKOITUS

Taman opinnadytetyon tarkoituksena on luoda Kasvunpolku Oy:n Nuortenkoti Kasvunranta —yksikkd6n
perehdytysohjelma sekéd tuoda teoreettisen viitekehyksen kautta tietoisuuteen perehdytyksen perus-
asiat ja merkitys yritykselle. Kasvunpolku Oy laajentui Nuortenkoti Kasvunranta -lastensuojeluyksikdlla

syksylla 2019, eika kyseisessa yksikdssa ole ollut aiemmin kaytossa perehdytysohjelmaa.

Kehittamistyon tavoitteena on perehdytyksen sisallén ja laadun yhtendistdminen suunnitelmallisella
perehdytysohjelmalla. Tavoitteena on luoda perehdytysohjelma, jota voidaan tulevaisuudessa hy6-

dyntaa uuden tyontekijan tullessa Nuortenkoti kasvunrantaan.
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KEHITTAMISTYON KUVAUS

Tutkimuksellinen kehittémistyé menetelmana

Tama opinnaytetyd on tutkimuksellinen kehittamistyd, joka sai alkunsa tydelaméan kehittamistar-
peesta. Kehittamistyon tuotoksena syntyi perehdytysohjelma kohdeorganisaatioon.

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on kehittamista, jossa hyddynnetadn tutkimuksellista logiikkaa.
Tutkimus ei maarittele kehittamista vaan palvelee sitd. Tutkimuksellisia piirteitéd ovat muun muassa
tiedonkeruun systemaattisuus, dokumentaation ja analyysin huolellisuus seka perusteltujen johtopaa-
tosten lapinakyvyys. Tutkimuksellisessa kehittémistoiminnassa hyddynnetdan kehitysprojektin piir-
teista muun muassa pyrkimysta tarkkaan tavoitteiden maarittdmiseen, etenevaan prosessiin ja tulos-
ten arviointiin. (Toikko & Rantanen 2009, 155—-157.) Seuraavassa kuvassa (kuva 7) esitetaan tutki-

muksellisen kehittamistoiminnan nakokulmat.

Tiedontuotanto

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

7 ™~

Toimijoiden-

Kehittdamis-

osallistuminen prosessi

KUVA 7. Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan nakdkulmat (Toikko & Rantanen 2009, 10)

Kehittamisprosessi koostuu erilaisista tehtavakokonaisuuksista: perustelu, organisointi, toteutus, le-
vittdminen ja arviointi. Levittamistoiminta rajautui taman kehittamistydn ulkopuolelle, silla se edellyt-
taa usein omaa erillista prosessiaan, eiké se ollut mahdollista aikataulusyista. (Ks. Toikkko & Rantanen
2009, 56, 62.) Tuotoksena syntyi perehdytysohjelma, joka jatettiin julkaisematta taman opinndytetyon
yhteydessa liikesalaisuuteen vedoten. Levittamistoiminnan voitaisiin tdman kehittdmistydn yhteydessa
ajatella olevan perehdytysohjelman kayttoonottoa seka teoreettisen viitekehyksen tietoisuuteen saat-

tamista kohdeorganisaatiossa.
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Kehittdmisprosessin eteneminen Salosen (2013, 17—19) mallin mukaisesti:

1.

Aloitusvaiheessa tein hankkeistamissopimuksen toimeksiantajan kanssa. Maarittelimme yrityk-
sen johtajan kanssa kehittamistarpeen, jonka pohjalta kehittamistehtavaksi muodostui perehdy-
tysohjelman tekeminen kohdeorganisaatioon. Madarittelimme toimintaymparistdon seka sen mu-
kana olevat toimijat. Taman lisaksi keskustelimme alustavasti tekijoistd, joilla oli merkitysta tyds-
kentelyn onnistumisessa. Pyrin rajaamaan aiheen realistisesti, silld vaarana oli tyén paisuminen
liian suureksi. Tuolloin tein paatoksen rajata perehdytyssuunnitelman kadyttédnoton téman tydn

ulkopuolelle.

Suunnitteluvaiheessa perehdyin aiheeseen teoreettisesti ja tein kirjallisen kehittdmissuunnitel-
man (opinndytetydn tydsuunnitelma). Maarittelin siihen tavoitteet, toimintaymparistdn, vaiheet,
toimijat, tutkimusmenetelmat, materiaalit ja aineistot, dokumentointitavat ja tuotettavien doku-

menttien kasittelyn silla tarkkuudella kuin se oli mahdollista.

Tyostovaiheessa kehitin lastensuojeluyksikon perehdytysohjelmaa aktiivisesti eteenpain teema-
haastattelujen (liite 1 ja 2), tydpajojen, dokumenttien kartoituksen ja teorian kautta. Dokumentoin
saatua aineistoa kirjalliseen muotoon niin opinndytetyon kuin itse perehdytysohjelman osalta.
Pyysin tarvittaessa ohjausta ja palautetta kehittdmistyon onnistumisen sekd ammatillisen kehitty-
miseni vuoksi. Tama vaihe vei ennakoitua enemman aikaa ja jouduin muokkaamaan alkuperdista
suunnitelmaani, silla Covid-19-tilanne ja kesdlomat vaikuttivat tydpajojen toteuttamiseen. Johta-
jien teemahaastattelun toteutin toukokuussa 2020. Tydntekijoille tarkoitettu tyépaja paasi toteu-
tumaan kesakuussa 2020, jolloin yhteiskunnassamme purettiin kokoontumista rajoittavia séadok-
sid. Tydyhteisolle pystyttiin tuolloin jarjestémaan kehittdmispéiva, jonka yhteyteen tybpaja oli
suunniteltu pidettavaksi. Suunnittelin vastaaville ohjaajille/sosiaalitydntekijbille tydpajan pidetta-
vaksi elokuussa 2020, mutta kaikki eivat olisi paasseet tuolloin osallistumaan kesdlomien limitty-
misen vuoksi. Taman seurauksena toteutin yhdelle vastaavalle ohjaajalle erillisen teemahaastat-
telun aiheeseen liittyen heindkuussa 2020. Aineiston analysointi limittyi aineiston hankintavaiheen
kanssa. Aineiston hankinnan ja analysoinnin jalkeen ty6stin tuotoksena syntyneen perehdytysoh-

jelman loppuun.

Tarkistusvaiheen katsoin kuuluvan tyon jokaiseen vaiheeseen, silla se auttoi matkan kulkemista
oikeaan suuntaan. Toivoin itseni liséksi kaikkien muidenkin toimijoiden arvioivan tydta sen ede-
tessa, jotta "harha-askelten” kohdatessa “oikealle polulle” palautuminen olisi tapahtunut mahdol-
lisimman pian. Opinndytetydn edetessa tarkistin usein suuntaani teorian kautta. Ty®én valmistu-
misvaiheessa kavin viela lapi tuloksia ja tarkistin perehdytysohjelman yksityiskohtia johtajien

kanssa.

Viimeistelyvaiheessa viimeistelin sekd perehdytysohjelman etta opinndytetytn, jotka lahetin
arvioitavaksi. Pidin koko kehittédmistyoprosessin ajan paivakirjaa. Tama helpotti viimeistelyvaiheen
tyoskentelya, silla sain tarkastettua siitd asioita. Tahan vaiheeseen olisi ollut syyta varata riittdvasti
aikaa sen vaativuuden vuoksi, mutta opinto-oikeuden rajallisuuden vuoksi suoritin tdman vaiheen

suhteellisen nopeasti.
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6. Kehittdmistyon lopputuloksena syntyi valmis tuotos eli perehdytysohjelma Nuortenkoti Kasvun-
rantaan. Joulukuussa 2020 jatin opinndytetyon opettajille arvioitavaksi ja esittelin sen opinnayte-
tydseminaarissa. Tuotoksena syntynyttd perehdytysohjelmaa ei julkaistu, koska sen sisalté on
salattavaa aineistoa. Perehdytysohjelma jai vain yrityksen kayttédn. Valmiin tuotoksen esittely

tyoyhteisolle ja kayttdonotto toteutuivat tuotoksen valmistumisen jdlkeen.

5.2 Toimeksiantajan esittely

Kehittamistyon toimeksiantajana oli sosiaali- ja terveysalalla toimiva yksityinen yritys, Kasvunpolku
Oy. Kehittamisty6 toteutettiin Kasvunpolku Oy:n Nuortenkoti Kasvunranta -yksikkédn. Yritys tarjoaa
monipuolisesti lapsiperheiden ja lastensuojelun palveluja Pohjois-Savon alueella. Yrityksen palvelu-
konsepti sisdltdd avo- ja sijaishuollon palveluja, kuntoutuspalveluja yhteistydssa terveydenhuollon
kanssa, tydnohjausta ja koulutusta. Sijaishuollon palveluja on saatavana kahdessa laitoksessa: Nuor-
tenkoti Kasvunrannassa ja Nuortenkoti Kasvunpolussa. Nuortenkoti Kasvunrannan palvelut ovat suun-
nattu 12—17-vuotiaille huostaanotetuille ja avohuollon tukitoimena sijoitetuille lapsille. Yrityksen pal-
veluksessa on noin 50 tydntekijad, joista 23 tydskentelee Kasvunrannassa. Kasvunrannassa on kaksi
eri osastoa, joissa on yhteensa 14 asiakaspaikkaa. Vastaanotto-osasto on erikoistunut kriisi- ja arvi-
ointityoskentelyyn. Kuntoutusosastolla puolestaan kaytetaan kiintymyskeskeista tydotetta pidempiai-

kaisesti sijoitettujen lasten kuntoutukseen. (Kasvunpolku 2020.)

5.3 Aineiston hankinta

Tdman kehittdmistydn aineistonhankinnassa hyédynsin laadullisen tutkimuksen menetelmid. Menetel-
mid olivat teemahaastattelut seka tydpajatoiminnat. Kerédsin aineistoa organisaation eri tasoilta: joh-
tajilta, ohjaajilta seka vastaavilta ohjaajilta/sosiaalityontekijoilta. Haastattelemani johtajat olivat Kas-
vunpolku Oy:n yrittajid, jotka vastasivat kehittdmistydn aikana yksikdn johtamisesta. Kyseisten tasojen
muodostaminen pohjautui teoriaan, silld kyseisilla tasoilla on omat roolinsa perehdytyksessa. Aineis-
tonhankinta jakautui tasokohtaisesti neljaan eri vaiheeseen, jotka nivoutuivat toisiinsa.
Ensimmaisessa vaiheessa toteutin yrityksen johtajille teemahaastattelun parihaastatteluna. Saa-
mieni tulosten pohjalta laadin ohjaajille pidettévan tyopajan.

Toisessa vaiheessa toteutin ohjaajille tydpajatydskentelyn. Ohjaajat tydskentelivat neljassa eri ryh-
massa. Tyopajan jalkeen kokosin aineistoa ja hahmottelin perehdyttdmisohjelmaa.

Kolmannessa vaiheessa toteutin yhdelle vastaavalle ohjaajalle teemahaastattelun, silld han ei
paassyt osallistumaan muille vastaaville ohjaajille/sosiaalitydntekijoille suunniteltuun tydpajaan. Haas-
tattelussa kuulin hdnen nakemyksiaan perehdytyksesta. Tarkastelimme hahmottelemaani perehdytys-
ohjelmaa kehittémisndkokulmasta.

Neljannessa vaiheessa toteutin tydpajan lopuille vastaaville ohjaajille/sosiaalitydntekijoille. Tassa
tyopajassa kuulin heidan ndkemyksidgan perehdytykseen liittyen, ja esittelin heille hahmottelemani

perehdytysohjelman, jota tydstimme yhdessa eteenpain.
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Haastattelujen ja tydpajojen yhteydessa pyysin osallistujia tdyttdmaan SWOT-analyysin perehdytyk-
sen nykytilan selvittdmiseksi. SWOT-analyyseja tdydentyi yhteensa seitseman kappaletta. SWOT-ana-
lyysien koontitaulukko 16ytyy opinndytetyon lopusta (liite 4).

Aineistoa hankkiessa perehdyin liséksi yrityksen valmiisiin perehdytykseen liittyviin dokumentteihin
kesan 2020 aikana. Niiden kautta kartoitin perehdytysmateriaalin nykytilaa ja muuta kehittamistydssa

hyddynnettéavaa materiaalia.

Teemahaastattelu on eradnlainen keskustelu, jossa tutkija pyrkii vuorovaikutukseen saadakseen
selville haastateltavilta tutkimuksen kannalta hdnta kiinnostavat asiat. Se tosin tapahtuu usein tutkijan
ehdoilla ja hdnen aloitteestaan. (Eskola & Vastamaki 2015, 27—-28.) Hirsjarven & Remeksen (2002,
195) mukaan teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit eli teemat ovat tiedossa, mutta tarkkoja ky-
symyksia tai jarjestysta ei ole laadittu. Nauhoitin haastattelut danitallenteena. Haastattelun aikana
kerasin talteen sen kuvailu- ja metatiedot, kuten haastattelupaikan, toteutustavan, tallennusvalineet,
tarvittavat taustatiedot ja kontekstitekijat. (Ks. Ranta & Kuula-Luumi 2017, 422.) Toteuttamissani tee-

mahaastatteluissa tein teemat ennakkoon teoriatiedon pohjalta.

Johtajien teemahaastattelun toteutin parihaastatteluna toukokuussa 2020. Kaytdssamme oli rauhalli-
nen erillisrakennus, jossa ei ollut hairidtekijoita. Haastattelun kestoksi tuli yksi tunti ja viisi minuuttia.
Valmistauduin haastatteluun valmistamalla ennakkoon teemahaastattelun teemat (liite 2) ja hankki-
malla vélineet haastattelun nauhoittamiseen. Nauhoitus tapahtui varmuuden vuoksi kahdella puheli-
mella. Haastattelutilanteen alussa kerroin opinndytetydsta, aikataulusta ja haastattelutilanteen etene-
misesta seka tarkoituksesta. Esittelin heille tietosuojaselosteen/-ilmoituksen ja kehittdmistydhon osal-
listuvan tiedotteen/suostumuslomakkeen (liite 1), jonka he allekirjoittivat. Teemahaastattelun tarkoi-
tuksena oli kerata johtajien nakemyksia perehdytyksen nykytilasta, perehdytyksesta ja kartoittaa ai-
heita henkilostdn tydpajoissa kasiteltaviin asioihin. Tavoitteena oli 16ytda “punainen lanka” perehdy-

tyssuunnitelman kehittamiseen.

Vastaavan ohjaajan teemahaastattelun toteutin heinakuussa 2020. Kerroin hanelle samat asiat kuin
johtajille, esitin tietosuojaselosteen ja han taytti suostumuslomakkeen. Haastattelun teemat olivat 1a-
hes samat kuin vastaaville ohjaajille/sosiaalitydntekijoille toteutetussa tydpajassa (lite 3). Teemat
nousivat seka teoreettisesta viitekehyksesta etta empiriasta johtajilta ja ohjaajilta saatujen vastausten
perusteella. Toteutin haastattelun Nuortenkodin tiloissa, silla tuolloin ei ollut mahdollisuutta poistua
tiloista vastuukysymysten vuoksi. Haastattelun aikana esiintyi muutama hairidtekija, mutta niilld ei
ollut vaikutusta haastattelun lopputulokseen. Nauhoitin teemahaastattelun kahdella puhelimella.

Haastattelun kestoksi tuli yksi tunti.

Tyopajatyoskentely sisdlsi piirteita ryhmakeskustelusta. Tutkimusta tehdessd ryhmakeskustelut
nauhoitetaan, mutta téssa kehittamistydssa keskusteluja ei nauhoitettu, silla pajoissa syntyneet tuo-
tokset olivat kehittamistyon kannalta oleellisimpia. Pajatydskentelyn aikana dokumentoin kaiken muun

tarpeellisen tiedon kirjalliseen muotoon muistiinpanojen muodossa. Ryhmakeskustelulla (group inter-
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view) tarkoitetaan aineistonkeruumenetelmdaa, jossa ryhmaa pyydetddn keskustelemaan tietysta ai-
heesta. Ryhmakeskustelut muistuttavat arkipaivan keskusteluja, silla ne sisdltdvat laajasti erilaisia
vuorovaikutuksen muotoja. (Wilkinson 2004, 177, 180; Ojasalo 2014, 111.) Ryhmakeskustelut koos-
tuvat yleensa 6—12 hengen ryhmista. Ne viittaavat tiettyyn teemaan liittyviin haastatteluihin, joissa
haastattelija ohjaa keskustelua, huolehtii kiinnostuksen kohteena olevien aihepiirien ldapikdymisesta ja
antaa ensisijaisesti tilaa ryhman vuorovaikutukselle. Ryhmadynamiikka vie kasiteltdviad asioita uudelle
tasolle yksiléhaastatteluun verrattuna. (Valtonen 2005, 223 — 227.) Ryhmakeskustelussa muodoste-
taan yksil6llisista kasityksista ja kokemuksista yhteistd ymmarrysta. Tama edellyttda erilaisten ajatte-
lutapojen vertailua. Tutkijan tehtavana on toimia moderaattorina eli herdtella keskustelua silloin, kun
sitd ei muuten synny. Keskustelu on pidettdva varsinaisessa aiheessa seka esitettdva mahdollisesti
tarkentavia kysymyksia (Wilkinson 2004, 177-178, 294.) Ryhmékeskustelu toimii oivana menetelmana
luodessa jotain aivan uutta, silld hulluimmatkin ideat ovat tervetulleita. Ryhmadssa lasnadolijat voivat
tarttua toistensa ideoihin ja kehittaa niita eteenpain. Paras lopputulos saavutetaan sellaisissa keskus-
teluissa, joissa kuunnellaan aidosti jokaisen osallistujan ideoita ja mielipiteité. (Aalto 2015.) Organi-
saatioissa oleva hiljainen tieto voi olla saavutettavissa vain osallistavilla menetelmilla. Osallistaville
menetelmille on yhteistd se, etta kehittamisprosessiin osallistuu valillisesti tai suoraan henkil6ita jo-
kaiselta organisaation tasolta. Taman liséksi henkildilla on tietoa ja vaikuttamis- ja kommentointimah-

dollisuuksia kehittdmisen eri vaiheissa (Virtanen 2011, 55.)

Ohjaajille pidetyn tydpajatydskentelyn toteutin kesakuussa 2020 osana kehittémisiltapadivaa. Tydpa-
jaan osallistui 17 tyontekijad. TyOpajat toteutettiin erillisrakennuksessa tyérauhan turvaamiseksi. Pa-
jan kestoksi tuli kaksi tuntia ja 15 minuuttia. Kehittdmistydntekijana toimin pajan vetdjana jakaen
kasiteltédvan materiaalin, alustaen kasiteltdvat teemat ja pitéen huolen aikataulusta. Pajatydskentelyn
alussa kerroin osallistujille opinndytetytna toteutettavasta kehittamistydstd, esittelin aiheen, tiedotin
vapaaehtoisuudesta ja anonyymiudesta seka kerroin tydpajan tarkoituksesta ja materiaalin kasittely-
tavasta. Jaoin ohjaajat osastokohtaisesti neljaan eri ryhmaan, jotta sain tutkimusaineistossa nakyviin
osastokohtaisia toiveita perehdytyksen suhteen. Jokaisessa ryhmassa kasiteltiin yhtaldisia teemoja
teoreettiseen viitekehykseen ja johtajien nakemyksiin pohjautuen. Teemoina olivat SWOT-analyysi,
perehdytysprosessin vaiheet, perehdytyksen osa-alueet, perehdytysvastuun jakautuminen, mina pe-
rehdyttdjana seka hyvan perehdytyksen ja perehdyttdjan ominaisuudet. Tydskentelyn lopuksi pyysin
jokaista osallistujaa kiertdmdan tyopisteet, jotka olin valmistellut eri puolille tilaa. Yhdella pisteella tuli
vastata arvokyselyyn, toisella mielikuvakyselyyn ja kolmannella tdydentda hyvan perehdyttajan/pe-
rehdytyksen ominaisuuksien ajatuskarttaa. Kyselyiden tydpisteilla oli poydalla paperi, jossa oli kysy-
mys. Kysymykseen oli likert-asteikon mukaisesti viisi eri vastausvaihtoehtoa. Jokainen osallistuja laittoi
oman vastauksen erilliselle paperilapulle ja pudotti taman nimettémana vastauksille varattuun purk-
kiin. Likertin asteikko on Vallin (2007, 115) mukaan yksi yleisimmin kaytetyistd asteikoista asenteita

ja mielipiteitd mitattaessa.

Vastaavien ohjaajien tydpajan toteutin elokuussa 2020. Tydpajaan osallistui 3 vastaavaa ohjaajaa
sekd 2 sosiaalitydntekijaa. Tydskentely toteutettiin erillisrakennuksessa tyérauhan sailyttamiseksi.
Ty6pajan kestoksi tuli kaksi tuntia 15 minuuttia. Roolini kehittamistydntekijana oli sama kuin ohjaajille

pidetyssa tyOpajassa ja kerroin osallistujille samat tiedot tyoskentelyn aluksi kuin ohjaajille. Pajaan
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osallistuneille esittelin aiemmista haastatteluista ja henkildstolle toteutetusta tyopajasta saadut kes-
keisimmat tulokset ja niiden pohjalta tekemani perehdytysohjelman liitteineen. Tavoitteena oli saada
osallistujilta kehittémisideoita tuotoksiin, tyostaa niita yhdessa eteenpain seka jasentda vastaavan oh-
jaajan roolia perehdytyksessd. Pajassa kasitellyt aiheet herattivat runsaasti keskustelua ja osa kasitel-
tavista aiheista kasiteltiin suunniteltua pintapuoleisemmin aikataulusyistd. Paja vastasi luonteeltaan
ryhmakeskustelua, mutta esittelin huomattavan maaran kirjallista materiaalia, joten taustahalyn
vuoksi nauhoitus olisi jaanyt liilan epaselvaksi litteroitavaksi. Pajassa tyostettiin materiaalia kirjalliseen
muotoon ja dokumentoin muita oleellisia huomioita omiin muistiinpanoihini, jotka kasittelin valitto-

masti pajan jalkeen.

SWOT-analyysi on nelikenttdamenetelma, jota voidaan kayttaa esimerkiksi nykytilan kartoittamiseen
tai arviointi- ja kehittdmisty6hdn. Analyysi voidaan toteuttaa joko yksil6- tai ryhmdtyond. Lyhenne
SWOT tulee englanninkielisista sanoista Strengths (vahvuudet), Weaknesses (heikkoudet), Opportuni-
ties (mahdollisuudet) ja Threats (uhat). Analyysissa samat asiat saattavat olla samanaikaisesti vah-
vuuksia, heikkouksia tai mahdollisuuksia ja uhkia. Se on tdysin luonnollista ja kuuluu asiaan, silla
asioiden arviointi on aina subjektiivista. (Lindroos ja Lohivesi 2010, 219-220.) Tassa opinndytetytssa
SWOT-analyysit toteutettiin yhta kertaa lukuun ottamatta ryhmatoing, silla pyysin tayttdmaan ne jo-

kaisessa aineistonhankintavaiheessa. SWOT-analyyseista 16ytyy kooste tyon lopussa (liite 4).

5.4  Aineiston analyysi

Kehittamistyoni haastattelu- ja tyopaja-aineistojen analyysimenetelmdna kaytin sisallonanalyysia. Si-
sallén analyysi on menettelytapa, jonka avulla on mahdollista analysoida tekstimuotoista tai sellaiseksi
muutettua aineistoa systemaattisesti ja objektiivisesti (Ks. Kyngas & Vanhanen 1999, 3; Tuomi &
Sarajarvi 2002, 105; Hiltunen 2009). Sisallénanalyysin avulla tutkittavasta ilmiésta on pyrkimyksena
muodostaa tiivistetty kuvaus. Aineistoa kasitellaan tiivistyksen lisaksi eritellen seka yhtaldisyyksia ja
eroja etsien. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105.) Laadullisissa tutkimuksissa aineiston analysointi tapahtuu
yleensa aineiston keruun kanssa samanaikaisesti (Metsémuuronen 2006, 121-124). Taman vuoksi

laadullinen tutkimus mielletdankin usein sen analyysivaiheen kautta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 68).

Induktiivinen eli aineistolahtdinen sisallonanalyysi jaetaan usein kolmeen eri vaiheeseen: aineiston
pelkistaminen eli redusointi, aineiston luokittelu/ryhmittely eli klusterointi sekd teoreettisten kasittei-

den luominen eli abstrahointi (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 117, 121).

Deduktiivisessa sisalldnanalyysissa muodostetaan ensin analyysirunko, joka voi ohjata analyysia val-
jasti tai tarkasti. Valjan analyysirungon avulla analyysi voidaan toteuttaa osittain aineistolahtoisen si-
séllénanalyysin kaltaisesti. Aineiston pelkistdminen ja luokittelu tapahtuvat analyysirungon avulla.
Analyysirunkoon etsitdadn aineistosta sopivia ilmauksia. Mikali ilmauksia on paljon tai ne eivat sovi
analyysirunkoon, voidaan ilmaukset ryhmitelld induktiivisen analyysin tavoin muodostamalla uusia
luokkia. (Latvala, Vanhanen, Nuutinen 2001, 30-33; Tuomi ja Sarajarvi 2009, 116—117.) Toisin sanoen

deduktiivisessa sisallonanalyysissa alaluokat synnytetdan aineistoldhtdisesti, mutta ylaluokat tuodaan
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valmiina. Analyysi aloitetaan télléin aineiston ehdoilla ja analyysin edetessa pyritadn tuomaan mukaan

olemassa oleva teoria, jota luokiteltu aineisto tukee. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 68.)

Tdssa kehittamistydssa hyddynsin molempia edella mainittuja sisdllénanalyysitapoja. Aloitin aineiston
induktiiviselle sisdllonanalyysitavalle tyypillisilla toimilla eli aineiston redusoinnilla ja klusteroinnilla.
Abstrahointivaiheessa noudatin deduktiivista sisalldnanalyysia, ja muodostin ylakategoriat seka yh-

distavat kategoriat perehdytyksen teoriasta.

Kehittamistyoni sisallénanalyysi eteni opinndytetydprosessia mukaillen. Se kulki mukanani koko aineis-
tonhankinta- ja analysointivaiheen lapi. Ensimmaisen teemahaastattelun jalkeen litteroin haastattelun.
Litterointitarkkuudessa kiinnitin huomiota puheen paasisaltéon, en puhetapaan. Tutustuin litteroituun
aineistoon lukemalla sitd lapi useaan kertaan. (Ks. Ruusuvuori & Nikander 2017, 427, 429.) Koko-
naiskuvan hahmotuttua teemoittelin aineistoa teemahaastattelun mukaisesti eri koodivareja kayttden.
(ks. Eskola 2018, 2019, 221; Aaltola ja Valli 2015, 194). (Ks. Ruusuvuori & Nikander 2017, 427, 429.)
Teemoittelun jalkeen tutkin aineistoa kehittamistehtdvani kautta. Loytaessani perehdytyksen kehitta-
miseen viittaavia vastauksia jatkoin koodaamista eri varein helpottaakseni varsinaista analyysin tekoa
seka aineiston tiivistamista. Toistin naita vaiheita myds toisen teemahaastattelun ja tydpajojen aineis-
tojen yhteydessa. Lopuksi kokosin yhteen kaiken kertyneen aineiston ja muodostin analyysirungon,
joka pohjautui teemahaastattelujen ja tydpajojen runkoon redusointi ja klusterointi vaiheiden osalta.
Abstrahointivaiheessa muodostin teoriasta yhdistavat- ja ylakategoriat. Syntyneité kategorioita hyo-

dynsin perehdytysohjelman ja -lomakkeen kehittamisessa.

Seuraavassa taulukossa (taulukko 3) kuvautuu redusointivaiheen tydskentely. Kasittelyssa oli teema:
perehdytysvastuun jakautuminen. Alkuperaisdatan pelkistdmisvaiheessa karsin aineistosta epaolen-
naiset osat pois joko pilkkomalla tai tiivistdmalla aineiston dataa. Etsin tuolloin aineistosta kaikki pe-
rehdytysta kuvaavat alkuperaisilmaukset seka niitd kuvaavat pelkistetyt ilmaukset. Hyddynsin tassa
vaiheessa aiemmin varikoodeilla merkitsemiani kohtia ja tyostin niitd lyhyempaan seka tiivimpaan

muotoon. (ks. Tuomi ja Sarajarvi 2018, 122—-127.)

TAULUKKO 3. Esimerkki aineiston redusointivaiheesta

Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu

jelmaan ja toimia esimerkkina ja pi-

taa kiinni siitd, mita sovitaan....T5

1. Johtajan pitaisi olla Iasna mahdolli- | Tyésopimus
suuksien mukaan vastaanottovai- Vakuutukset
heessa ja hoitaa heti tydsoppari, Tyoterveys
tyoterveysasiat ja vakuutukset ja Tydntekijén vastaanottaminen
muut T1 ....
2. Niitten pitdis sitoutua perehdytysoh-

Perehdytysohjelmaan sitoutuminen
Esimerkkina toimiminen.

Rekrytointivaiheen perehdytys
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Perehdytys alkaa rekryvaiheessa ja
siind johtaja on aktiivisemmin mu-

kana...sillon kerrotaan mahdollisim-
man rehellisesti tydsta ja yrityk-

sesta... H1

3. Nimetylla perehdyttdjalla vois | Arkiasiat, koulu/ paivarytmi.
olla sita arkiasioiden vastuuta ja niin | Perehdytysohjelman mukainen toiminta
kun paivaohjelmat ja koulujutut... T3
Nimetty perehdyttaja toimisi pereh-
dytyskansion mukaisesti ja hanen pi-
taisi saada riittavasti koulutusta asi-
aansa... T1

4, Perehdyttajan tulisi olla helposti 13-
hestyttava ja riittdvan kokenut tyén- | Esimerkillinen toiminta
tekija, etta tietda, mitd perehdyttaa
ja toimii esimerkillisena nuoren oma-

ohjaajana seka muissa asioissa...T2

5. Voisko vastaava ohjaaja ottaa | "Mita kuuluu?” -keskustelut
koppia ensimmaisten viikkojen mita
kuuluu, miten menee -keskuste-

luista?

6. Ois tarkee, ettd vastaavat tulis tu-
tuiks tyontekijdille jo heti alusta | Perehdytyksen toteutumisen valvonta
asti...H2 Osaston nuorista ja asioista kertominen

7. Vastaava vois vastata kaytanndn pe-
rehdytyksen toteutumisesta, esim. | Poikkeustilanteista, tiedonsiirrosta ja tiedonku-
tyonjako eri tahoille, kuten nimetty | lusta kertominen
perehdyttdja ja erityistyontekijat. Se
vois kertoo oman osaston ja nuorten | Perehdytyksen toteutumisen valvonta
asioista ja toimia tiedottajana johdon
myds kertoo kaytdnndn asioista ja

poikkeustilanteista. T4

Redusoinnin jalkeen vuorossa oli ryhmittely/luokittelu eli klusterointi. Etsin tuolloin pelkistetysta aineis-
tosta eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Ryhmittelin samaa ilmiota kuvaavat

kasitteet ja yhdistelin siséltéd kuvaavilla kasitteilld nimetyiksi alaluokiksi, joten aineisto tiivistyi. (Ks.
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Hiltunen 2009; Tuomioja & Sarajarvi 2018, 122—127.) Alla olevassa taulukossa (taulukko 4) kuvautuu

esimerkki klusterointivaineesta.

TAULUKKO 4. Esimerkki aineiston klusterointivaiheesta

Pelkistetty ilmaus Alakategoria
Tydsopimus

Vakuutukset Tybsuhdeasiat
Tyoterveys

Tyontekijén vastaanottaminen

Tyo6ntekijan vastaanottaminen

Rekrytointivaiheen perehdytys

Rekrytointivaiheen perehdytys

Sopimuksiin sitoutuminen

Perehdytysohjelmaan sitoutuminen

Esimerkkina toimiminen

Esimerkilld johtaminen

"Mita kuuluu” -keskustelut

Perehdytyksen toteutumisen valvonta

Perehdytyksen seuranta

Osaston nuorista ja kdytannon asioista kertomi-

nen

Poikkeustilanteista, tiedonsiirrosta ja tiedonku-

lusta kertominen seka vastaaminen

Osaston asioista kertominen

Perehdytysvastuun jakaminen asianosaisille

Nimetyn perehdyttajan valinta

Perehdytyksen delegointi

Arkiasioiden perehdyttédminen

Kouluasiat

Paivarytmi

Arjen hallinta

Perehdytysohjelman mukainen toiminta

Perehdytysohjelman noudattaminen

Esimerkillinen toiminta

Esimerkillinen toiminta

Klusterointivaiheen jalkeen koetti teoreettisten kasitteiden luominen eli abstrahointivaihe. Seuraa-

vassa taulukossa (taulukko 5) tastd esimerkki. Abstrahointivaiheessa noudatin deduktiivista sisal-

I6nanalyysia ja muodostin ylakategoriat sekd yhdistavat kategoriat perehdytyksen teorioista. Abstra-

hointivaiheessa kuljetaan alkuperaisdatan kielellisistad ilmauksista ja empiirisesta aineistosta kohti ka-

sitteellisempaad nakemysta tutkittavasta ilmitsta sekd saadaan vastauksia tutkimustehtavaan (tassa

opinnaytetydssa kehittamistehtavaan) (Ks. Tuomioja & Sarajarvi 2018, 122-127).
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Alakategoria

Yldkategoria

Yhdistava kategoria

Tybsuhdeasiat

Tyontekijén vastaanottaminen

Rekrytointivaiheen perehdytys

Esimerkilld johtamien

Johtajan vastuu

Perehdytyksen seuranta

Osaston asioista kertominen

Perehdytyksen delegointi

Vastaavan ohjaajan vastuu

Arjen hallinta

Perehdytysohjelman noudattaminen

Esimerkillinen toiminta

Nimetyn perehdyttdjan vas-

tuu

Perehdytysvastuun ja-

kautuminen
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TULOKSET

Perehdytyksen nykytilan kuvaus

Perehdytyksen nykytilaa kartoittaessa kehittamisty6hon osallistujat tdydensivat SWOT -analyysitaulu-
koita omista nakokulmistaan. Taulukoiden kooste 16ytyy liitteena 4. SWOT-analyysista kavi ilmi, etta
asioita luokiteltiin eri kategorioihin riippuen vastaajien nakdkulmasta. Taman seurauksena samoja asi-
oita esiintyi yhdenaikaisesti eri kategorioissa. Perehdytyksen tiedostettiin olevan kehittymisvaiheessa,

silla yksikkd on viela tuore ja kaytannét vaativat aikaa vakiintuakseen.

Perehdytyksen vahvuudeksi nahtiin télla hetkelld se, ettei ole mitadn valmista sabluunaa, joka olisi
tuotu eri yksikosta tai yrityksesta. Vahvuudeksi katsottiin se, etta kehittdmistyd on aloitettu ja pereh-
dytyksesta voidaan kehittda juuri kyseisen yksikén tarpeiden mukainen. Tydyhteisdé on joustava, in-
novatiivinen ja rento seka yrityksessa on matala hierarkiataso. Perehdyttdjat saavat olla télla hetkella
itseohjautuvia ja luovia perehdyttdessaan uutta tydntekijaa. Vahvuudeksi ndhtiin lisaksi osittain valmis
perehdytysmateriaali ja hiljalleen kertynyt kokemus perehdytyksesta. Vahvuuksiksi muodostui myds

ylemmalla organisaatiotasolla toimivat rakenteet, jotka ovat selkeat.

Perehdytyksen heikkouksiksi kuvautuivat muun muassa perehdytyksen ja perehdytysvastuiden epa-
selvyys, riittdmatdn perehdytys, perehdytystietoisuuden vahaisyys seka perehdytysohjelman puute.
Tyontekijéiden suuren vaihtuvuuden katsottiin olevan verrannollinen puutteelliseen ja kiireessa toteu-
tettuun perehdytykseen. Tyontekijoiden vaihtuessa perehdytys nahtiin haasteelliseksi, silla kokeneita
perehdyttdjia on heikosti saatavilla. Tyontekijdiden poistuessa tiedostettiin myos hiljaisen tiedon pois-
tuminen tyontekijan mukana, eika tdtd ndin ollen voi hyddyntaa toivotulla tavalla uuden tydntekijan
tullessa taloon. Nykyisen perehdytyksen tiedostettiin heikentavan yrityksen oikeusturvaa ongelmati-
lanteissa. Perehdytyksen heikkouksiksi mainittiin lisaksi perehdytysmateriaalin puutteellisuus, resurs-

sien vahaisyys, perehdytyksen seurannan olemattomuus seka tiedonkulun haasteet.

Perehdytyksen mahdollisuuksien katsottiin liittyvan pitkalti perehdytyksen kehittdmiseen. Kehitta-
misen myéta nahtiin mahdolliseksi systemaattinen ja laadukas perehdyttaminen. Taman ajateltiin tuo-
van positiivisia vaikutuksia tydpaikan turvallisuuteen, viihtyvyyteen, henkildstdn sitoutumiseen, ajan-
kayton tehostumiseen ja yksildllisyyden huomiointiin perehdytyksessa. Hyvén perehdytyksen katsot-
tiin vaikuttavan uuden tydntekijan nopeampaan tydyhteiséon sopeutumiseen sekd mahdollisesti yri-
tysimagoon mydnteisesti. Laadukkaan ja systemaattisen perehdytyksen vaikutukset nahtiin mahdolli-
suutena myds talouden nakdkulmasta. Laadukkaan perehdytyksen katsottiin olevan mahdollista to-

teutua, kun toiminta on vakiintunut.

Perehdytyksen uhkiksi nayttdytyi muun muassa kiire, resurssien riittamattémyys, jatkuvat muutokset
seka perehdytysvastuiden epdselvyys. Perehdytyksen jatkuessa ennallaan sen katsottiin uhkaavan
turvallisuutta, tydntekijoiden sitoutumista ja yritysimagoa. Mikali organisaatiossa ei olisi riittdvaa pe-

rehdytysta niin uhkana ajateltiin olevan tydyhteisdn turvattomuus ja kaaoksen tunne. Ne heijastuvat
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my®s asiakkaisiin. Heikon perehdytyksen my6ta virheiden tekemisen riskin nahtiin kasvavan ja tyon-

tekijoiden uupuvan. Hyvdn perehdytyksen uhkana mainittiin lisaksi taitavien perehdyttdjien puute.
6.2  Yrityksen arvot

Eri dokumenttien mukaan yrityksella ja yksikolla on kirjattuna selkeita arvoja toiminnan taustalla, joten
tarkoituksenani oli avata niitd perehdytyksen nakékulmasta. Johtajien teemahaastattelussa kavi ilmi,
ettd Nuortenkoti Kasvunrannassa ei ole vield aloitettu arvotydskentelyd. Johtajat muistelivat, jotta
alustavaa arvokeskustelua oli kayty edellisen johtajan aikana yksikén avautuessa, mutta taman jalkeen
asiaa ei ole yhdessa tyostetty. He arvelivat arvokeskustelun olevan antoisampaa yksikdn toimittua
tietyn aikaa. Johtajat nakivat arvotydskentelyn pitdmisen henkildston kanssa tarkedksi asiaksi jat-

kossa.

”...keskustelusta sals ehkda enemmdn irti, kun tyoyhteiso on puhaltanu yhteen hiileen

pidemmaén aikaa...”. H1

Tarkeimmiksi ty6té ohjaaviksi arvoiksi johtajat nostivat eettisyyden, asiakaslahtdisyyden ja kiintymys-
keskeisyyden. Johtajat ovat pyrkineet avaamaan yrityksen keskeisimpia arvoja jokaiselle tydntekijalle
rekrytointivaiheessa, jotta jokaisella tydontekijalla olisi keskeisimmat ty6ta ohjaavat arvot tiedossa tyota

aloittaessa.

Kehittéamistyon yhteydessa toteutin anonyymin arvokyselyn sekd vastaaville ohjaajille/sosiaalityénte-
kijGille ettd ohjaajille. Kysyin heilta, ovatko he tietoisia yrityksen arvoista, jotka ohjaavat tydntekoa?
Vastausasteikko muodostui Likert-asteikosta (1-5): (1) tiedan kaikki ty6ta ohjaavat arvot, (2) tiedan
useamman ty6ta ohjaavan arvon, (3) tiedan ainakin yhden ty6ta ohjaavan arvon, (4) en ole lainkaan

varma tyota ohjaavista arvoista, (5) en tieda yhtaan ty6té ohjaavaa arvoa.

Vastaavien ohjaajien/sosiaalitydntekijoiden ryhmasta kyselyyn vastasi viisi osallistujaa: Vastaajista osa
koki tietdvdnsa useamman ty6ta ohjaavan arvon ja osa ei ollut lainkaan varma tyota ohjaavista ar-
voista.

Ohjaajien kyselyyn vastasi 13 tyontekijaa: Vastaajista yksi koki tietdvansa kaikki ty6td ohjaavat arvot.
Vastaajista viisi koki tietdvansa useamman tyété ohjaavan arvon. Vastaajista viisi koki tietdvansa ai-
nakin yhden ty6ta ohjaavan arvon. Vastaajista kaksi puolestaan koki, ettei ole lainkaan varma tyéta

ohjaavista arvoista.

Toisen kyselyn toteutin anonyymisti ohjaajien tydopajan yhteydessa. Kysyin heiltd, kuinka totuuden-
mukaisen mielikuvan he saivat tulevasta ty6staan ja yrityksesta rekrytointivaiheessa? Vastausasteikko
muodostui Likert-asteikosta (1-5): (1) mielikuva vastasi 100 prosenttisesti totuutta, (2) mielikuva vas-
tasi hyvin totuutta, (3) mielikuva vastasi kohtalaisesti totuutta, (4) mielikuva vastasi vahaisesti to-

tuutta, (5) mielikuva ei vastannut lainkaan totuutta.
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Ohjaajista 13 vastasi kyselyyn. Vastaajista yksi koki mielikuvan vastaavan 100 % totuutta. Vastaajista
viisi koki mielikuvan vastaavan hyvin totuutta. Vastaajista viisi koki mielikuvan vastaavan kohtalaisesti
totuutta. Vastaajista kaksi koki mielikuvan vastaavan vdhaisesti totuutta. Kukaan ei vastannut, ettei

mielikuva vastannut lainkaan totuutta.

6.3 Perehdytyksen tavoitteet ja lahtokohdat

Kasittelin perehdytyssuunnitelmaa jokaisen osallistujatason kanssa hieman eri tulokulmista. Johtajat
antoivat teemahaastattelussa perehdytykselle suurimmat linjaukset ja raamit. Heidan kanssa paatet-
tiin perehdytyssuunnitelman kehittamisesta Kupiaksen ja Peltolan (2009) mallin mukaisesti. Johtajien
teemahaastattelussa paatettiin perehdyttamisen pitkan ja lyhyen aikavdlin tavoitteet niin organisaa-

tio-, tydyhteis6- kuin yksilotasollakin. Tavoitteet on esitetty seuraavassa taulukossa (taulukko 6).

Taulukko 6. Perehdytyksen tavoitteet

Lyhyen aikavalin tavoitteet Pitkdn aikavalin tavoitteet
Organisaatiotaso - Kuormituksen vahenemi- - Tuloksellisuus
nen vastuunjaon myoéta - Henkilostdon hyvinvointi ja

sitoutuminen
- Paallekkaisyyksien poista-

minen
- Laadukas perehdytys
Tyoyhteisotaso - Perehdytysvastuun jaka- - Arjen sujuvoittaminen ja
minen kuormituksen jakautumi-
- Yhteisvastuu nen

- Vastuunjakaminen mie-
lenkiinnon ja osaamisen

mukaan
- TyOyhteiston sisdlle paa-
seminen
Yksil6taso - Tieto mitd pitda tehda - Sitoutuminen
toissa ja missa olla - Ty0ssa jaksaminen
- Tydn mielekkyyden koke- - Tieto tyOn tavoitteista
minen - Tyon tuloksellisuus
- Ty0yhteisdon sisdlle
paasy

Johtajat nakivat perehdytyksen merkityksellisyyden niin tydntekijoille, tydyhteisolle kuin organisaati-
oillekin. He tiedostivat perehdytyksen vaikuttavan osaltaan yritysimagoon. Johtajat kokivat, jotta pe-
rehdytyksen avulla arkeen tulee laatua ja tydyhteison yhteishenki kasvaa. He kuvailivat perehdytysta
“omaksi ottamisen rituaaliksi”, jossa tulokas kasvaa hiljalleen Kasvunpolkulaiseksi. Johtajat tiesivat

laadukkaan perehdytyksen heijastuvan osaltaan myds asiakastaholle.

Perehdytyksen kokonaiskesto tuotti osallistujien keskuudessa vaihtelevia nakemyksida. Kokemuk-
sensa perusteella johtajat arvelivat perehdytyksen kestoksi noin vuoden. Johtajien toiveena nousi
mentoroinnin hyddyntaminen osana perehdytysta toiminnan vakiinnuttua. Perehdytyksen aikataulu-

tukseen ja sisaltéon he toivoivat henkildston nakemyksia.
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”...vuoden jélkeen alkaa toistua jotain tuttua asioissa ja jollain tavoin siihen rauhassa
perehtymiseen on varmaan hyvé antaa lupa. Voi niin, kun kattoo uusin silmin ja olla

rauhassa pihalla.... "H1

Ohjaajien nakemysten mukaan toive perehdytyksen kokonaiskestosta vaihteli huomattavasti. Yhdessa
pajassa ehdotettiin kestoksi 2—3 pdivaa, toisessa viikkoa, kolmannessa 1-2 kuukautta ja neljannessa
koeaikaa. Kolmessa neljasta pajassa ajateltiin, etta mentorointi olisi hyva lisa perehdytykseen. Toiset
ajattelivat mentorisuhteen voivan alkaa jo ennen tydsuhteen alkua, toiset puolestaan perehdytyksen
jalkeen. Mentorisuhteen kestoksi ehdotettiin vuotta ja koko tydsuhdeaikaa. Yhdessa pajassa toivottiin,
ettd mentorin valintaan voisi itse vaikuttaa ja mentori voisi mahdollisesti vaihtua valilla. Yhdessa pa-
jassa kyseenalaistettiin kokonaan mentoroinnin tarve.

Vastaavien ohjaajien ryhmadssa ajateltiin, jotta perehdyttamiselle riittda neljan kuukauden koeaika,

jonka jalkeen voisi jatkua mentorisuhde.

Johtajien nédkemyksen mukaan perehdytys alkaa rekrytointivaiheessa. He ovat tuolloin itse aktiivisim-
min mukana, eivatka kokeneet kyseisen vaiheen vaativan tilla hetkelld kehittamista. Johtajat ajatte-
livat perehdyttamisen alkuvaiheen olevan selked, mutta arvelivat haasteiden alkavan melko pian sen
jalkeen. Taman pohjalta perehdyttémistd padtettiin ldhted kehittdmaan ensimmaisestd tyopaivasta

alkaen.

.. tuntuu, ettd aika selkee tuo alkuvaihe, mut kosahtaa ehkd tohon ensimmadisen péi-
vén ja ensimmadisen viikon valiin... Paastaan melkein puolivéaliin asti sujuvasti =) ... Siind

tulee sitten se tyonjako ja roolien jako.” H2

Tyobntekijat toivovat johtajien/vastaavien ohjaajien osoittavan perehdyttajélle tukea esimerkiksi jar-
jestamalla riittdvasti perehdyttdmisaikaa. Tarkedksi ndhtiin, ettd perehdyttajalla on alussa mahdolli-
suus samoihin tyévuoroihin perehtyjan kanssa. Ennen perehdytysta nimetyn perehdyttdjan tiedossa
toivottiin olevan tulijan koulutustausta ja ty6historia. Lisaksi perehdytyksen sisallon tulisi olla koulu-
tettuna perehdyttadjalle. Tyontekijdiden ndkemyksen mukaan nimetyksi perehdyttdjaksi tulisi valita
henkild, jolla on kokemusta. Haénen tulisi valikoitua tehtdvdaan omasta tahdostaan ja osata perehdyttaa

uutta tulijaa.

"Perehdyttdjalld tulee olla oikeesti kdsitys tydstd, on vakituinen ja kokemusta omaava.
Perehdyttadjén tulee omata taito perehdyttamiseen ja hénet tulee valita tehtdvésn

omasta tahdosta.” 73

Tyontekijat ajattelivat, ettd nimettya perehdyttdjaa motivoisi rahallinen perehdytyslisé seka tyohy-
vinvointiin liittyvat asiat. Perehdytyksen suunnitteluun varattu aika toimii myés heidén mielestadgn mo-
tivaattorina. Valtaosa vastaavista ohjaajista koki, ettei perehdytyksen motivaattorina toimi rahallinen

korvaus, vaan motivaation tulee syntya terveen ja hyvinvoivan tyéyhteisén kautta.
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Perehdyttdjalle toivotaan rauhaa perehdyttad, ettei tuolloin tarvitsisi olla muutoin tyévuorovahvuu-

dessa. Perehdyttémiselle toivottiin myds sopivia tiloja.

Henkildston tydpajassa kasiteltiin seka perehdyttdjan ettd perehdytyksen hyvida ominaisuuksia, joita
Kasvunannasta toivottiin [6ytyvan.
Kasvunrannan perehdyttajalla toivotaan olevan ohjaajien mukaan seuraavia ominaisuuksia:
e motivoitunut hommaansa ja kiinnostunut uudesta tyontekijasta
o tyokokemusta ja tarvittavat tiedot
e perehtynyt itse hyvin talon tapoihin ja arvoihin
e keskittyy aiheeseen ja on jarjestelmallinen
e 0saa jasennella selkeasti perehdytettavia asioita ja tuntee perehdytysprosessin
e rauhallinen, kdrsivallinen ja lasna oleva
e oma vahva ammatti-identiteetti
e haasteita pelkadmaton, rohkaiseva ja kannustava tapa tydskennella
e ymmarrys tyosta ja eri osastoista
e avoin ja taitava perehdyttdja

e hyva "puheenlahjoiltaan” ja vuorovaikutustaidoiltaan

Hyva perehdytys Kasvunrannassa puolestaan pitaa sisallaan ohjaajien ndkemyksen mukaan seuraa-
via elementteja:

« avoin ilmapiiri

e selkedt vastuualueet

e riittavasti aikaa ja hyvin organisoitu

e asianmukaista materiaalia

e yksilén huomioon ottava ja johdonmukainen prosessi, joka sisdltad seurannan

e uusi tulokas kokee olevansa tervetullut ja paasee sisélle tydyhteisdon

Perehdytysprosessin vaiheet

Perehdytysprosessin eri vaiheita tydstimme teoriassa esitetyn Kupiaksen & Peltolan (2009) mallia mu-
kaillen. Johtajat kertoivat, jotta uudelle tulokkaalle pyritadn jarjestdmaan kolme vahvuudesta poissa-
olevaa vuoroa, jolloin uusi tulokas voisi perehtyd rauhassa ja seurata tyéntekoa muiden mukana.
Perehdyttdjille he toivoivat jarjestyvan aikaa perehdyttémiselle tydn lomassa, sopien tydyhteisén
kanssa asiasta. Ohjaajat puolestaan toivoivat saavansa rauhaa perehdyttamiselle ja vahvuuden ulko-

puoleista vuoroa perehdytyksen alussa.

Ennen t6ihin tuloa -vaihetta pohtiessa jokaisessa ohjaajien pajassa todettiin, etta tydntekijan tulisi
tietda etukateen yrityksen perustiedot, tydaika ja tyopiste. Oleellista on tietda myds ensimmaiseen
paivaan liittyvia konkreettisia asioita, kuten paivan siséltd, ruokailu ja vaatetus. Muutamista vastauk-
sista ilmeni, ettd asiakaskunnasta toivottiin ennakkotietoa ja lahiesimiehesta haluttiin varmuus. Lisaksi
esitettiin, ettd tulokas voisi etukdteen perehtya lastensuojelulakiin seka yrityksen nettisivuihin. Ennen

uuden tydntekijan téihintuloa, Kasvunrannassa tulisi olla paatettyna, kuka vastaanottaa ja perehdyttaa
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hanet. Perehdyttaja tulisi olla nimettyna ja hdnen kalenteristaan varattu aikaa perehdyttamiseen. Etu-
kateen tulisi olla hoidettuna myds tunnukset, avaimet ja sopimuspohjat. Tyontekijat nakivat tarkeana,

etta heille ilmoitetaan etukateen uuden tydntekijan saapumisesta.

Tyontekijat toivoivat uuden tydntekijan vastaanoton olevan kiireetdn ja suunniteltu. Johtajan tai

vastaavan ohjaajan tulisi osallistua vastaanottoon.

Ensimmaisend tydpadivana tyontekijan toivottiin voivan olla niin sanotussa perehdytysvuorossa,
jolloin hanella ei ole viela vastuuta ja on lupa vain seurata rauhassa menoa seka kysella. Tyontekijalle
toivottiin kerrottavan, mitd haneltd odotetaan ensimmadisena padivand. Tuolloin tulisi tehda kiireettn
esittelykierros niin paikan, nuorten kuin henkildstonkin keskuudessa. Kahdessa pajoista toivottiin, etta

tuolloin katsottaisiin kayténnon asiat lapi.

Ensimmaiselle tyoviikolle toivottiin tutustumista ihmisiin ja paikkoihin, rauhallista laskeutumista
tyohon ja mukana kulkemista. Tyontekijat pitivat hyvang, ettd ensimmaisella viikolla tulevat tutuiksi
kaikki tybvuorot tehtavineen nimetyn perehdyttdjén kanssa. Paiva- ja viikkorytmiin tutustuminen seka
kaytannon asioihin (muun muassa vaaratilanteissa toimimiseen, ohjelmistoihin, tydsuhdeasioihin) pe-
rehtyminen nahtiin myods tarkeaksi. Ensimmaisilla viikoilla fiilis-keskustelut kuuluivat vastaavien oh-

jaajien ja johtajien nakemyksen mukaan vastaaville ohjaajille.

Ohjaajien ajatuksissa ensimmadisen kuukauden aikana toivottiin kdytdvan keskustelua johta-
jan/vastaavan ohjaajan toimesta muun muassa uuden tulokkaan tuntemuksista, ilmapiirista ja jaksa-
misesta. Ensimmaisen kuukauden aikana tulokkaalla toivottiin olevan aikaa tutustua lasten taustoihin,
hoitaa kuntoon ladketentit ja muut pakolliset asiat, seka tehda kaikkia tydvuoroja seka tydtehtdvia.
Vastaavien ohjaajien ndkemyksen mukaan ensimmainen omaohjattava voitaisiin nimeta uudelle tydn-
tekijalle ensimmaisen kuukauden lopulla. Johtajan mukaan omaohjattava voidaan nimeta aikaisintaan

kuukauden kuluttua.

Ohjaajien keskuudesta nousi esille ajatus, ettd koeajan kuluessa uuden tyontekijan olisi hyva paasta
sisdlle tydyhteis6on seka omaksua tydn “pelisdannét”. Uuden tydntekijan toivottiin ottavan enenevissa
maarin itse vastuuta perehtymisestd. Ennen koeajan paattymista kaytdvan keskustelun johtajat ajat-
telivat kuuluvan omaan rooliinsa jatkoa ajatellen. Keskustelun kautta he kokivat saavansa arvokasta

tietoa perehdytysajasta ja mahdollisuuden suunnata katseet tulevaan.

Tyosuhteen paattyessa toteutettujen lahtdkeskustelujen johtajat kertoivat olleen osin pintapuolei-
sia. Keskusteluihin toivottiin jatkossa systemaattisuutta. Vastaavat ohjaajat kokivat, ettd lahetekes-
kusteluista saadaan tarkeaa tietoa jatkoa ajatellen. Keskustelussa tulisi ilmeté syyt, miksi tyontekija
lahtee. Yrityksen kannalta siind voidaan my0s varmistaa, etta lahtijélle jaa positiivinen mielikuvakuva
yrityksesta. Positiivisella mielikuvalla nahtiin olevan mydnteinen vaikutus yritysimagoon. Molemmille
osapuolille tulisi jaada hyva mieli jatkaa omaa matkaansa eteenpadin. Vastaavat ohjaajat kokivat 1dh-

tokeskustelun toteuttamisen johtajan tehtavaksi.
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6.5 Perehdytyksen osa-alueet

Ohjaajien tydpajassa kasiteltiin vanhojen lomakkeiden pohjalta perehdytyksen osa-alueita ja etsittiin
niihin kehitysideoita. Lomakkeet koettiin sisalldllisesti melko kattaviksi, mutta niiden uudistaminen,
tiivistdminen ja selkeyttdminen koettiin hyodylliseksi. Vastauksissa nousi esille ehdotus eri osa-aluei-
den jakamisesta ajallisen perehdytysprosessin mukaisesti. Selkeytysta toivottiin erityisesti tydarjen
kaytanteiden perehdyttamiseen. Tata osa-aluetta tydstdessa kasiteltiin konkreettisesti perehdytyksen
sisdltda osa-alueittain. Tuloksista tyostettiin kehittamistydssa tuotettua ainestoa, joka on salattavaa

materiaalia.

Ohjaajien vastauksissa nousi esille tarve osastokohtaiselle perehdyttédmiselle. Arviointiosastolle tule-
vien perehdytykseen toivottiin ennen kaikkea arvioinnin merkityksen painotusta ja arvioinnin raken-
teen avaamista seka haastavien tilanteiden ennakointia. Perehdytyksen yhteydessa uutta tyontekijaa
toivottiin kannustettavan oma-aloitteisuuteen seka “pelisiiman” ja “maalaisjarjen” kayttéon. Kuntou-
tusosastolle tulevien perehdytykseen puolestaan toivottiin omaohjaajuuden intensiivisyyden painotta-

mista seka yksildllistéa perehdytysta asiakkaisiin ja heidan tavoitteisiinsa.

Johtajat ajattelivat, etta perehdytyksen seurannassa olisi tehda tsekkilistat asioista, lukujarjestys ja
pitaé keskusteluja aika-ajoin. Lomakkeiden tulisi olla saatavilla seka sdhkdisessa ettd paperisessa muo-
dossa. He kokivat tarkedksi myos paivittad perehdytysmateriaalin ajoittain.

Tyontekijat kokivat perehdytyksen seurannan kannalta oleelliseksi perehdytyslistan/-lomakkeen. He
totesivat, etta kehittamisen kannalta tarkea on kyselylomake, josta ilmenee perehdytyksen onnistu-

minen eri osa-alueilla ja kehittamisideat jatkoa varten

Vastaaville ohjaajille/sosiaalitydntekijdille esittelin perehdytyksen osa-alueiden yhteydessa ohjaajien
tydpajan ja johtajien ndkemyksen pohjalta tydstetyn perehdytyssuunnitelman seké -lomakkeen. He
kokivat ne melko hyviksi. Aikatauluun ja sisaltéon tehtiin muutamia tarkennuksia. Vastaavat ohjaa-
jat/sosiaalityontekijat kokivat perehdytyksen eri vaiheissa kdytavat keskustelut térkeiksi perehdytyk-
sen seurannan ja onnistumisen kannalta. Prosessin mukaan jaoteltu perehdytyslomake koettiin selke-

aksi.

Perehdytyksen alussa tapahtuvaa osaamiskartoitusta johtajat eivat nahneet tarpeelliseksi. Toisaalta
he sivusivat puheissaan osaamisen mukaan jaettua vastuuta. Johtajat kokivat, ettd kaikista asioista

tulee kertoa uudelle tydntekijalle.

"Pitda muistaa itsestaan selvyydetkin jutella lapi, jotta oikeesti tulis yhteinen ymmarrys

asfoihin. Ei pida tuudittautua siihen, ettd tulija sanoo, kaikki on mulle tuttua...” H1

Vastaavat ohjaajat puolestaan ajattelivat "osaamiskartoituksen” / "tervetuloa meille” -keskustelun ole-
van erittdin tarked. He kokivat "tervetuloa meille” -keskustelut tarkeiksi, jotta vastaavan ohjaajan
suhde tyontekijadn paasee muodostumaan jo alussa. Kyseisen keskustelun sisalloksi toivottiin muun

muassa uuteen tulokkaaseen tutustumista, osaamiskartoitusta, tyd-/koulutustaustan ja vahvuuksien
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selvittdmista seka yleista keskustelua tyon aloitukseen liittyen. Keskustelussa koettiin tarkedksi myos
kertoa, mitd uudelta tydntekijaltd odotetaan. Keskustelun koettiin tuovan itsevarmuutta tyontekijalle,
kun han padsee kertomaan itselleen tarkeista asioista heti alkuun. Tyontekija on voinut kertoa asioista

jo rekrytointivaiheessa, mutta eri henkiléille.

Vastaavien ohjaajien tytpajassa hahmoteltiin ensimmaisen viikon lukujarjestys tukemaan perehdy-
tystd ja eri osa-alueiden aikataulutusta. Sen katsottiin selkiyttavan viikkoa seka perehdyttdjille etta
tulokkaalle. Lukujarjestyksen yksildkohtaisessa suunnittelussa tulee huomioida perehdyttajien tyévuo-
rot seka kunkin perehtyjan tarpeet. Vastaavat ohjaajat ajattelivat, ettd ensimmaisella viikolla olisi hyva
osallistua mahdollisimman laajasti eri tydvuoroihin. Johtaja puolestaan ei ndhnyt yévuoroon osallistu-

mista ensimmadiselle viikolla tarpeellisena.

6.6  Perehdytysvastuun jakautuminen

Johtajat ndkivat perehdytyksessa rekrytointivaiheen lisdksi omiksi vastuualueikseen muun muassa
uuden tulokkaan vastaanottamisen mahdollisuuksien mukaan seka yrityksen arvojen, ty6turvallisuu-
den ja tytsuhdeasioiden lapikdymisen. He halusivat pitaa itsellaan tydhénotto-oikeuden ja sopimuksen
purkuoikeuden vastuukysymysten vuoksi. Johtajat pitivat tarkeana sitd, etta tydyhteisdssa sovitaan
etukdteen uuden tyontekijan perehdyttdjat ja heille kuuluvat tehtdavat. He ajattelivat perehdytysvas-

tuun jakautuvan useammalle perehdyttadjdlle perehdytettdvien asioiden mukaan.

"My hoietaan se rekry ja haastatteluvaihe... ja pyritdén siind vaiheessa, kun ei oo vield
nimid paperissa, nif kertomaan tyontekijalle tiiot, ettd tietad mihin on tulossa.... Toivoi-
sin, ettd jatkossa nditd uusia tyontekijoitd tulis véhan harvemmin, nii voitas olla aina

ottamassa vastaan tulija ensimmdisena péaivénd. ” H1, H2

Ohjaajat ajattelivat yrityksen johtajien perehdytysvastuiksi rekrytointivaiheen, suunnitelmien tekemi-
sen ja vastuuhenkildiden nimeamisen. Lisdksi johtajien vastuulle katsottiin kuuluvan tiedonkulusta,
toiminnasta, kehittamisesta ja yrityksen arvojen kertomisesta. Heidan vastuullaan on valvoa, etta ar-

vot toteutuvat arjessa. Johtajien odotettiin myds kuuntelevan tydyhteisdn huolia ja vastaavan niihin.

Vastaavat ohjaajat toivoivat yrityksen johtajilta ennen kaikkea esimerkilla johtamista ja sitoutumista
sovittuihin kaytanteisiin. He toivoivat, etta uuden tulokkaan osasto paatetdan etukateen, ettd pereh-

dytysvastuu voidaan suunnata oikein.

“Toivottavasti myds johtajat sitoutuu perehdytysohjelmaan, kun muuten on ihan turha

yrittad pitad siita kiinni, kun ei se tule kantamaan...” T4

Ohjaajat kokivat, etta yksikdn johtajan perehdytysvastuita ovat kommunikointi vastaavien ohjaajien

kanssa, tiedonkulusta vastaaminen sekd vastuunotto ongelmatilanteissa. Johtajan odotettiin vastaa-
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van kokonaisuudessaan yksikon toiminnasta, olevan lasna mahdollisuuksien mukaan vastaanottovai-
heessa ja hoitavan tyésuhteeseen liittyvat asiat. Hanen toivottiin olevan myds tarvittaessa tavoitetta-

vissa.

Vastaavan ohjaajan perehdytysvastuuksi tyontekijat ajattelivat kuuluvan kdytdnnon perehdytyk-
sesta vastaamisen, tydnjaon, nimetyn perehdyttdjan varmistamisen ja perehdyttamisen toteutumisen
valvonnan. Heidan vastuullaan nahtiin olevan myds oman osaston nuorten asioista kertominen seka
johdon ja tyontekijoiden valilla tiedottajana toimiminen. Tulokkaan kanssa kaytavat fiilis-keskustelut

nahtiin suurelta osin vastaavan ohjaajan vastuulle.

TyOyhteison vastuuksi ajateltiin kuuluvan uuden tulijan auttaminen ja tukeminen. Koko tydyhteis6
voi osallistua tulokkaan yleiseen perehdytykseen muun muassa osaston arjen, turvallisuuden ja tie-

dottamisen osalta.

Ohjaajat kokivat nimetyn perehdyttdjan vastuulla olevan perehdytyskansion mukaiset asiat. Pe-
rehdyttdjan tulee saada itse koulutusta perehdytettaviin asioihin. Nimetyn perehdyttdjan rooli nhtiin

merkittdvana lopputuloksen kannalta.

7..lopulta nimetyn perehdyttdjan on térkee toimia perehdytysohjelman mukaisesti ja

huolehtia asia maaliin.” T2

Vastaavat ohjaajat toivoivat nimetyksi perehdyttdjaksi henkil6d, joka on tehtavaan halukas ja moti-
voitunut. Perehdyttdjalla tulee olla riittdvasti kokemusta ja vahva ammatti-identiteetti. Hanen tulee
olla hyvin perilla talon tavoista ja kaytanteistd. Perehdytyksen yhteydessd perehdyttdjan on tarkea
kyeta sanoittamaan aaneen tekemidan asioita, jotta perehtyjalle syntyy ymmarrys, miksi asioita teh-
daan kyseisella tavalla. Perehdyttdjille toivottiin jarjestettavan koulutusta perehdyttdvistd asioista ja

prosessista.

Tyontekijoiden mukaan perehtyjan oma vastuu on ottaa selvaa asioista, kuunnella, kyeta kysymaan

ja olemaan rehellinen vuorovaikutuksessa.

Erityistyontekijéiden perehdytysvastuiksi mainittiin heiddn omista ty6tehtdvistéan ja vastuualueis-
taan kertominen. Moniammatillisuuden hydédyntédminen nahtiin tarkeaksi. Esimerkiksi kokki perehdyt-
taa keittioon ja siisteysasioihin, sairaanhoitaja perehdyttaa laakeasioihin ja sosiaalityontekija kertoo

lakeihin liittyvista asioista.

Kehittédmisideoita ja haasteita

Vastaavat ohjaajat kokivat perehdytyksessa paljon vaihtelua, ja tiedonsiirrossa eri tahojen kesken havaittiin
olevan haasteita. Vastaavat ohjaajat toivoivat voivansa osallistua itse rekrytointiin tai johtajien kanssa kayta-
van etukateen keskustelua siita, millaista osaamista tydyhteisoon tarvitaan. He pitivat tarkednd, etta ennen

toéihin tuloa tydntekijan on hyva saada realistinen kuva tulevasta tydstdan ja tieto lahiesimiehestaan.
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Pajassa koettiin, ettd johtajilta ei vality tydyhteisdon aina riittavasti tietoa uudesta tulokkaasta ennen

hanen toidensa alkua. Johtajilta odotetaan saatavan ennakkoon uuden tulokkaan perustiedoista.

”...Tdssd on tietokatkos. Johto vois tiedottaa, kuka tulee, milloin tulee, millasella ko-
kemuksella ja tyosopimuksella tulee. Se on ollu epdselvas. Otettu vaan kaikki vastaan.
Ohjaajilta on tullu palautetta, ettei ole tiedotettu etukdteen. Tydyhteisolle olis tiedotet-
tava etukateen, ettd mifllainen ihminen on tulossa. Siinéhdn voi mennd pahasti pieleen,
kun myaé ei tiietd suurinpiirtein, ettd onko perehdytettdvd perheterapeutti vai ldhihoi-
taja, ja onko han tulossa oppisopimuksella vai milla. Onko tydkokemusta lastensuoje-
lusta vai eiko oo? Jotain perustietoo pitds olla, ettad tiietdan, mista alotetaan perehdy-
tys..” T4

Kehittamisideoiden yhteydessa nousi esille tarve vastuunjaon ja tyotehtdvien selkeyttamiseen johta-
jien seka vastaavien ohjaajien kesken. Vastaavilla ohjaajilla ei ollut haastattelu hetkella selkeda nake-
mystd omasta roolistaan perehdytyksessa. He toivoivat itselleen lisdéd valtuuksia tehda esimerkiksi
sahkdisia tunnuksia, jotta ne olisi mahdollista antaa tulokkaalle kayttodn heti alussa. Pajalaiset nakivat
johtajien sitoutumisen oleelliseksi tekijaksi perehdytyksen onnistumisen kannalta. Kalenterointia ja
suunnitelmallisuutta pidettiin onnistuneen perehdytyksen lahtékohtina. Vastaavat ohjaajat pitivat tér-
kednd, etta uusi tulokas saa heti téihin tullessaan perehdytyksen yrityksen ideologiaan. Ideologian on
tarkea nakya perehdytyksessa ja arjessa, jotta tydntekija voi kehittya ideologian toteuttajaksi. Yhdeksi

kehittdmiskohteeksi mainittiin myds koulutussuunnitelman ja tehtdavankuvauslomakkeiden tekeminen.

6.8 Dokumenttien kartoitus

Aineistonkeruuvaiheessa kartoitin yrityksen sahkdisia ja paperisia dokumentteja, joita pystyisin hy6-
dyntamadan perehdyttdmissuunnitelman kehittdmisessa. Aineistoa I6ytyi melko niukasti. Oleellisimmat
I6yddkset perehdytyssuunnitelman kannalta kohdistuivat yrityksen arvoperustaa koskeviin tietoihin
seka omavalvontasuunnitelmassa mainittuihin asioihin. Lisaksi l6ysin yrityksen toisen yksikdn vanhan
perehdytyssuunnitelman, jota pystyin osittain hyddyntdmaan henkildstén tydpajassa perehdytyksen

osa-alueita tydstettdessa.

Kehittamistydn aikana ja kaytanteiden kehittyessa, yrityksessa alettiin tydstda perehdyttédmisessa kay-
tettdvaa materiaalia hiljalleen sahkdiseen muotoon. Huomioin ndma perehdytyssuunnitelman osa-alu-
eita koostaessa seka perehdyttdmisen yhteydessa kaytettévien lomakkeiden tydstamisessa. Tein pe-

rehdytysohjelman liitteeksi perehdytyslomakkeessa mainitut lomakkeet, joita ei aiemmin oltu tehty.
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7 POHDINTA

7.1  Kehittamistyon arvioiminen

Minulle kehittamistyoprosessi oli opettavainen, mielenkiintoinen ja antoisa, mutta samalla haas-
tava ja ty6las matka kohti opintojen valmistumista. KehittamistyOprosessi opetti minut ndkemaan,
mika on pitkdjanteisen tydskentelyn merkitys, kun yrityksessa kehitetdan toimintamalleja. Se avasi
kaytannon tasolla silmani prosessitydskentelyn ytimeen ja tutkimuksellisissa kehittamistdissa kaytet-
taviin menetelmiin. Menetelmadvalinnan kautta sain kokea yhteiséllisten kehittdmismenetelmien voi-

man, mika oli minulle ddrettdman antoisa ja arvokas kokemus.

YAMK-opintojen aikana ajatusmaailmani avartui tarkastelemaan asioiden ja ilmididen nayttaytymista
eri tasoilla sekd niiden vaikutuksia eri nakdkulmista tarkasteltuina. Tama opinndytetydprosessi mah-
dollisti minulle yhden asian (perehdytyksen) tarkastelun syvallisesti. Léahdin tarkastelemaan teoriaa
niin kansallisella kuin kansainvaliselld tasolla; kulkien yhteiskuntamme eri aikakausien kautta nykyhet-
keen; pohtien matkalla tyéeldman poliittisia haasteita, organisaatioiden visioita ja strategisia linjauksia
seka yksittaisissa yrityksissa tapahtuvaa kehittamista. Naiden kautta laskeuduin henkildstéjohtamisen
merkityksellisyyteen seka johtajien, tydyhteistjen ja tyontekijéiden subjektiivisiin kokemuksiin. Kai-
kesta tasta kehitin yritykselle jotain, mika yhdistaa yksildiden ndkemykset uusien tulokkaiden ja orga-
nisaation hyodyksi. Lopuksi havaitsin oppineeni valtavasti uutta. Kehittdmiskipind oli syntynyt sisim-

paani ja koen olevani valmis tydskentelemaan jatkossakin kehittdmisen parissa.

Kehittdmistyé opinndytetydn muotona houkutteli minua opintojen alusta saakka, silld halusin saada
aikaiseksi jotain konkreettista ja tyelamassa hyddynnettavaa. Perehdytysohjelman laatiminen koh-
deorganisaatiolle oli ajankohtainen, silla yksikké oli dskettdin perustettu, ja uusien tydntekijéiden pe-
rehdyttdminen oli arjen polttava puheenaihe. Yksikdssa oli tydntekijdiden keskuudessa vaihtuvuutta,
ja tyontekijoilld oli oma perehdytysaikansa vield tuoreena mielessaan. Covid-19-tilanteen vaikutukset
heijastuivat kevaalla 2020 nuorisokodin toimintaan, nuoriin ja organisaation eri tasoille. Yrityksen johto
naki perehdyttémisen kehittdmisen tarkedna panostuksena tulevaisuuteen. Mielenkiintoani aiheeseen
lisdsi omat aiemmat perehdytyskokemukseni seka se, ettd olin itsekin juuri aloittanut tydskentelyn
kohdeorganisaatiossa. Tiedostin olevani sisdlla yrityksessa ja pyrin rajaamaan oman roolini selkeasti
kehittdmistyon suhteen. Tarkoituksenani ei ollut tuloksiin vaikuttaminen vaan mahdollisimman jaavina
pysyminen. Koin kuitenkin tydyhteisdn jasenyyden hyddyttdvan kehittdmistyotd siind mielessa, ettd

koin ymmartavéni osallistujien ndkemyksié syvallisesti.

Kehittamistydprosessin aikana silmani ja korvani herkistyivat havainnoimaan tydyhteisdmme pereh-
dyttédmiseen liittyvia asioita. LOysin usein itseni pohtimasta, mika merkitys tydntekijéiden perehdytta-
miselld on tiettyihin tilanteisiin. Havaitsin arjessa epdkohtia muun muassa tiedonkulussa seka kaytan-
teisiin liittyvissa asioissa, jotka olisivat olleet estettavissa laadukkaalla perehdyttamisella. Kuulin ajoit-
tain sanottavan, jotta "en tieda, miten asian tulisi olla, silla ei minua ole perehdytetty tahan”. Tulevai-
suudessa uskon naiden epakohtien vaistyvan uusien tydntekijdiden saadessa tarvittavan perehdytyk-

sensa heti alussa.
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Useissa yrityksissa on yha haasteena perehdyttda uusi tyéntekija onnistuneesti. Joissakin yrityksissa
perehdytysprosessia ei ole laadittu ollenkaan tai se on puutteellinen. Tasta on seurauksia niin organi-
saatiolle, tydyhteisolle kuin uudelle tyontekijallekin. Talldin voi esiintya tyytymattémyytta, tuottamat-
tomuutta ja kustannusten nousua pitkalla aikavalilld. (Sanders & Kleiner 2002, 88.) Kuten johdannossa
mainitsin, nykyisen trendin mukaisesti ty6ltd haetaan usein tydn mielekkyyttd ja merkityksellisyytta.
Yrityksen suurten linjojen kautta yksil6lle luotu perehdytysohjelma on mielestani yksi askel kohti on-
nistunutta perehdytystd, joka puolestaan tarjoaa oivan pohjan yksilotasoiselle tydon mielekkyyden ja

merkityksellisyyden kokemiselle ja tatad kautta vaikuttaa myds yrityksen menestykseen.

Kehittamistyon teoreettinen viitekehys muodostui perehdytyksen teoriasta niin henkildstéjohtamisen
kuin kaytannodn toimien nakékulmasta. Olisin voinut tarkastella perehdytysta myoés esimerkiksi osaa-
misen johtamisen nakdkulmasta, mutta henkildstéjohtamisen ndakdkulma oli tassa yhteydessa mieles-
tani relevantimpi vaihtoehto. Teoreettista viitekehystd muodostaessani huomasin saman kuin Ketola
(2010, 24) vaitoskirjassaan. Perehdyttamisesta 16ytyy melko vahan tutkimustietoa ja aineistoa, joiden
pohjalta olisi voitu luoda teoriapohjaa perehdyttéamiselle. Perehdytyskirjallisuus muodostuu lahinna
ihmisten kokemuksiin perustuvasta tiedosta ja kdytanteista. Saatavilla oleva aineisto koostuu pitkalti
kaytannon oppaista, jotka koskevat yksityisten yritysten tarpeita seka oppaista , joita on luotu tydsuo-
jeluorganisaatioiden tietyille toimialoille. Suomen liséksi kansainvalista tieteellistd tutkimusta on tehty
erittdin vahan. (Ks. esimerkiksi Kjelin & Kuusisto 2003; Ketola 2010, 72.) Kang ja Sung (2017, 83)
tiedostavat organisaation sisdisen vuorovaikutuksen merkityksen ja sen tdarkeyden organisaation te-
hokkuuden ja menestymisen kannalta, ja ihmettelevatkin, miksi tutkimusty® on ollut niin vahaista

kyseisestd aiheesta. Tama heratti suurta hammastysta myds minussa.

Teoriaan tutustumisen vaiheessa perehdyin erilaisiin perehdytysmalleihin ja Idhestymistapoihin. Ennen
kehittdmistyon empiriavaihetta en kuitenkaan vield tiennyt, millaista perehdyttamismallia kohden 1&h-
demme perehdyttamisohjelmaa kehittdamaan. Varsin pian minulle kuitenkin selvisi, ettéa kohdeorgani-
saatioon halutaan perehdytykseen nykyaikainen ja vastavuoroinen lahestymistapa. Teoriassa esittele-
mistani Kupiaksen ja Peltolan (2009) malleista kyseeseen tuli Idhinna raataloity perehdytys. Nuorten-
koti Kasvunrannassa perehdytykseltd toivottiin muun muassa laadukkuutta, selkeda perehdytysvas-
tuun jakamista, rauhaa tutustua asioihin itsekseen ja toisten tuella, selkeitd perehdytysmateriaaleja,
yksilollisyyden huomiointia, prosessinomaisuutta, jatkuvaa kehittdmistd, vastavuoroista kohtaamista
ja uuden tydntekijan itseohjautuvuutta. Kjelinin ja Kuusiston (2003, 166) mukaan ty6éeldman muuttu-
essa muutosalttimmaksi, monimuotoisemmaksi ja itsendisemmaksi yksilon oma aktiivisuus ja itseoh-
jautuvuus korostuvat. Itseohjautuvuus tarvitsee kuitenkin pohjalle ymmarrysta organisaation arvoista,

tavoitteista ja yksildén kohdistuvista odotuksista.

Tutkimuksellinen kehittamisty6ni noudatti padosin lineaarista kehittdmisprosessin mallia, mutta se si-
salsi vaikutteita myds tasomallista. Kehittdmistydtd suunnitellessani ja toteuttaessani noudatin aiem-
min esittelemadni Salosen (2013) kehittdmisprosessimallia, joka mukailee pitkalti lineaarista mallia.

Kehittamistydn luonteen vuoksi en kuitenkaan tdysin tiedostanut etukateen, mihin se johtaa.
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Kehittamistyoni aineistonkeruuvaihe havaitsin, jotta se sisalsi piirteitd kehittdmisprosessin tasomal-
lista, silla aineiston hankinta eteni vertikaalisesti tasolta toiselle. BIKVA-mallissa prosessi etenee al-
haalta yléspain, jolloin tietoa saadaan eri tasoilla olevilta toimijoilta. Kaikilta tasoilta saatavaa tietoa
pidetdan samanarvoisena. Tassa mallissa on tyypillistd kayttda ryhmahaastatteluja aineistoa kera-
tessa. Edellisen tason tulokset esitellddn aina seuraavalle tasolle. Asioita arvioidaan eri nakokulmista
ja sidosryhmien esille tuomat tulkinnat tuodaan esille jo prosessin aikana. Kehittamistydssani kerdsin
aineistoa kyseenomaisella tekniikalla ohjaajien, vastaavien ohjaajien/sosiaalityontekijéiden ja johta-
jien ndkbékulmista, ja pysdhdyin tarkastelemaan saamiani tuloksia aineiston keruun eri vaiheissa. Tama
palveli mielesténi perehdytysohjelman kehittdmista, silla vastuu perehdytyksesta jakaantuu organi-

saatiossa eri tasoille. (Ks. Toikko ja Rantanen 2009, 68—69.)

Kehittamistyon keskeisimmat tutkimustulokset koostuivat perehdytyksen nykytilasta, tavoitteista
ja lahtokohdista, arvomaailman kartoittamisesta, perehdytysprosessin eri vaiheista ja osa-alueista,
vastuiden jakaantumisesta sekd haasteista/kehittémisideoista. Kerdsin aineistoa eri menetelmin ja
hyddynsin tuloksia kohdeorganisaation perehdytysohjelman luomiseen. Koin tavoitteiden asettamisen,
nykytilan selvittdmisen, arvomaailman kartoittamisen ja vastuunjaon selkiyttdmisen olleen oleellisim-
pia lahtokohtia kehittamiselle, silld niiden kautta minulle syntyi ymmarrys perehdytyksen ytimesta ja
sen puutteista yrityksessa. Muut tulokset maarittelivat konkreettista perehdytyksen sisdltéa ja tulevat

varmasti muokkautumaan vield jatkossakin.

Tulososiossa perehdytyksen nykytilan kuvauksessa nousi esille tuoreen yksikén haasteet muun mu-
assa henkiloston vaihtuvuuden, kaytantdjen vakiintumattomuuden ja ennakoimattomuuden nakékul-
mista. SWOT-analyysista kavi ilmi muun muassa puutteellinen ja organisoimaton perehdytys. Ndiden
peldttiin heijastuvan negatiivisesti henkildston tyohyvinvointiin, virheiden tekoon ja henkildston sitou-
tumisen asteeseen. Uskon ndiden olevan todellisia uhkakuvia, mikali perehdytykseen ei kiinnitettaisi
huomiota jatkossa. Toisaalta SWOT-analyysista heijastui toiveikkuus perehdytyksen kehittamiseen ja
sen vaikutuksesta tulevaan. Johtajien ja henkiloston ajatuksista heijastui positiivinen asenne, vaikka
perehdytyksen tiedostettiin olevan heikolla tasolla. Johtajat kertoivat arvostavansa henkildstda ja pi-
tivat henkilostén nakemyksia tdrkeind. He eivat asettuneet kaikkitietdvan asemaan, vaan osoittivat
halukkuuden jakaa vastuuta ja osallistaa henkilostdoa tyétapojen kehittémiseen. SWOT-analyysissa
esiintyi muutama paallekkaisyys eri osa-alueissa, silla kaavioita taydentyi osallistujien toimesta haas-
tattelujen ja tydpajojen yhteydessa yhteensa seitseman kappaletta. SWOT-analyysin avulla pystyin
tekemaan yleisluontoisen perehdytyksen nykytilan kuvauksen. Syvaéllisempi ja luotettavampi kuvaus
olisi vaatinut enemman aikaa, silla paallekkaisyyksien karsimiseksi analyysi olisi vaatinut monivaihei-

sempaa tydskentelya.

Perehdytysohjelman suunnittelu aloitettiin tavoitteiden asettamisella. Johtajat asettivat tavoitteita
pyynnosta niin lyhyelle kuin pitkalle aikavalille seka vertikaalisesti eri tasoille. Johtajien tavoiteasettelu
korreloi melko hyvin teoriassa usein esitettyjen tavoitteiden kanssa.

Organisaatiotasolle pitkdn aikavalin keskeisimmiksi tavoitteiksi muodostuivat tydntekijéiden sitoutumi-
nen ja hyvinvointi, laadukas perehdytys seka tuloksellisuus. Lyhyen aikavélin tavoitteiksi puolestaan

muodostui kuormituksen vahentaminen vastuunjaon myéta. Kjelin ja Kuusisto (2003, 14) tuovat esille,
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ettd organisaatiotasolla perehdyttamisen yhtena tavoitteena tulisi olla tyontekijan kouluttaminen tuot-
tavaksi yksiloksi, silla tdman avulla pyritdan tukemaan yrityksen strategian toteutumista.
Tybyhteisttasolla pitkdn aikavalin tavoitteeksi nostettiin arjen sujuvoittaminen, vastuun jakautuminen
osaamisen ja mielenkiinnon mukaisesti seka tydyhteisdon sisédlle paaseminen. Lyhyen aikavalin tavoit-
teeksi asetettiin yhteisvastuu ja konkreettinen perehdytysvastuun jakaminen. Kupiaksen ja Peltolan
(2009, 81) mukaan tydyhteisdn tulee ottaa yhdessa vastuuta uuden tydntekijan perehdyttamisestd,
silld ndin uusi tyontekijé padsee sisalle tydyhteiséon seka tyoyhteison jasenet padsevat tutustumaan
jo alkuvaiheessa uuteen tulijaan.

Yksilotasolle pitkdn aikavalin tavoitteeksi asetettiin sitoutuminen, tydssa jaksaminen ja tuloksellisuus.
Lyhyen aikavdlin tavoitteeksi muodostui tydn mielekkyyden kokemus, tyOyhteisdon sisalle padaseminen
ja tieto siita, mita toissa pitad tehda ja missa olla. Ketola (2010, 59-60) korostaa uuden tydntekijan
omatoimisen tiedonhankinnan ja sosiaalisen vuorovaikutuksen auttavan pagsemaan paremmin sisélle
tyOyhteisd6n ja omiin tydtehtaviin. Myds Ruohotie (2000, 257) tuo esille uuden tydntekijan omaa
vastuuta ja aktiivisuutta tiedon prosessoimisessa ja oman uran kehittdmisessa.

Asetettuja tavoitteita pohtiessani huomasin ristiriitaisuuden tydyhteisdon sisdlle padsemisen yhtey-
dessa. Kyseinen tavoite esiintyi yksilétasolla lyhyen aikavalin tavoitteena seka tydyhteisdtasolla pitkén
aikavalin tavoitteena. Mieleeni herasi vaistamatta kysymys, voiko yksilé kokea paasseensa sisdlle tyo-

yhteis6on, mikali tydyhteiso ei ole vield ottanut tulokasta osaksi yhteiséaan?

Kirjallisuuden ja tavoitteiden asettamisen pohjalta perehdyttamisohjelmaa paatettiin lahted suunnit-
telemaan aiemmin esitellyn Kupiaksen ja Peltolan (2009) perehdytysprosessin mukaisesti. Tama pro-
sessi ohjasi aineistonhankintavaihetta ja tuotoksen kehittdmistd. Analyysivaiheen jalkeen nostin tulok-
sista perehdyttamisprosessin vaiheet, osa-alueet ja vastuunjaot l&hes suoraan laatimaani perehdytys-
ohjelmaan. Naitd osa-alueita tydstettiin tyopajoissa melko yksityiskohtaisesti. Henkilostélta nousi pal-
jon ndkemyksia ja mielipiteitd perehdytysohjelman sisdltédn liittyen. Nakemykset olivat kuitenkin

melko yhtenaisid, mika helpotti perehdytysohjelman sisalldllisté kehittamista.

Keskeisimmat tavoitteet nousivat kehittamistydn luonteen vuoksi johtajilta. Katsoin tavoitteiden ase-
tannan tarkedksi heti alkuun, jotta perehdytysohjelmalle saatiin raamit, joiden puitteissa kulkea. Kir-
jallisuudessa kannustetaan ottamaan tydyhteis6 mukaan tavoitteiden pohdintaan, mutta katsoin sen
olevan mahdotonta taman kehittamistyon puitteissa. Se olisi vaatinut koko tydyhteisdn yhteista ko-
koontumista, keskustelua asiasta seka yhteistd paatdsta. Tama ei olisi ollut mahdollista opinnaytetydlle
asetetun aikataulun ja prosessinomaisuuden puitteissa. Katsoin oleellisemmaksi tyostda perehdytys-
suunnitelmaa eri menetelmin ja saada perehdytyksen kannalta eri tasojen nakemykset esille. Halusin
saada henkildstdon danen vahvasti kuuluviin kdytannén perehdytykseen, koska tydkaverit tietavat ken-

talld, mihin uusi tyontekija pitaa perehdyttda.

Luodun perehdytysohjelman my&ta uskon, ettd naihin tavoitteisiin on mahdollista paasta hiljalleen.
Erityisesti vastuun jakautumisen ja suunnitelmallisen perehdyttdmisen mydta uskon tydn mielekkyy-

den kasvavan ja arjen kuormituksen hellittavan, kun kukin tietda tehtdvansa. Naiden seurauksena
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tuloksellisuuteen. Perehdytyksen seurantamallilla uskon olevan vaikutusta avoimemman organisaa-
tiokulttuurin kehittymiseen. Saanndllisillda kohtaamisilla ja keskusteluilla uskon p&astavan hiljalleen
henkildstdon syvempaan tuntemiseen ja tata myotd vastuun jakamiseen mielenkiinnon ja osaamisen
mukaisesti. Ketolan (2010, 22) mukaan uuden tyontekijan sitoutumista yritykseen voidaan parhaiten
edistdd laadukkaalla perehdyttamiselld, jossa pyritdan maaratietoisesti ja selkedsti tutustumaan tyon-
tekijaan ja rakentamaan yhteisty6ta hanen kanssaan. Vastaavat ohjaajat ja sosiaalitydntekijat nostivat
esille johtajien ja tyontekijoiden perehdytysprosessiin sitoutumisen tarkeyden perehdytyksen onnistu-
misen kannalta. Giacalonen (2009, 37) mukaan perehdytyksessa onkin oleellisempaa huolehtia, etta
perehdytykseen sitoudutaan ja uusi tydntekija kokee sen merkitykselliseksi kuin jéada pohtimaan,
kuinka paljon aikaa perehdyttdmiselle tulisi varata. Olen samaa mielta tutkijoiden ja kehittdmistyohon
osallistujien kanssa. Uudelle tydntekijalle tulee syntya perehdytyksesta kokemus, joka sitouttaa hanet
organisaatioon ja saa tuntemaan olonsa tarkedksi. Jokaisen perehdyttdjatahon tulee sitoutua pereh-
dytysty6hon, silla se varmistaa osaltaan laadukkaan perehdytyksen seka osoittaa tulijalle perehdytyk-

sen tarkeyden.

Johtajien ja tydntekijoiden arvotietoisuutta selvittdessa havahduin arvojen olevan tulkittavissa paaosin
"rivien valista”, silld arvotydskentelya ei oltu viela aloitettu Kasvunrannassa. Arvot eivat olleet selkeasti
tiedossa, mutta niiden kaukainen lasnaolo tiedostettiin. Ty6td ohjaavien arvojen epaselvyys valittyi
erityisesti vastaavien ohjaajien, sosiaalitydntekijoiden ja ohjaajien vastauksista. Schein (2016, 4) to-
teaa arvojen olevan organisaatiokulttuuriin liittyvid ja julkisesti ilmoitettuja tavoitteen kaltaisia toimin-
nan periaatteita. Organisaation arvot ja kulttuuri kuvastavat organisaation sisdisté toimintaa ohjaavaa
ajatusmaailmaa. Arvot maaritetdan organisaation tarkoituksen ja toiminnan mukaisesti. Organisaation
arvopohja heijastuu organisaatiokulttuuriin, silld kaikkien tyéntekijéiden tulisi tuntea ja toimia arvojen
mukaisesti. Arvokeskustelussa tulee kiinnittda huomiota organisaation arvojen ilmoittamisen ja toteu-
tumisen véliseen eroavaisuuteen. Edessé on vaistamaton ristiriita, mikali tietty arvo esitetddn, mutta
organisaatiossa toimitaan kaytanndssa sen vastaisesti. (Ks. Johnson ja Hackman (2018, 253.) Jatkoa
ajatellen yrityksessa olisi siis hyddyllistd kdyda arvokeskustelua. Yrityksella on selked ideologia ja ar-
voja, joihin tydskentelyn odotetaan pohjautuvan. Naiden avaaminen aiempaa selkedmmin tyénteki-
joille voisi syventaa tydntekijoiden nakemystd muun muassa tyon tavoitteellisuudesta ja merkityksel-
lisyydesta. Ne voisivat myds haastaa pohtimaan oman sisdisen maailman ja tydn arvopohjan kohtaa-
mista. Keskustelun ja arvojen ymmarryksen myéta tyon laatu ja tulos voisi myds parantua entises-

taan.

Jalkeenpain tarkasteltuna perehdytysohjelman tekeminen kohdeorganisaatiolle kehittamistyn keinoin
osoittautui hyvaksi ratkaisuksi. Mikali olisin valinnut toteutustavaksi selkedsti laadullisen tai maaralli-
sen tutkimuksen niin henkildstén osallisuus olisi jaanyt vahemmalle. Kehittdmistydn keinoin sain pe-
rehdytysohjelman kehittdmiseen osallistettua laajan kirjon tyontekijoitd ja heidan vélille syntymaan
dialogisuutta, joka on yhteisen kehittdmisen ydin. (ks. Toikko ja Rantanen 2009, 11.) Toikon ja Ran-
tasen (2009, 90) mukaan projektikirjallisuudessa korostuu tuloksellisuuden kannalta oleelliseksi sidos-
ryhmien vetdaminen mukaan jo kehittdmisen alkumetreilta saakka. Kehittdmistyon ja osallistavien me-
netelmien keinoin tydyhteiséon luotiin kulttuuria, jossa jokaisella on mahdollisuus saada adnensa kuu-

luviin yhteista tulevaisuutta rakennettaessa.
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Tuloksissa nousi paljon yhtymdkohtia teoriaan. Esimerkiksi perehdytysvastuun jakautumista tyosta-
essa seka teoriasta (ks. esim. Eklund 2018, 158) etta kehittamistydn tuloksista nousi yhtdldinen na-
kemys esimiehen roolista perehdytyksen paavastuunkantajana. Myds muissa perehdytyksen rooleissa
esiintyi yhtalaisyyksia teorian ja empiriasta nousseiden nakemysten valilla. Tuotokseen nousseet pe-

rehdytyksen osa-alueet korreloivat myGs teorian kanssa.

Perehdytyksen teoriaan tutustuttuani sain vahvistusta, ettd kehittamistyoni tuotoksen taytyy olla hen-
kilostén nakéinen. Menetelmia valitessani pohdin kauan, milld keinoin saan osallistettua riittavasti
henkilostda kehittamistydhon ja kuinka saan heiddn adnensa kuuluviin. Pohdin my6s, kuinka saan
henkilostolla olevaa hiljaista tietoa esille. Menetelmat eivat saaneet olla liian jaykkia tai vastauksia
rajaavia. Alkuun mietin kvantitatiivisten menetelmien hyddyntamistéd niiden "helppouden” vuoksi,
mutta totesin pian niiden kautta saatujen tulosten jaavan helposti liian pinnallisiksi. Olihan tavoit-
teenani kuitenkin luoda perehdytysohjelma yritykselle. Paadyin hyddyntamaan padosin kvalitatiivisia
menetelmia, jotka palvelivat parhaiten ty6téni. Teemahaastattelujen ja tydpajojen myéta sain mieles-
tani tuotettua aineistoa, jonka pohjalta perehdytyssuunnitelma oli helppo toteuttaa, ja tuotoksessa
nakyivat johtajien seka henkildstdon danet. Tydpajoihin sisallytin ripauksen kvantitatiivisuutta kyselylla,
johon vastattiin anonyymisti. Silla halusin selvittad henkiloston mielikuvia ja nakemyksia, hiljaista tie-
toa asioista, joita ei haluta kertoa mielellaan, silla ne ovat yritykselle kielteisia asioita, joista kukaan ei
halua tulla leimatuksi. Toki anonyymisti toteutetun kyselyn vastauksia tulkitessa pohdin, voinko luottaa
vastuksiin vai kuuluiko niissa mahdollisesti "katkeroituneiden” ihmisten vaaristyneita aania. Perehdy-
tysohjelman lopputuloksen kannalta télld pohdinnalla ei kuitenkaan ole merkitystd, silld vastaukset
kertoivat lahinna arvotietoisuuden nykytilasta ja johtajien haastattelu antoi jo ennakkoon viitteitda hen-

kilostolta saatuihin tuloksiin. Vastaukset vain vahvistivat arvotydskentelyn merkitysta tulevaisuudessa.

Matkalla jouduin tarkastelemaan ja arvioimaan suuntaani useaan kertaan, silla jokainen aineiston
hankintavaihe toi mukanaan uusia tuulia, joiden pohjalta ennakkoajatukseni kumoutuivat, silla etenin
pitkalti aineiston ehdoilla. Aineistonkeruu eteni monivaiheisesti eri tasoilla. Tama osoittautui ty6laaksi
ratkaisuksi, mutta toi tydhon “punaisen langan”, jota seuraten pysyin oikealla tielld. Itse tuotoksen
arviointi jai vajavaiseksi, silld perehdytyssuunnitelman kayttdonotto tapahtuu vasta opinnaytety6pro-
sessin jalkeen. Sen todellinen arviointi on mahdollista vasta kaytanndsta nousevien kokemusten
myota. Kohdeorganisaatiossa perehdytyksen kehittédmistyd on vasta alkumetreilld, joten tydyhteisolla

riittaa vield tulevaisuudessakin sarkaa talla uralla.

7.2 Eettisyys ja luotettavuus

Kehittamistydssani noudatin yritysmaailman eettisid sadntoja, kaikkia tieteenaloja koskevia yleisia eet-
tisid periaatteita, tutkimustieteellisen neuvottelukunnan laatimia ohjeita ihmiseen kohdistuvan tutki-
muksen eettisistd periaatteista seka ammattikorkeakoulujen opinndytetdiden eettisia suosituksia. Ih-
misiin kohdistuvan tutkimuksen eettisistd periaatteista kiinnitin huomiota osallistujien kohteluun ja

oikeuksiin, henkildtietojen kasittelyyn tutkimuksen aikana, yksityisyyden suojaan opinndytetydn jul-
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kaisussa seka tutkimusaineistojen avoimuuteen. (Ojasalo ym. 2014, 48; TENK 2019, 7-13.) Pidin eet-
tisyyden mielessani koko opinndytetydprosessin ajan ja kiinnitin huomiota muun muassa seuraaviin
tieteen etiikan peruskysymyksiin:

Tutkimusaiheen valinnan eettisyys eli mita tutkitaan?

Onko tiedonjano hyvaksyttavda kaikissa asioissa ja millaista on hyva tutkimus?

Mitd tutkimuksella tavoitellaan? Millaisia menetelmia tutkija saa kayttaa?

(Haaparanta & Niiniluoto 1991, 88.)

Kehittamistyon yhteydessa ihmisten on tiedettdva, mita kehittdja on tekemassd, mitka asiat ovat toi-
minnan kohteena ja tavoitteena sekd mika on osallistujien rooli kehittdmistydssa. Osallistujien nimet-
tdmyyden takaaminen saa yleensa aikaan rehellisid ja todellisia vastauksia kysymyksiin, joita kehitta-
mistydn aikana esitetdan. Kehittamistydssa usein oletetaan, etta yrityksen henkildkunta osallistuu toi-
minnan kehittdmiseen, mutta hyvan tieteellisen kdytannon toteutumiseksi tulee vapaaehtoisuus tuoda
esille. (Ojasalo ym. 2014, 48—49.) Eettisten periaatteiden mukaisesti kirjoitin kohdeorganisaation
kanssa aluksi hankkeistamissopimuksen seka esitin laatimani tietosuojaselosteen. Kehittamistydn ai-
kana kerroin kaikille osallistujille selkeasti kehittamistydn luonteesta ja tydn tavoitteesta seka tiedotin
osallistumisen vapaaehtoisuudesta seka tutkimusaineiston kasittelysta ja sailyttamisesta. Haastatte-
luissa esitin osallistujille kirjallisen tutkimustiedotteen ja suostumuksen, johon pyysin heidan allekir-
joituksensa. Tydpajoissa kavin nama asiat lapi suullisesti. Tdman my6ta pyrin korostamaan osallistu-
jille tutkimuksen luottamuksellisuutta ja eettisyytta. Osallistujista tiedossani oli vain heidan asemansa
organisaatiossa. Tulososioissa kasittelin tuloksia niin, ettei kenenkaan yksittdisen henkilén vastausta
voitu tunnistaa. Esimerkiksi vastaaville ohjaajille/sosiaalitydntekijoille suunnatun arvokeskustelun tu-
losten julkaisussa huomioin osallistujien vahdisen maaran ja julkaisin tulososiossa vain vastauksiksi
valitut vastausvaihtoehdot. Jatin siis julkaisematta vastausmaarat, joita eri vastausvaihtoehdot saivat.
En nahnyt tdman ratkaisun vaikuttavan merkittévasti tyon luotettavuuteen, silla yksildidyilld tuloksilla
ei ollut merkitysta tydn lopputuloksen kannalta. Lisaksi esittelin yhdelle vastaavalle ohjaajalle pidetyn
teemahaastattelun tuloksia vastaaville ohjaajille/sosiaalitydntekijoille pidetyn tyopajan tulosten yh-
teydess3, silla heilld oli yhtaldiset teemat aineistonhankintavaiheessa. Tutkimusaineisto oli vain minun
kdytdssani, ja sailytin sita tietokoneellani koodattuina tiedostoina. Opinnaytetyon valmistuttua tuhosin

kaikki tiedostot. Osallistujista tiedossani oli vain heiddan asemansa organisaatiossa.

Kehittamistoiminnassa luotettavuus tarkoittaa ennen kaikkea kayttokelpoisuutta. Kehittdmistoiminnan
yhteydessa tuotetun tiedon todenmukaisuus ei riitd, vaan sen tulee olla hyddyllistd. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 123-124.) Tassa kehittdmistydssa johtajilta ja henkilostolta saatu tieto hyédynnettiin tuo-
tokseen. Tuotos itsessadn on suoraan hyddynnettévissa uuden tydntekijan perehdyttdmisvaiheessa.
Kehittdmistoiminta on yleensa luonteeltaan sosiaalinen prosessi, jossa kehittajat osallistuvat itse toi-
mintaan ja toimijat kehittdmiseen. Aineistojen, metodien ja tuotoksen luotettavuuteen vaikuttavat toi-
mijoiden ja kehittdjien sitoutuminen kehittémisprosessiin. Sitoutumattomuus vaikuttaa negatiivisesti
ja tuolloin virheiden mahdollisuudet kasvavat. Luotettavuuden kannalta onkin oleellista tiedostaa,
missa vaiheessa prosessia kukakin on osallistunut toimintaan. (Toikko & Rantanen 2009, 124.) Taman

kehittdmisty6n luotettavuutta tukee kehittamistydntekijan osallisuus jokaisen prosessin vaiheeseen.
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Johtajat osallistuivat my6s alusta loppuun saakka kehittdmistyéhon. Henkiloston tydpajat saatiin to-
teutettua kertaluonteisina, jolloin vaihtuvuutta tyontekijéiden valille ei paassyt syntymaan. Tydsken-
telin itse kohdeorganisaatiossa, joten olin riittédvan tietoinen yrityksen asioista. Luotettavuuden lisaa-
miseksi kiinnitin tietoisesti huomiota omaan rooliini. En antanut omien asenteideni tai mielikuvieni
vaikuttaa kehittdmistyéhon. Pyrin myos valttamaan liian johdattelevia kysymyksia ja pitdytymaan ke-
hittajatyéntekijan roolissa. Tydn luotettavuuteen pyrin vaikuttamaan lisaksi kiinnittdamalld huomiota
raportoinnin totuudenmukaisuuteen ja tarkkuuteen, plagioinnin valttdmiseen seka lahdemerkintdjen

oikeellisuuteen.

Kehittamistydssani kuvasin katkelman aineistoanalyysista yksityiskohtaisesti. Lisaksi toin esille tulkin-
tojen perusteena olevia haastattelupuheenvuoroja seka otteita tyopajoissa syntyneista dokumen-
teista. Naiden kautta lukija voi nahda osallistujien nakemykset ja ymmartaa seka tulkita kehittdmisai-
hetta (Mdkisalo 1998, 169). Tutkimuksen tavoitteena on tehda tiedon tuottamisesta lapinakyvaa. Tal-
16in lukija pystyy tietdamaan, miké on haastattelijan tulkintaa ja miké puolestaan osallistujien aanta.
(Flick 2007,16.) Tata lapinakyvyyttd pyrin tuomaan kehittdmistydssani esille tydpajojen dokumentti-
ja haastatteluotteiden seka tulkintani vuoropuheluna. Otteiden sisentédminen muusta tekstistd kertoo

osallistujien Iasnadolosta.

7.3 Hyddynnettavyys ja kehittémisideat

Taman kehittémistydn tarkoituksena oli luoda Kasvunpolku Oy:n Nuortenkoti Kasvunranta -yksikkd6n
perehdytysohjelma seka tuoda teoreettisen viitekehyksen kautta tietoisuuteen perehdytyksen perus-
asiat seké niiden merkitys yritykselle. Tavoitteena oli perehdytyksen sisallon ja laadun yhtenaistami-
nen suunnitelmallisella perehdytysohjelmalla. Tavoitteena oli myds luoda perehdytysohjelma, jota voi-

daan tulevaisuudessa hyddyntaa uuden tyontekijan tullessa Nuortenkoti kasvunrantaan.

Koen kehittamistydn tarkoituksen toteutuneen ja tavoitteiden tayttyneen hyvin. Teoriaosuudessa pe-
rehdyin perehdytyksen perusasioihin ja sen merkityksellisyyteen tarkastellen eri nakdkulmia. Toki oli-
sin voinut tarkastella asioita vield laajemmin esimerkiksi perehdytystaktiikoiden muodossa, mutta en
nahnyt sitd tarpeelliseksi. Epéilen téman kehittédmistyéna tuotetun perehdytysohjelman olevan alku-
sysadys kohdeorganisaation perehdytyksen kehittdmiselle. Perehdytyssuunnitelmaa voi alkuun hyddyn-
taa sellaisenaan, mutta suunnitelmaa ei ole testattu vield kdytanndssa, joten tiedostan edessa olevan
vield paljon kehittdmistd. Uskon kaytannésta nousevan uusia ideoita ja ajatuksia, kuinka asioita voisi
tehda toisin ja asioita, joita en ole osannut ottaa huomioon suunnitteluvaiheessa. Luotan prosessin
kehittyvan ajansaatossa palvelemaan kohdeorganisaation tarpeita entistéa paremmin, silld edessé on
matka kohti jatkuvaa kehittdmistd. Uskon perehdytyksen laadun ja sisallén yhtendistyvan hiljalleen

perehdytysohjelman kayttdénoton my6ta.

Kehittamistoiminnassa tiedontuotanto on luonteeltaan erilaista kuin tieteellisessa tutkimuksessa.
Ensinndkin tiedontuotanto perustuu organisaaton tai rahoittajan vaatimuksiin. Tallgin tiedon tehta-

vana on osoittaa toiminnan suunnitelmanmukaisuus. Toiseksi tiedon tuottamisella voidaan tavoitella
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oman toiminnan kehittamista ja toimijoiden omaa oppimista. Kolmanneksi tiedontuotannolla on mer-
kitysta itse kehittdmishankkeelle, esimerkiksi arviointitietoa voidaan hyddyntaa jo prosessin aikana.

Neljanneksi tiedontuotannolla voidaan pykia kehittamistoiminnan tulosten siirrettavyyteen muihin or-
ganisaatioihin. Viidenneksi tiedontuotantoa voidaan lahestya osana julkisen hallinnon kehittémista.
Kehittamisprosessin aikana tuotetun tiedon padtehtdvana on tukea prosessia ja se on luonteeltaan
kaytanndllista. Usein tiedontuotannon merkitys on suurin itse kehittamistoiminnalle. (Toikko ja Ran-
tanen 2009, 113—-114.) Nain ollen tdssa kehittamistydssa tulosten kautta tuotettu tieto palveli ennen
kaikkea perehdytysohjelman kehittamista. Tiedontuotannolla ei pyritty yleistettdvyyteen, eika laajem-
paan levittdmiseen tai hyddynnettavyyteen, vaan sen tarkoituksena oli palvella vain perehdytysohjel-

man kehittdmista kohdeorganisaatioon.

Perehdytys on seka kansainvalisesti etta kansallisesti varsin vahan tutkittu aihealue, joten toivoisinkin
jatkossa tutkimusndyttéa esimerkiksi hyvan perehdytyksen vaikutuksista tydhyvinvointiin ja tydn tuot-
tavuuteen. Mielenkiintoista olisi saada tietoa myds laadukkaan perehdytyksen vaikutuksesta organi-
saation menestykseen. Tata kehittdmistyota voisi jatkaa perehdytyssuunnitelman kayttéonotolla seka
kehittéamalld kaytanndsta ja seurannan pohjalta nousevia epékohtia. Ajankohtaista ja luontevaa olisi
kehittda myds mentorointijarjestelma luonnolliseksi perehdytyksen jatkumoksi, silla toive mentoroin-
nista osana perehdyttamistd nousi esille tamadn kehittamistyon yhteydessa. Halusin pitda kehittamis-
tyoni selkedsti rajattuna ja laajuudeltaan kohtuullisena, joten jatin mentoroinnin kehittdmisen tdman
tyon ulkopuolelle. Yksi keskeinen jatkokehittdmisen aihe télle kehittamistyolle on perehdytyssisallon
saattaminen kirjalliseen muotoon. Kyseinen tyd on aloitettu, mutta se vaatii vield aikaa loppuun saat-
tamiseksi. Yksikon kaytanteet ovat vield osittain hakemassa muotoaan, joten kaiken perehdytysmate-
riaalin saattaminen kirjalliseen muotoon ei ole ollut vield tdhdn mennessa mahdollista, mutta se on
jatkossa valttdmatonta laadukkaan perehdytyksen varmistamiseksi. Tama kehittamistyo rajautui kos-
kemaan uusien tydntekijdiden perehdyttdmistd, joten jatkossa olisi syytd kehittda myos sijaisille ja
pidemmalta tauolta palaaville tydntekijoille suppeampi perehdytysohjelma. Tuotettua materiaalia voi-

daan hyddyntaa soveltuvin osin heidan perehdytysohjelman luomiseen.
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LIITE 1: TUTKIMUSTIEDOTE JA SUOSTUMUSLOMAKE

Tutkimustiedote ja suostumuslomake kehittamistyohon osallistuvalle

Opiskelen Savonia-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen koulutusohjelmassa
YAMK-opintoja. Teen opinndytetyota yhteistydssa organisaationne kanssa. Opinnadytety® on kehittamistyd, jonka

tavoitteena on tuottaa organisaatiollenne perehdyttamisohjelma. Perehdytysohjelman avulla perehdytyksen sisalto
ja laatu voidaan yhtenaistad huomioiden uuden tydntekijan yksiléllisyys. Opinndytety6téni ohjaa Savonia-ammatti-

korkeakoulusta opettaja Minna Hoffrén.

Kehittamistyon aineisto kerataan teemahaastattelulla, ryhmakeskustelulla seka tydpajamenetelmalld. Teemahaas-
tattelu kestaa arviolta noin 60 minuuttia ja se toteutetaan pari-/yksildhaastatteluna. Haastattelu nauhoitetaan ja
litteroidaan tekstitiedostoksi analyysia varten. Haastatteluaineistoa hankkiessa ja analysoitaessa haastateltavat koo-
dataan. Taustatietoina kysytaén vain asemaanne organisaatiossa. Suoria lainauksia haastatteluista voidaan kayttaa
niin, ettei vastaajaa voida tunnistaa. Hankittua aineistoa kasittelee ainoastaan tutkimuksen tekija. Aineistoa ei kay-
tetd muissa, kuin téssa opinnaytetydssa. Aineisto sailytetdaan opinndytetydn tekijan hallussa kehittamistydn raportin

hyvaksymiseen asti, minka jalkeen se havitetadn asianmukaisesti.

Kehittamistydssa noudatetaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) ohjeita sekd Savonia-ammattikorkea-
koulun suosituksia eettisestd ja hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesta opinndytetyonprosessista. Lupa kehitta-
mistydn suorittamiselle on saatu organisaatioltanne. Kehittémistyohdn osallistuminen on vapaaehtoista ja teilla on
mahdollisuus kieltaytyd vastaamasta esitettyihin kysymyksiin tai keskeyttda osallistuminen missa tahansa vai-

heessa. Mikali et halua jatkaa osallistumistasi, kaikki sinua koskeva materiaali havitetaan.

Allekirjoittamalla tdman tiedotteen, annan suostumukseni haastatteluun. Suostun osallistumaan opinnaytetydhén

sekd haastatteluni nauhoittamiseen ja vastauksieni kdyttoon ylla kuvatun tavan mukaisesti:

Aika ja paikka

Allekirjoitus ja nimenselvennys

Tata sopimusta on tehty kaksi samanlaista kappaletta, yksi molemmille osapuolille.
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LIITE 2: JOHTAJIEN TEEMAHAASTATTELURUNKO / TEEMAT

Johtajien teemahaastattelurunko / teemat

1. Teema : Perehdytyksen nykytila

Teemaan liittyvilla kysymyksilld selvitetdan, millainen on perehdytyksen nykytila seka tavoitetila organi-

saatio- tyOyhteiso- ja yksilotasolla.

- SWOT
- Perehdyttamisen tavoitteet (pitkén ja lyhyen aikavalin tavoitteet/tavoitteet eri tasoille)
- Vaikutus yritysimagoon

2. Teema: Organisaation arvot
Teemaan liittyvilla kysymyksilld pyritdan avaamaan yrityksen arvoja perehdytysohjelmaan ja tydhén

liittyen.

- Arvot nettisivuilla/omavalvontasuunnitelmassa
- Arvojen merkitys ja nakyvyys tydssd/perehdytyksessa

3. Teema: Perehdytyssuunnitelma

Teemaan liittyvilla kysymyksilld selvitetdan kehitettdvan perehdytysprosessin kulkua sekd kaytdnteitd
(mm. kaytossa olevat henkildresurssit, aika, perehdyttajien koulutus ja motivointi, osa-alueet, vastuun

jakautuminen, seuranta, yksildllisyys, muodollisuus seka kaytettavat menetelmét)

- Perehdytysprosessin kesto
- Osa-alueet/siséltd

- Vastuun jakautuminen

- Seuranta

- Menetelmat

- Yksiléllisyyden huomiointi
- Tuki

- Kehittdminen

- mahdollisen mallin esittely

4. Teema: Perehdyttiamisen liittyvat toiveet ja tarpeet

- Toiveet ja tarpeet perehdytyssuunnitelman kehittdmiselle
- Toiveet henkilostdn kanssa tydstettaviin asioihin
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LIITE 3: VASTAAVAN OHJAAJAN TEEMAHAASTATTELURUNKO / TEEMAT

Vastaavan ohjaajan teemahaastattelurunko / teemat

1. Teema: Perehdytyksen nykytila

- SWOT-analyysi
2. Teema: Perehdytysprosessi

- Mallin esittely & vaiheiden sisaltd
3. Teema: Perehdytyksen seuranta

- Keinot, hyddyt...

4. Teema: Perehdytyksen vastuualueet

- Johtajan, vastaavan ohjaajan, ohjaajien, nimetyn perehdyttajan, tydyhteisdn ja perehtyjan
vastuut

5. Teeman: Perehdytyslomake

- Lomakkeen ldpikaynti ja kehittdmisideat

6. Teema: Lukujarjestys

- Ensimmaisen viikon lukujarjestyksen hahmotelma



LIITE 4: SWOT-ANALYYSI

SWOT-analyysi
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Vahvuudet (Stenghts) Heikkoudet (Weaknesses)
v perehdytysvuorot osittain kéytossa v'  lahtShaastattelujen vahaisyys
v kehittaminen aloitettu v" henkil6ston vaihtuvuus
v luovuus v' tiedonsiirron puute
v jotain valmista materiaalia on kéytossa v'hiljaisen tiedon poistuminen
v itseohjautuvuus v"vahainen tietoisuus ja jaettu ymmarrys
v tydyhteisén joustavuus ja rentous perehdytyksesta
v kokemus v’ kiire
v valmiita rakenteita yrityksen toimin- v' vastuiden jakamattomuus ja epaselvyys
nassa v" kirjallinen materiaali puutteellinen
v johtajat toivovat henkilostolta osalli- v johtajilta/vastaavilta ei saa riittdvaa en-
suutta kehittamiseen nakkotietoa tulijoista
v perehdytykselld ei valmista sabluunaa v' ei perehdytysvuoroja
v’ yrityksen matala hierarkia v’ perehdyttédjélta puuttuu tietoa
v' perehdytys ei ole riittavaa
v' puutteellinen kommunikointi
v kokeneita tyontekijoita vahan verrat-
tuna uusiin
v oikeusturva heikko puutteellisen pereh-
dytyksen myéta
v/ seurannan puute
v perehdytyksen ristiriitaisuus osastoilla
v' puutteelliset resurssit
v ei ole perehdytyssuunnitelmaa, syste-
maattisuus puuttuu
Mahdollisuudet (Opportunities) Uhat (Threats)
v systemaattinen ja laadukas perehdytys v tybyhteisdn turvattomuus ja kaaoksen
v laadukastyd tunne tydntekijoilla, jotka heijastuu
v tygp_a_nkan turvallisuus myds nuoriin
v tyovul‘_l_t_yvyys paranee v uusi toiminto
v yhtendinen perehdytys ) v tydntekijdiden runsas vaihtuvuus
¥ mentorointi osana perehdytysta v listan suunnitelu hankalaa runsaan
4 pysyva tydyhteisd, henkildstdn sitoutu- vaihtuvuuden vuoksi
minen . v kiire
v perehdytys sujuvaa ) v resurssien riittamattomyys
v yritysimagoon p05|t||_vmen \{alkutus ) v jatkuvat muutokset
v perehdytyksen merkityksellisyydesta v' yritysimagon heikkeneminen
puhuminen o v oikeuteen paatyminen puutteellisen pe-
v/ nopeammin tuottgvg yI_<S|!o rehdyttdmisen  vuoksi
v perehdytyksen priorisointi v perehdytysvastuun epitasainen jakau-
v’ talous vakiintuu tuminen
¥ heijastuu myonteisesti asiakkaisiin v tydntekijoiden sitoutumattomuus
v ajankayton tehostuminen v tietotaito karsii
v yk.5|lgn huomlglmlnen v tietoaukot
v/ toiminnan vakiinnuttua laadukas pereh- v turvallisuus
dytys v perehdytyksen ristiriitaisuus osastoilla
v mahdollista v virheiden tekeminen
v tyontekijat uupuu
v ei motivoituneita ja taitavia perehdytta-
jia
v" hiljaisen tiedon poistuminen
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LIITE 5: PEREHDYTYSOHIELMA
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TERVETULOA

NUORTENKOTI KASVUNRANTAAN!
-Perehdytysohjelma uudelle tyontekijdlle
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