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1 Johdanto

"Tervetuloa, allekirjoita tydsoppari. Tassa avain ja sun huone. Katsele nyt aluksi vaikka noita
mappeja lapi.” Tallainen muistikuva on itsellani perehdyttamisesta yli parinkymmen vuoden
takaa. Monet asiat tydelamassa ovat muuttuneet, eikd taman suuntaisia ensimmaisia
tyOpadivia enaa toivottavasti ole. Nykyaan tuo tyouran alku on l1dhinna hauska tarina, enka
tuolloin uuden vuosituhannen kynnykselld edes osannut oikein muuta odottaa.
Perehdyttamisesta ei juurikaan edes puhuttu sen kummemmin. Nykyaan perehdytys
nahdaan oleellisena toimenpiteena uuden tyontekijan saapuessa organisaatioon. Siitad on

tullut myo6s kovaa valuuttaa seka tyontekijoiden motivaation etta sitouttamisen lisdamiseksi.

Perehdyttaminen tulee ajankohtaista siina kohtaa, kun rekrytointi on saatu paatokseen ja
uusi henkilo aloittelee tyotadn. Perehdyttamista tarvitaan myos silloin, kun tyontekija palaa
pidemmalta poissaolojaksolta, tyotehtdava muuttuu merkittdvasti tai organisaatiossa
tapahtuu suurempia muutoksia. Perehdyttamisen tapoja on monia, mutta lahtokohtaisesti
ajatellaan, ettd nykyaan tyossa kuin tydssa on perehdytystoimintaa, se onko se riittavaa tai

oikeanlaista, onkin sitten toinen asia.

Lain (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 §14) mukaan tyohon perehdytys kuuluu tyonantajalle.
Varsinkin siind vaiheessa, kun uusi tyéntekija aloittaa organisaatiossa hdnet padsaantoisesti
ottaa vastaan esihenkild, joka aloitta perehdytyksen. Perehdytykseen sisaltyy monia
tyohallintoon, organisaatioon ja tyon tekemiseen liittyvia asioita. Monet perehdytykseen
liittyvat asiat loogisestikin kuuluvat Iahiesihenkil6lle, mutta tyon tekemiseen ja tydyhteisdssa
toimimiseen liittyy my6s paljon sellaista tietoa ja osaamista, jossa joku muu tydyhteisésta
saattaa olla parempi perehdyttaja. Talldin puhutaan usein vertaisperehdytyksesta.
Voidaankin ajatella, etta tyénantajalla on velvollisuus pitaa huolen etta perehdytysta
tapahtuu, mutta kdaytannossa esihenkilon lisaksi perehdyttdjana toimii koko se tyoyhteis6
jossa tyontekija tyotaan tekee. Perehdytyksen ei myoskaan tulisi olla yksisuuntainen
toiminto vaan tyontekijallakin on mahdollisuus seka edistada omaa tyéyhteisd6on

integroitumista etta kehittaa perehdytysta aktiivisella vuorovaikutuksella.



Opinnaytetyoni tilaajalle on tehty noin kymmenen vuotta sitten uuden tyétekijan
perehdytysmateriaali, jota on paivitetty tarpeen mukaan. Lihes kymmenessa vuodessa on
kuitenkin tapahtunut paljon muutoksia niin organisaatiossa kuin tyon valineissakin. Nyt on
aika kehittda perehdytysta laajemmin. Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittaa
esihenkildiden nakemyksia perehdyttamisen tavoitteista. Matkan lopputulemana on
tarkoitus paivittaa seka perehdytyssuunnitelmaa ettd uuden tyontekijan

perehdytysmateriaalia.



2 Opinnaytetyo lahtokohdat

Opinnaytetyoni on laadullinen tutkimus narratiivisella aineistonhankinnalla. Aluksi
tarkastelen perehdyttamista ja pohdin sen merkitysta tyoyhteisolle. Opinndytetyon
aineistonhankinnan tavoitteena on selvittda esihenkiléiden nakemysta perehdyttamisen
tavoitteista. Voidaan ajatella, etta tavoitteiden sanoittaminen edesauttaa perehdyttdamisen

kehittamista.

Kehittdminen on Idhtokohtaisesti toimintaa tiettyjen tavoitteiden saavuttamiseksi. Sen
ensisijainen tavoite on muutos esimerkiksi siksi, etta olosuhteet ovat muuttuneet, silla
voidaan myo0s tavoitella parempaa tai tehokkaampaa toimintaa kuin aikaisemmin on ollut.
Kehittamisen on suunnitelmallista ja tavoitteellista. Ty6organisaatiot ja tydyhteisot ovat
usein kehittamisen kohteina. Kehittaminen voi olla johtajakeskeista, mutta nykyisin
katsotaan, etta kehittdminen on koko organisaation toimintaa. (Toikka & Rantanen, 2009, ss.
14, 16-17). Lahtokohtaisesti voidaankin ajatelle, ettd perehdyttamisen kehittdmiseen tulisi
antaa panoksensa koko henkilékunta. Kun puhutaan henkilokunnan tai tyontekijoiden
perehdyttamisestd, on hyva muistaa ettd esihenkilotkin ovat henkilokuntaa, ja he tarvitsevat
perehdyttamistd myos. Tassa tutkimussa ei kuitenkaan erotella sitd, milla statuksella

tyontekija on toissa, vaan puhutaan yleisella tasolla perehdyttamisesta.

2.1 Aikaisempi tutkimus

Perehdyttamiseen liittyvia tutkimuksia l6ytyy paljon aina AMK-tasoisesta materiaalista
vaitoskirjaan asti. Esimerkiksi hakupalvelu Finnasta hakusanoilla perehdytys tai
perehdyttaminen [6ytyy opinnayteotsikolla reilu 8000 kappaletta, ndista melkein 6000 on
toteutettu viimeisen kymmenen vuoden aikana. Useimmat materiaalit pitavat sisallaan
perehdyttamisen nimenomaan johonkin tiettyyn ymparisté6n. Sanayhdistelmalla
perehdyttaminen ja nuorisotyo l0ytyi 144 osumaa ja kun rajasin vuosiksi 2012 - 2022 |6ytyi

112 osumaa, joista lahes kaikki olivat AMK-tasoisia opinndytetoita.

Hunnakon (2014) opinndytetydssa (YAMK) tarkastellaan perehdyttamista yhteisollisena
prosessina ja selvitetdan sen merkitysta seka tyotiimin yhteisollisyyteen etta

tyohyvinvointiin. Tuotoksen tavoitteena on antaa esihenkildille uusia valineita



perehdyttamisen kehittdmiseen. Opinndytetyo on laadullisin menetelmin toteutettu
tutkimus, jonka tuloksena on rakennettu nuorisotydn yhteiséllinen perehdytysmalli
tilaajanaan Seindjoen kaupungin nuorisopalvelut. Hunnakon opinnaytetydssa on pureuduttu
neljaan tutkimuskysymykseen: 1. Mika on perehdyttamisen nykytila kunnallisessa
nuorisotyOssa keskisuurissa kaupungeissa? 2. Millaisia toiveita ja tarpeita
nuorisotyontekijoillda on perehdyttamiseen? 3. Onko perehdyttamisellad vaikutusta
tyoyhteison yhteisollisyyteen seka tyohyvinvointiin? 4. Millaisella johtamisella edistetdaan

perehdyttamista

Tutkimusaineisto on koostunut kolmesta eri aineistosta (nykyisen perehdytyksen kartoitus,
nuorisotyontekijoiden toiveet ja tarpeet perehdytykselle seka nuorisotyota tekevien
tyontekijoiden ndkemykset siitd miten itse toteuttaisivat perehdytyksen), joiden avulla on
pyritty kartoittamaan seka perehdyttamisen tilaa kunnissa etta nuorisotyota tekevien
tyontekijoiden toiveita perehdyttamiselle. Onnistuneen yhteiséllisen perehdyttamisen
vaikutukset tydyhteisoon ovat Hunnakon opinndytetydn mukaan: osaamisen tunnistaminen,
luottamuksen ja yhteisollisyyden lisdantyminen. Onnistuneen perehdyttdmisen seurauksena
tyoyhteisd on avoimempi, tietoinen osaamisesta, luottavaisempi, yhteiséllisempi,

hyvaksyvampi ja selkeampi. (Hunnakko, 2014, ss. 5, 10-11, 69-70)

Taina Kravikin (2022) opinnaytetyon (YAMK) tutkimuskenttand on varhaiskasvatus, mutta
katson etta ihmistyona siihen liittyy vastaavanlaisia perehdyttamiseen liittyvia asioita kuin
nuorisotyohonkin (tyon kohteen ika on vain eri). Erityisesti tahan tyohon tutustuin siita
nakokulmasta, etta myos siina oli kaytetty tutkimuksellisena tyovalineena esihenkildiden
tyopajaa ja opinnaytetyon tavoite on ollut perehdytysmallin rakentaminen. Kravikin
opinnadytetyon tavoitteena on ollut kehittaa uusien tyontekijéiden perehdyttamista. Taman
kehittamistyon aineisto on saatu esihenkildiden tyopajatydskentelyn seka

teemahaastattelujen tuotoksena.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat: 1. Miten jokainen tulokas saa yhta tasalaatuisen
perehdytyksen? 2. Miten perehdytyksen sisaltda voitaisiin selkeyttaa? 3. Miten
perehdytysmateriaali saataisiin helpommin kadytettavaksi? Teemahaastatteluista nousi esiin
aiheita, jotka perehdytysmallin kehittamistydssa otettiin huomioon: perehdyttdjan

nimeaminen, perehdyttamisen aikatauluttaminen, mentorointi, kaikkien kayttama



perehdytysmateriaali. Lisdksi perehdyttamisessa tulisi huomioda uuden tydntekijan tiedot ja

taidot, perehtymisen etenemista tulisi myos seurata. (Kravik, 2022, ss. 23-24, 39)

Pro gradu -tutkielmassaan Ahonen (2020) tutki perehdyttamisen kehittamistd henkilostoalan
yrityksessa. Laadullisessa tutkimuksessa selvitettiin yleensakin perehdyttamisen
toteutumista, mutta se liitettiin vahvasti myds oppimisen tukemiseen. Tutkimuksen
kohteena olivat yrityksen uudet tyontekijat, joilta kerattiin aineisto teemahaastattelujen
avulla. Tutkimuksen tutkimuskysymykset olivat: 1. Miten uudet tyontekijat arvioivat
perehdyttamisen toteutumista? 2. Miten uudet tyontekijat kehittaisivat perehdyttamista? 3.

Miten uudet tyontekijat arvioivat oppimisen tukea perehdyttamisen aikana?

Tutkimuksessa oli saatu hyva kasitys siitd, miten perehdytys oli toteutunut uusien
tyontekijoiden kokemuksen mukaan. Onnistuttu oli erityisesti tyilmapiirin luomisessa ja
tyontekijan vastaanottamisessa. Ahonen (2020, ss. 64—65) tuo tutkimuksessaan esiin sit3,
kuinka tarkeaa hyva ja kiireeton ilmapiiri on perehdyttamistilanteessa. Se tuo tyontekijalle
tervetulleen olon, mutta auttaa myos sellaisen hyvan keskusteluilmapiirin luomisessa, jossa
on tilaa kysymyksille ja oppimiselle. Yrityksen X perehdyttamisessa oli tutkimuksen mukaan
myo0s kehitettdvaa erityisesti aikataulutuksen, materiaalin seka sen osalta kuka tai ketka
perehdyttavat. Koska tutkimuskysymyksissa pohdittiin myos oppimiseen liittyvia asioista,
todettiin ettd myos perehdyttamisen yksilollisyytta pitaisi kehittda. Kyseinen pro gradu
tutkimus oli kiinnostava erityisesti siita syysta, etta se kiinnitti perehdyttamisen vahvasti
oppisen kasitykseen. Tutkimuksessa todettiin, ettd perehtymisessa tapahtuu paljon
oppimista ja tassa oppimisessa perehdyttdjalla on merkittava rooli. Oppimistilanteessa on
huomioitava tyontekijoiden erilaiset taustat ja se ettda oppiminen ei tapahdu kaikilla samalla

tavalla. (Ahonen, 2020, s. 67)

2.2 Opinndytetyon tilaajana Lansisuomalaisen kaupungin nuorisoyksikko

Opinnaytetyon tilaaja on Lansisuomalaisen kaupungin nuorisoyksikko, joka on osa
suurempaa palvelukokonaisuutta. Yksikossa toteutetaan kunnallista nuorisoty6ta, joka pitaa
sisalldan nuorisotydn eri muotoja. Tyota tehddan padsaantoisesti tiimeittain, joka liittyy joko
johonkin tilaan (nuorisotila) tai tydmuotoon (esim. koulunuorisoty®). Vaikka suurin osa

nuorisyksikon tyontekijoista tekee tyotaan samanlaisella nimikkeelld, se ei tarkoita, etta



kaikki tekisivat samanlaisia tehtadvia. Toki nuorisoty6ssa kohteena on nuoret ja valineita
kdaytetadan mm. yksilon- ja ryhmanohjausta, mutta myds monia eroja on. Perehdyttdmisen
nakokulmasta ero on esim. siind, tehddaanko tyota paaosin paivittdin jossain tiimissa vai onko
tyo pddosin yksilona tehtavaa. Osa tyotehtavista on fyysisesti raamitetumpaa, kuten
nuorisotilaty®, jonka tyon rajaamisessa tietty tila on oleellinen, toisaalta on myds tyota, jossa
toiminta-alueena voi olla vaikka koko kaupunki, ja menetelma puolestaan on se maarittava
tekija. (Lansisuomalaisen kaupungin nuorisoyksikon esihenkild, henkilokohtainen tiedonanto

25.10.2022)

Kunnallista nuorisoty6ta toteutetaan monenlaisissa toimintaymparistoissa, perinteiden
avoimen nuorisotilatoiminnan lisdksi vakiintuneita tydmuotoja ldhes joka kunnassa ovat
erilaiset tapahtumat, leiri- ja retkitoiminta seka koulunuorisotyd. Kuntalaissa on erikseen
mainittu etsiva (nuoriso)tyo ja nuorten tyopajatoiminta, joita kunnissa tulee toteuttaa (laki).
Nuorisolain (Nuorisolaki 1285/2016, 2016) pykalin § 2 ja § 8mukaan kunnan tulee luoda
nuorisotyodlle edellytyksia toteuttamalla nuorille palveluja, tiloja ja tukemalla nuorten
kansalaistoimintaa. Laissa mainitaan nuorisotyon tavoitteiksi nuorten osallisuuden
edistdminen, nuorten kasvun ja yhteisollisyyden tukeminen, nuorten harrastustoimen
tukeminen ja nuorten kasvu- ja elinolojen parantaminen. Perinteisten nuorisotydon muotojen
rinnalle on vahvasti viime vuosina lisdantynyt jalkautuvat nuorisotyo seka digitaalinen ja
sosiaalisessa mediassa tehtdva nuorisotyd. Kuntalaissakin nuorten vaikuttamistoiminta on
nakyvasti esilld, kun sinne on erikseen merkitty kunnille velvoite nuorisovaltuustoiminnasta.

(Suomen nuorisoalan kattojarjesto Allianssi ry, 2022)

Tutkimuksen kohdekaupungissa toteutetaan ylla olevia nuorisotyén tydmuotoja, joista osa
on kehittynyt varsinkin viime vuosina. Erilaiset kohdennetun ja jalkautuvan nuorisotyén
mallit ja hankkeet ovat monipuolistaneet nuorisotyon tekemista viimeisen parinkymmenen
vuoden aikana. Ja vaikka verkossa tehtavaa nuorisotyota on kehitetty monissa niin kuntien
kuin kolmannen sektorinkin toiminnoissa, niin korona vuodet ovat vieneet tata tydmuotoa
harppauksin eteenpdin. Perehdyttamisen nakokulmasta voitaneen olettaa, etta sen pitaisi

kehittya samaan tahtiin uusien tydmuotojen kanssa.



2.3 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

Em. kaupungin nuorisoyksikolle on toteutettu perehdytysmateriaali kymmenisen vuotta
sitten. Tuolloin organisaatio on ollut erilainen kuin tana paivana. Organisaation lisdksi niin
tyovalineet kuin tyontekijatkin ovat osittain vaihtuneet, myos uusia tydmenetelmia on tullut
kayttoon. Perehdytysmateriaalia on paivitetty jonkin verran matkan varrella vastaamaan

nykyista organisaatiota, mutta kokonaisvaltaista paivitysta ei ole tehty.

Taman opinndytetyon tarkoitus on aloittaa perehdyttamisen kehittdminen. Alun perin
ajatuksissa oli vain paivittda aiemmin tehty uuden tyontekijan perehdytysmateriaali, mutta
tilaajan kanssa kaytyjen keskustelun perusteella todettiin, ettd perehdytysta pitaisi kehittaa
kokonaisvaltaisemmin tata paivaa vastaamaan. Nykyisin perehdyttdamiselld on muitakin
tavoitteita kuin ajaa uusi tyontekija firmaan sisdan. Muita tavoitteita on sitouttaminen,
motivoituminen, itsensa johtaminen, tyohyvinvointi jne. Tassa kohtaa selvitetdan
esihenkildiden nakemyksia perehdyttamisestad; miksi sitd tehddan eli sen tavoitteet ja

millaista sen tulisi olla.

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittaa:

1. Millaisia ovat henkiloston perehdyttdmisen tavoitteet kaupungin nuorisoyksikon

esihenkildiden ndkokulmasta?

Perehdyttamistd, sen merkitysta ja kehittamista pyritdaan selvittamaan kirjallisuuden,

tutkimustiedon ja esihenkil6iden nakemysten avulla.

3 Perehdyttiminen kuuluu henkilostojohtamiseen

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan kaikkea sita suunnitelmallista ja tarkoituksenmukaista
toimintaa, jolla pyritdan varmistamaan riittdva ja osaava tyontekijaresurssi. Tana paivana
ajatellaan, ettd varsinaisen tyon tekemisen taitojen lisdksi tydpaikassa tavoitellaan sita, etta
tyoyhteisdssa on myds tyohyvinvointia, tyontekijat ovat motivoituneita ja sitoutuneita

tyohonsa (tyonantajaan). Ndin ollen voidaan ajatella ettd henkiléstéjohtaminen on jo



kaukana tuottavuuden ndakokulmasta. Henkildstdjohtamisella on rooli inhimillisten

voimavarojen turvaajana kuten my®s ristiriitojen ratkaisijana. (Viitala, 2013, ss. 20-21)

Henkildstdjohtaminen ei ole yksiselitteinen sana. Aikaisemmin kaytdssa on ollut
henkildstdhallinto - nimike, joka tana paivana ei enda ilmaise riittavasti moninaistunutta
henkilostdjohtamisen kenttdd. Monet tehtdvat ovat siita huolimatta hallinnollisia tehtavia,
jotka perustuvat lakiin: palkkausjarjestelmat, tyoterveys, tydajanseuranta jne.
Henkilostotoiminnoilla puolestaan viitataan organisaation vastuualueeseen, joka hoitaa
rekrytoimisen, perehdyttamisen, henkiloston kehittamiseen seka hyvinvointiin liittyvia
toimintoja. Sana henkilostOprosessi kuvaa sitd, etta henkilostdjohtaminen ei ole yksittaisia
toimintoja tai tekoja, vaan kyseessa on koko tyontekijan tyouran lapi kdyva pitkdkestoinen ja
suunnitelmallinen toimintaketju, joka on jatkuvassa kehityksessa. Henkilostokdytanteet ovat
vélineitd, joilla linjataan sitd, etta tyontekijoitd kohdellaan oikeudenmukaisesti,
vhdenvertaisesti, kunnioittavasti ja kannustavasti. TyOpaikalla tulee olla henkilostostrategia,
joka pitaa sisallaan kaikki edella olevat toiminnot. Sen tulee olla suunnitelmallinen ja
perusteltu. HenkilOstOstrategian tavoitteena on turvata riittava henkilostoresurssi. Tama
lahtee siitd ajatuksesta, etta ammattitaitoinen, motivoitunut ja sitoutunut henkildsto on yksi

merkittavimmista yrityksen kilpailuvalteista. (Viitala, 2013, ss. 22—-24)

Kuva 1. Henkilost6johtamisen osa-alueet

= Pjtkan aikavilin =henkilostosuunnittelu

suunnitelmasiita, kuinka = rekrytointi
henkildsto toteuttaa = perehdyttdminen
organisaation ® henkilostovoimavarojen = osaamisen yllapitdminen ja
toimintasuunnitelmaa. johtaminen kehittaminen

= Lahtokohtana on " tyonantajuus » tydsuoritusten seuranta ja
nakemys, etta = johtamiskulttuuri palkitseminen

henkiléstévoimavarat
ovat organisaation
keskeinen kilpailuvalttija
voimavara.

= tydhyvinvoinnin edistdminen
= paivittdinen esihenkil6tyo



Mukaillen Viitalan henkildéstéjohtamisen osa-alueet (2013, s. 24) ja Valtionvarainministerién

henkildstéjohtamisen tuki (Valtiovarainministerio, n.d.)

Perehdyttamiselld voidaan tarkoittaa mita tahansa toimia joilla tyontekija saadaan
mahdollisimman nopeasti osaksi organisaatiota ja tyoyhteis6a sekd oppimaan tyotehtavat.
Perehdyttamista tarvitaan toki siina vaiheessa kun organisaatioon tulee uusi tyontekija,
mutta perehdyttamista tarvitaan myos siina vaiheessa, kun tyotehtavat muuttuvat tai
tyopaikalla tehddan muutoksia. Kaikki tyontekijat tulisi perehdyttaa, riippumatta siita ovatko
he vakituisia, maaraaikaisia tai vaikkapa harjoittelijoita. Perehdytyksen maaraa ja sisaltoa
voidaan muuttaa tarkoituksen mukaan. (Joki, 2018, s. 111). Sen, millaisessa roolissa
tyontekija yrityksessa on, tulisi vaikuttaa siihen millaisen perehdytyksen han saa.
Perehdyttamisen tulisi olla tarkoituksenmukaista ja esimerkiksi harjoittelija tai

kausityontekija tulisi perehdyttda tama tausta huomioiden.

3.1 Perehdyttimisen taustalla on laki

Perehdyttamisen taustalla on laki. Erityisesti perehdyttamiseen viitataan tyosopimuslaissa
seka tyoturvallisuuslaissa. Tyoturvallisuuslain (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 §14) mukaan
tyontekijdlle on annettava riittdva opetus ja ohjaus toiden suorittamiseksi. Tama pitaa
sisallaan riittavat tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoista ja lisaksi on huolehdittava siita,
etta tyontekija perehdytetdan riittavasti tydhon, tydolosuhteisiin ja -menetelmiin, tydssa
kaytettaviin tyovalineisiin seka niiden oikeaan kayttoon. Lisdksi tulee huomioida
tyoturvallisuus. Erityisesti perehdytysta tulee tapahtua ennen uuden tyén alkamista tai
tyotehtavien muuttumista. Perehdytyksessa tulee huomioida tyontekijan ammatillinen
osaaminen seka tyokokemus. Perehdytyksessa tulee erikseen huomioida tyohon liittyvat
haitat, edistaa tuvallisuutta ja terveytta seka antaa opastusta haittojen ja vaarojen
valttamiseksi. Vaikka usein perehdyttamisesta puhutaankin tyésuhteen alussa, lainkin
mukaan tyontekijalle tulee antaa taydentavaa opetusta ja ohjausta myds myéhemmin
tarvittaessa. Tyosopimuslaissa korostetaan tyonantajan velvollisuutta edistdaa tyontekijan
mahdollisuutta kehittya myds niin etta hanella olisi mahdollisuus edeta urallaan
(Tyosopimuslaki 55/2001 §1). Lisaksi Valtioneuvoston asetuksella voidaan erikseen méaarata
tarkempia ty6ohjeita sellaisiin tehtaviin, joissa vaaditaan erityista patevyytta.

(Tyoturvallisuuslaki 738/2002 §14)
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Lakiin kirjatun perehdyttamisvelvoitteen lahtokohtana on vahvasti ty6turvallisuus, joka
painottuukin aivan erityisesti sellaisissa toissa joissa kaytetdan erilaisia tyokoneita ja —
vadlineita. Asiantuntijaty6ssa fyysinen turvallisuusriski ei niinkdaaan liity valineisiin, mutta voi
tarkoittaa asikaita. Toisaalta voidaan todeta etta tyoturvallisuutta haastaa myds tyon

henkinen kuormittavuus.

3.2 Perehdyttamisen tavoitteet

Perehdyttamisella tavoitellaan sita, ettad uusi tyontekija oppii mahdollisimman nopeasti
tyotehtavat. Virheet vahenevat ja niiden korjaamiseen kadytetty aika on pois kaikesta muusta.
virheiden korjaamiseen kuluu niin tyontekijoiden kuin koko tydyhteison aikaa. Koko
tyoyhteiso hyotyy siitd, ettd uusi tyontekija paasee mahdollisimman nopeasti osaksi
tyoyhteis6a. Sen lisdksi ettd perehdyttdminen on oleellista uuden tyontekijan tullessa taloon,
perehdyttamiselld on muitakin tavoitteita. Perehdytys toimii sitouttamisena, tydmotivaation
lisdamisen valineend, muuttuvan tyon karttana ja ilmapiirin parantajana. Kaytannon taitojen
lisdksi perehdytys tuo esiin tydpaikan arvomaailmaa, tyoyhteison ndkemyksia kyseisen tyon

tekemisestd seka vahvistaa yhteenkuuluvuutta tyéorganisaatiossa. (Joki, 2018, s. 111)

Perehdyttaminen voidaan jakaa kahteen osaan, niin ettad perehdyttamisen lisdksi
tyonopastaminen kuuluu osaksi sita. Téllaisella jaolla ajatellen itse perehdyttamisella
tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan
tyopaikkansa, sen tavat, ihmiset ja tyohonsa liittyva odotukset. Tydnopastukseen puolestaan
kuuluvat kaikki ne asiat, jotka liittyvat itse tyon tekemiseen. Naita ovat esimerkiksi tyén
kokonaisuus seka se, mista osista ja vaiheista tyo koostuu seka mita tietoa ja osaamista tyo

edellyttaa. (Tyoturvallisuuskeskus, 2013)

Perehdyttamisen laajuus riippuu tulevista tyétehtavista ja tydsuhteen pituudestakin. Myos
jonkinmoisilta vapailta (esim. perhevapailta) tuleva tyontekija tulee perehdyttas, vaikka
monet asiat olisivatkin tuttuja. Tyoelamassa tapahtuu myos paljon muutoksia pienessakin
ajassa. Tulee tietoteknisia muutoksia, organisaatio saattaa muuttua jne. Voidaan vain
kuvitella kuinka korona-aika on muuttanut tydorganisaatioita, ja toki muutos on ollut
samantahtista my0ds esihenkil6ina toimiville. Perehdyttamisen laajuuteen, ja syvyyteen liittyy

oleellisesti tulevan tyontekijan rooli organisaatiossa, hdanen ammatillinen osaamisensa seka
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tyokokemuksensa. Pitkddan samalaista tyota tehnyt toisesta organisaatiosta saapuva
tyontekija voi tuoda mukanaan toisen organisaation historiaa, se voi olla uudessa tydssa
vahvuutena mutta voi pitda sisdlladn myos haasteita, joita pitda poisoppia. Juuri koulusta
valmistunut voi tietda ja tuntea alan uusimmat tuulet, mutta sen kdytannossa
toteuttamisesta ei valttamatta ole mitaan tietoa. Molemmista taustoista voi parhaimmillaan
olla paljonkin hyotya, pitkdaan alalla ollut voi tuoda mukanaan paljon kokemusta ja uudehko
juuri koulun paattanyt voi tuoda mukanaan hyvia uusia tuulia ja kyseenalaistaa totuttuja
tapoja. Lopputulemana saattaa olla uudenlainen katsontakanta asioihin. (Joki, 2018, ss.

112-113)

Rakenteellisesti voidaan ajatella, etta perehdyttaminen alkaa jo siind kohtaa, kun jokin
tyopaikka laitetaan hakuun. Jo siina vaiheessa, kun uusi tyontekija on hakemassa tyota, han
todennakdisesti tutustuu tyopaikasta |6ydettavdaan materiaaliin ja rakentaa kuvaa siitd
organisaatiosta ja tyosta johon on hakemassa. Varsinainen perehdys alkaa kun tydntekija on
valittu ja sitd jatkuu ensimmaisten viikkojen ajan eri tasoilla vahintaankin koeajan
loppumiseen asti. (Hietala;Kaivanto;& Valvisto, 2016, s. 145). Perehdyttamistd voidaan
kuitenkin ajatella tapahtuvan pitkin tyontekijan tyduraa, aina kun ty6organisaatioissa tai
tyontekemisessa tapahtuu muutoksia. My0s siina kohtaa tulee tyontekijaa perehdyttaa kun
hdnen tyotehtdvansa muuttuvat tai hdn vaihtaa uuteen paikkaan samassakin

organisaatioissa.

Perehdyttaminen voidaan jakaa useammallakin tavalla. Voidaan ajatella, etta
perehdyttamisen sisalla on erikseen se osuus jossa tyontekija perehdytetaan organisaation ja
tyoyhteisdn jaseneksi, sisaltaen niin hallinnollisia kuin muitakin tyovalineita joita tyontekija
tarvitsee tyopaikassa. Tyonopastus puolestaan pitaa sisallaan itse tyétehtaviin ja valineisiin
liittyvaa opastusta ja perehdytysta. Samaten voidaan ajatella, etta naistda ensimmainen
saattaa useimmiten tapahtua esihenkilén toimesta kun sen sijaan varsinainen ty6tehtaviin
opastaminen on usein joko niin etta se tapahtuu vartaisperehdyttamisella tai
esihenkilo/vertaistyontekija yhdistelmalla. Vastuu perehdyttamisesta on kuitenkin aina

esihenkilolla. (Tyoturvallisuuskeskus, 2013)

Kuva 2: Perehdyttamisen osa-alueet
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Perehdyttaminen Tyonopastus

“Talo tutuksi®, yritykseen, Tyotehtaviin perehdyttaminen
tydyhteiston ja talon tapoihin ja opastaminen.
perehdyttaminen.

(Tyoturvallisuuskeskus, 2013)

Perehdyttaminen pitda usein sisallaan perusrungon, joka kdydaan lapi riippumatta siita
mihin tehtavaan tyontekija tulee, siina kaydaan lapi tyopaikan organisaatiota, yleisia
tyontekemiseen ja tydssa olemiseen liittyvia asioita. Taman lisdksi perehdytykseen liittyy
tiettyyn tehtavaan kuuluvaa perehdytystd, joka ottaa huomioon myds perehdytettavan
osaamista ja taustaa. Perehdyttamisen tulisi myos olla silla tavalla vuorovaikutteista, etta
prosessi kehittyy organisaation muutoksen mukaan seka perehdytyksesta saatujen

palautteiden perusteella. (Hietala ym., 2016, s. 145)

Nykyaan puhutaan paljon itseohjautuvuudesta, joka usein tydelamassa sanoittuu itsensa
johtamiseksi. Taman ajatellaan olevan sellainen taito, joka ihmisilla tulisi olla. Itsensd
johtamisen taidot pitavat sisalladan ajatuksen, ettd ihmisen eldméan osa-alueet eivat ole taysin
irrallaan toisistaan, vaan elaméanhallinta ty6ajan ulkopuolella tukee myds tyoelamaa. Itsensa
johtamiseen liittyy vahvasti tyontekijan kykyyn ohjata omaa tyotaan. Tata varten hanella
tulee olla tavoitteita seka kykya ja valineita tehda valintoja. Itsensa johtaminen vaatii kykya
havaita omat vahvuudet ja heikkoudet, kykya priorisoida seka hyvaksya asiat, joihin ei voi voi
vaikuttaa tai jotka eivat ole oman paatantavallan alla. Itsensa johtaminen ei kuitenkaan
tarkoita sita, etta olisi tarkoituksenmukaista poistaa esihenkil6tyo, vaan se tekee
tyoeldamasta kaksisuuntaisen, niin etta tyontekijalla itselladankin on seka mahdollisuus etta

velvollisuus oman tyonsa kehittamiseen, jaksamiseen ja tydohyvinvointiin. (Duunitori, 2018).

Itse johtamisen taitoa tarvitaan toki kaikissa elaman osa-alueissa, mutta juuri nyt sita
kdytetdan erityisesti kuvaamaan asiantuntijatyota. Sen lahtokohtana on ajatus siita, etta
myos tyontekija voi vaikuttaa niin tekemiseensa, osaamiseensa kuin tyohyvinvointiinkin.

Nykyaan ajatellaan, etta tyontekija ei vain odota ettd hdanelle maarataan tyotehtavat, vaan
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han itse aktiivisesti osallistuu tydn maarittelemiseen, suunnittelemiseen ja eteenpain

viemiseen.

3.3 Perehdytyssuunnitelma

Jotta perehdyttaminen olisi tasalaatuista yrityksessa tulee olla perehdytyssuunnitelma ja -
materiaalia. Perehdyttdamista kannattaa suunnitelle ja rakentaa niin etta sita voi tehda
useampi taho tyopaikassa. Perehdytysmateriaalin suunnitteleminen ja rakentaminen
kannattaa tehdad mahdollisimman laajasti ja perusteellisesti niin ettd asiaan ei tarvitse
erikseen kayttaa joka kerta aikaa. Perehdytysmateriaalia pitdaa kuitenkin myos pdivittaa aina
silloin kun tapahtuu jotain muutoksia. Olisi my6s hyva, ettd materiaalin paivittdminen
kuuluisi jollekin nimetylle henkil6lle, niin etta ei ole se tilanne etta kaikki luulevat etta joku

muu tekee asialle jotain. (Joki, 2018, s. 114)

Perehdytyssuunnitelmaa tehdessa on tarkoituksenmukaista miettia sita, mita silla halutaan
saavuttaa. Mitka ovat tarkeimmat tavoitteet, missa jarjestyksessa asioita ja tehtavia
ohjeistetaan/opetetaan. Vaikka perehdytykseen tulisikin olla valmis runko, tulee
perehdytystd miettia myos yksilollisesti, huomioiden tyéntekijan osaaminen ja koulutus.
Aikajana tulee myos huomioida. Siina vaiheessa kun tyoorganisaatioon tulee taysin uusi
tyontekijd, useimmat asiat saattavat olla hanelle taysin uusia. Tyoyhteisdssa taytyy tarkkaan
miettia mitka on oleellisimpi haltuun otettavia asioita, mita voidaan hoitaa jo ennen
tyosuhteen alkua ja missa jarjestyksessa pitaa edeta. Uutta opittavaa asiaa on yleensa niin
paljon, etta se kaikki ei heti kristallisoidu tydntekijalle vaan asioihin pitaa palata siina viela
siind vaiheessa kun ne tulee eteen tai niita tarvitaan. Osa asioista pitda hoitaa heti, jotkut
viikon tai jopa puolen vuoden sisalla. Suunnitelmassa tulee huomioida se, etta
perehdytysmateriaali on ajan tasaista, oikeassa jarjestyksessa, ymmarrettavaa ja lisaksi siina
tulee varmistaa se ettd perehdytys ei katkea ensimmaiseen paivaan tai viikkkoon vaan
perehdytys jatkuu kun asioita tulee eteen. Vaikka poissaolojaksolta palannut tai talon sisalla
toisiin tehtaviin siirtynyt tyontekija ei tarvitsekaan yhta laajaa perehdytysta, saattaa tassakin
kohtaa olla paljon perehdyttamisen tarpeita. Asiat ovat saattaneet unohtua, tyovalineet tai -
tavat muuttua ja uudelta tontilta katsottuna tehtavat saattava nayttaytya erilaisilta.

(Lansisuomalaisen kaupungin intranet, n.d., ss. 8-10, 16)
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Vastuu perehdyttdamisesta on ldhtokohtaisesti esihenkildlld, mutta joku muukin voi olla
ainakin osittain perehdyttdamassa. Varsinkin jos puhutaan laajemmin perehdyttamisesta niin
kdaytannon tyon tekeminen voi olla jollain tyontekijalla paremmin hallussa kuin esihenkil6l1a.
Perehdytys pitaa sisallaan ainakin yrityksen toiminta-ajatuksen, yrityksen organisaation ja
henkiloston, yrityksen toimintatavat ja toimipiste, tydaika-asiat, palkka- ja muut edut asiat,
tyoturvallisuuden ja tyoterveydenhoidon, tutustumisen omaan tyoskentelyn ymparistoon ja
valineisiin, omat tyotehtavat, tyossa kehittymisen ja tydnteon tuet seka tiedottamisen.
Lisdksi perehdyttamisen pitaisi sisaltaa tyoyhteison pelisaantoja ja muita tyopaikan

toimintamalleja. (Joki, 2018, ss. 115-117)

Tutkimuksen tilaajan organisaatiossa on kaupunkitasoinen perehdyttyssuunnitelma,
hallintokunnilla omansa ja nuoristyon yksikdssa myds omansa. Lahtokohtaisesti
kaupunkitasolla perehdyttdminen toimii ndin portaittain. Nykyaan usein niin
perehdyttamissuunnitelma kuin materiaalikin on séhkdisessa muodossa, jolloin niiden

paivittdminen ja kehittdminen on helpompaa.

4 Tutkimuksen tutkimuskysymys ja toteutus

Asiakkaiden, tyontekijoiden ja sidosryhmien osallistumisesta on monenlaista hyotya
kehittamistoiminnassa. Kysymys on my®s siita, etta ne, joita asia koskee, ovat myos
oikeutettuja osallistumaan. Osallistumisella on kaksi suuntaa: kehittajat osallistuvat
kdaytannon toimintaan, mutta myds toimijat osallistuvat kehittdmiseen. Seka kehittajien etta
toimijoiden osallistumisessa on aste-eroja. Joissakin tutkimuksellisen kehittamisen
suuntauksissa saatetaan korostaa kehittdjien ja toimijoiden tiivista yhteistyota, mutta
joissakin suuntauksissa tyydytaan etaisempaan kehittdjan ja toimijan valiseen
vuorovaikutukseen. Yhteistoiminnallisessa kehittamisessa erilaiset kehittajat ja tutkijat seka
kayttajat ja toimijat osallistuvat yhdessa kehittamiseen. Jokainen heista tuo omat
nakokulmansa ja kysymyksenasettelunsa yhteiseen keskusteluun ja auttaa toisia niiden
muotoilussa. He kehittavat samaa kohdetta, mutta kukin omista ldhtékohdistaan kasin. He
auttavat toisiaan analyysissa ja johtopdatosten jasentamisessa, mutta lopulta vievat tulokset

omiin alkuperaisiin viiteryhmiinsa. (Toikka & Rantanen, 2009, ss. 90-91)
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Opinnaytetyoni on tarkoitus on antaa pohjatietoa perehdyttamisen kehittamista varten
Lansisuomalaisen kaupungin nuorisoyksikossa. Kyseessa on laajempi kokonaisuus, ja tassa
kohtaa selvitetdaan esihenkildiden nakemyksia perehdyttamisen tilasta. Opinndytetyoni

tutkimuskysymys on:

Miten nuorisoyksikdn esihenkilot kertovat henkiloston perehdyttamisen tavoitteista?

4.1 Aineiston keraaminen

Opinnaytetyoni aineiston hankinnan toteutin narratiivisella aineistonhankinnalla,
paamaaranani oli selvittaa kirjoitelmien avulla esihenkiléiden nakemyksia perehdyttamisen
tavoitteista. Narratiivisista kirjoitelmista tavoitteenani oli I0ytda perehdyttamiseen liittyvia
teemoja. Valitsin narratiivisen aineistonkeruun menetelman valineeksi siksi, etta se
mahdollistaa sen esihenkil6t voivat kertoa ndkemyksistdan ilman etta kysymysasettelu

sanoittaa vastauksia, joita odotetaan.

Narratiivisesta tutkimustapa on jaettavissa kahteen aineiston analyysitapaan, holistinen ja
kategorinen. Holistinen lahestymistapa kohdistuu tutkivan ihmisen tai ihmisryhman
elaméakertomuksen kokonaisuuteen. Kategorinen lahestymistapa on rakenteellisesti ldhelld
perinteisempaa sisallénanalyysia, ja sita voidaan kayttaa silloin kun kyseessa on
ihmisryhmaan liittyva ilmio tai ongelma. Omassa tyossani olen kayttanyt kategorista
sisallénanalyysia, jossa tutkimusaineistosta poimitaan asioita, joita kategorisoidaan eli
teemoitellaan. Tassa opinndytetyossa kaytan jatkossa sanaa teemoittelu. Kerdamastani
narratiivisesta aineistosta teemoittelin usein esiin nousseita asioista. Analyysia tehdessa
materiaali tulee lukea useamman kerran |api, jotta kaikki sen sisdltamat teemat nousevat
esiin. Lisaksi tutkimuskysymys ja narratiivisen aineistonhankinnan taustakysymykset tulee
olla kirkkaana mielessa. (Laitinen & Uusitalo, 2008, s. 133) Tavoitteenani oli tilla
menetelmalla selvittda: Miten nuorisoyksikon esihenkil6t kertovat henkilokunnan

perehdyttamisen tavoitteista?

Narratiivinen aineistonkerdaaminen toteutettiin 28.8.2022 nuorisoyksikdn esihenkildille.
Vastaajina oli yhta lukuun ottamatta kaikki esihenkiloty6ta tekevat tyontekijat. Kyseisessa

yksikdssa esihenkilot kokoontuvat paasaantoisesti noin kerran kuukaudessa
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kehittamisteemalla jonkin asian/asioiden darella. Koska kyseessa on perehdyttamisen
kehittaminen, tama ajankohta tuntui sopivimmalta. Vastaajille esiteltiin opinndytetydn
tarkoitus ja tavoite, sen aihepiiri seka aineiston kerdamistapa. Aineiston kerdamisen

tavoitteena on 16ytaa esihenkildiden sanoittamia teemoja perehdyttamisen tavoitteista.

Opinndytetyon tavoitteiden ja aineiston kerdamisen ohjeistuksen jalkeen vastaajat saivat
paperin (liitteena 2) jossa kerrottiin viela mihin tarkoitukseen aineistoa kerataan, pyydetiin
lupaa aineiston kayttamiseen opinndytetyon teemoittelussa seka pyydettiin vastausta
vhteen kysymykseen. Aineisto kerattiin paikan paalla kasin lyijykynilla kirjoitettuna ja

nimettdomina. Aikaa vastaamiseen oli 30 minuuttia. Kysymys oli:

Millaisia tavoitteita perehdyttamisella on tai tulisi olla XXX kaupungin nuorisotyossa?

4.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusta tehdessa on toteutettava hyvia tutkimuskaytanteita, jotka perustuvat eettiseen
ja luotettavaan ldhestymistapaan. Tutkimuksessa tulisi kohdella kunnioittavasti seka
tutkimukseen osallistuvia etté tutkijoita, joiden tutkimuksiin viitataan. Opinnaytetyota
tehdessa tulee noudattaa tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja, huolellisuutta ja
rehellisyyttd seka tarkkuutta niin tutkimustyossa kuin myos tulosten arvioinnissa
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2021). Tassad opinndytetydssa tyon eettisyytta ja
luotettavuutta on pohdittu koko opinndytetyon prosessin ajan. Tyon tilaajaorganisaatiosta
on haettu tutkimuslupa ja kohteena olevan yksikon kanssa on tehty opinnadytetydsopimus.
Taman tutkimuksen tekemisen tai tulosten ndkdkulmasta ei ole oleellista se, minka
kaupungin nuorisoyksikko tilaaja tarkalleen on, siksi tilaajaa ei ole opinnaytetyohén
tarkemmin nimetty. Tietopohjana on kaytetty tarkoin pohdittuja lahteita muun muassa: laki,

julkisen hallinnon seka kyseisen yksikon materiaalia.

Aineistoa kerattdessa vastaajille on esitelty tutkimus ja vastattu heidan kysymyksiinsa.
Vastaajilta on pyydetty lupa vastausten kayttamiseen kyseisessa opinndytetyossa.
Aineistonkeraamisen yhteydessa ei ole keratty henkilGtietoja ja vastaukset on pyydetty

nimettdomina samanlaisille papereille ja lyijykynilla kirjoittaen. Aineisto on tdman jalkeen
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kirjattu yhteen word-tiedostoon, joka vield on pilkottu kokonaisuudesta yksittaisiksi asioiksi.

Aineistoa sdilytetdan aineistonhallintasuunnitelman (liite 1) mukaan.

5 Aineiston analyysi ja johtopaatokset

Luvussa 3.2. kavin lapi perehdyttdamiseen liitettdvia tavoitteita. Yleisella tasolla voidaan
todeta, ettd perehdyttamisella tavoitellaan sitd, etta (uusi) tyontekija paasee
mahdollisimman jouhevasti sisdan siihen tyohon, jota on tullut tekemaan. Han osaa
lahtokohtaisesti toimia tyopaikassa, on selvilla tydorganisaationsa toimintatavoista ja han

tietaa oikeutensa ja velvollisuutensa.

Perehdyttamista voidaan jakaa erilaisiin kokonaisuuksiin, yksinkertaisimmillaan puhutaan
perehdyttamisesta ja tyonohjauksesta, joilloin tyonopastus on konkreettisempaa suoraan
siihen tyohon ohjausta, jota ollaan tultu tekemaan. Perehdyttaminen voidaan jakaa myos
tavoitteet mukaan erilaisiin kokonaisuuksiin. Esimerkiksi Esimiehen kasikirja (Hietala ym.,
2016, ss. 146-151) jakaa perehtymisen neljdan osioon: sitouttaminen, tyon oppiminen ja
lakiin perustuva perehdyttaminen. Perehdyttaminen on maaritelty prosessina, jossa
perehtyminen tapahtuu tietyssa jarjestyksessa: reviirin luominen, sitouttaminen, hallinnon
kaytanteiden haltuun ottaminen, tyotehtdvien oppiminen seka palautteen saamiseen ja
antamiseen. Opinnaytetyoni tilaajakaupungin intranetin (Lansisuomalaisen kaupungin
intranet, n.d.) mukaan perehdytyksen tavoitteena on tutustuttaa henkilo tyotehtaviinsa seka
siirtaa oleelliset tyotehtaviin, tydymparistéon ja tydolosuhteisiin liittyvat tiedot uudelle
tyontekijalle. Tarkoituksena on antaa tyotehtaviin liittyvia tietoja, taitoja ja osaamista
tyontekijalle. Perehdytys on myds tyohyvinvoinnin ja turvallisuuden edistamisen valine.
Onnistunut perehdytys lisda uuden tydntekijan sitoutumista tyopaikkaansa ja vahentaa
henkilostén vaihtuvuutta. Uutta tyontekijaa perehdyttdaessa myods tydyhteis6t saavat oppia

ja tietoja uusista toimintatavoista.

5.1 Aineiston analyysi

Narratiivisen aineistonkeraamisen tavoitteena tassa opinnaytetydssa oli |6ytaa

perehdytyksen sisdltoja ja tavoitteita teemoittelun avulla. Perehdytys voidaan osittaa
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useallakin tavalla, sen perusteella millaisesta tyosta tai tydorganisaatiosta on kyse, millaisia

aiheita perehdytyksessa painotetaan, kuinka paljon lainsdadanndllisia tydraameja on jne.

Kun itse lahdin teemoittelemaan perehdytyksen tavoitteita, luin aineiston monta kertaa ja
kirjoitin kaiken materiaalin yhdeksi word-tiedostoksi. Taman jalkeen irroittelin
kokonaisuuksia kirjoitelmasta pienempiin osiin niin etta jokainen yksittdinen asia oli
tarralapuissa. Sen jalkeen ryhdyin sijoittelemaan tarralappuja ryhmiin samankaltaisuuksien
perusteella. Aina kun olin saanut kaikki sijoitettua johonkin ryhmaan mietin, millaisen
otsikon antaisin ryhmalle. Taman jalkeen pohdin, voitaisiinko asioita ryhmitella toisella
tavalla, ja olisiko talla uudella ryhmalla jokin muu otsikko. Osa asioista asettui helposti aina
samaan ryhmaan, osa oli sellaisia, jotka olisi voinut ryhmitella monellakin tavalla eri
otsikoiden alle. Muutamien tarralappujen asiat eivat puolestaan tuntuneet asettuvan oikein
minkaan otsikon alle. Tein lopulta erilaisia lajitteluja viisi kappaletta. Hyvin monen lukemisen
jalkeen aineistoista alkoi nousta esiin substantiivien sijaan verbeja, jotka alkoivat nayttaa yha
varmemmin niiltd teemoita, joita olin etsinyt. Prosessin loppupuolella tuntui silta, ettd
teemojen I6ytymiseen meni paljonkin aikaa, vaikka lopulta teemat olivat aika itsestdan
selvat. Paadyin lopulta neljaa teemaan, niin etta nekin aihealueet, jotka voisivat olla néista

useammassakin lukittiin yhteen naista neljasta.

Aineistosta oli |0ydettavissa nelja kokonaisuuttaa, jotka tdssa kohtaa luokittelen teemoiksi.
Aikaisempien tutkimusten ja kirjallisen materiaalin perusteella oli [6ydettavissa samanlaisia

teemoja. Esihenkilon aineistosta olen koonnut nelja perehdyttamisen tavoitetta eli teemaa:

1. tieto tehtavasta

2. ymmarrys tyén merkityksesta

3. tutustuminen

4. kuva kokonaisuudesta

Nama kokonaisuudet ovat olleet |6ydettavissa kaikista kirjoitelmista. Aineistossa maariteltiin

perehdyttamisen tavoitteita sanojen ymmartaa, tietaa, tutustua ja saada kuva ymparille.
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Teemojen rakennuttua olen laskenut minka verran kuhunkin liittyvia mainintoja aineistossa

on ollut ja rakentanut taulukon mainintojen maaran mukaan.

Taulukko 3: Henkilokunnan perehdytyksen tavoitteiden teemat

TEEMAT LUKUMAARA AINEISTOSSA
tieto tehtavasta 32
ymmarrys tyon merkityksesta 11
kuva kokonaisuudesta 11
tutustuminen 9
YHTEENSA 63

5.1.1 Tieto tehtdvasta

Aineistossa ei tuotu esiin perehdyttdmisen ja varsinaisen tyonopastuksen eroja. Kaikissa
kirjoitelmissa puhuttiin perehdytyksen tavoitteista, jotka on méaariteltavissa
tyonopastukselliseen kokonaisuuteen. Usein tyotehtaviin ja kdytannossa tyontekemiseen
liitettiin tieto tai tietdminen. Yksi merkittava perehdyttamisen tavoite on sanoittaa sitd, mita
tyota ollaan tultu tekemaan, mitka ovat tyon konkreettiset tavoitteet. Merkittavassa
maarassa kirjoitelmia tuotiin esiin sitd, ettd perehdyttdminen tarkoittaa juuri sitd oman
tehtavan sisaistamistd. Tahan viitattiin puhumalla tyonkuvasta, tyon sisallosta, tyon
tekemisen reunaehdoista ja periaatteista seka tyonkaytanteista ja -tavoista. Aineistossa

tuotiin laajalti esiin kaytannonlaheisia tietoja ja taitoja, joihin tulisi perehtya.

Perehdyttaminen on omaan tehtavaan perehtymista.

Tyontekija tietda tydnsa tavoitteet ja tydonkuvan.

Perehdyttamiseen kuuluu tyon sisalto ja tehtavan vaatimukset, se etta

tiedetdaan tyokaytanteista ja -tavoista ja valineista.

Perehdyttamisen yksi kokonaisuus on hallinnollisten asioiden haltuun ottaminen. Useimmat
naista asioista perustuvat lakiin tai tydehtosopimukseen. Tallaiset asiat ovat usein selkeimpia
perehdytyksen aiheita siita syyta, etta niihin liittyy usein ylhaalta annetut ohjeet ja
materiaalit, joiden esiin ottaminen perehdytyksessa myos velvoitetaan. Useimmissa

kirjoitelmissa taman kaltaisista asioita puhuttiin samassa kappaleessa kuin oikeudet ja
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velvollisuudet. Aineistossa ei suoraan maaritelty mita nama oikeudet ja velvollisuudet
tarkoittavat kdaytanndssa, mutta oli tulkittavissa, ettd nama liittyisivat vahvasti juuri lakiin tai
tyoehtosopimukseen. Aineistosta puhuttiin yleisella tasolla kdytanndn asioista, mutta myds
saannosta, periaatteista, ohjeista, jotka ohjaavat tyontekemista. Konkreettisina asioina
mainittiin tyoturvallisuus, tydaika ja sen kaytto, lomat ja muut vapaat seka
tyoterveyspalveluihin liittyvat asiat. Laissakin maaritelty tyoturvallisuus seka tyéhyvinvointi

mainittiin myos.

Toimintaa ohjaavat saannot/ohjeet/periaatteet.

Organisaation johtamis- ja paatoksentekotapa seka esihenkiloketju.

Tarkoitus on, etta tyontekija tietda oikeudet, velvollisuudet ja vastuun.

Tarkoitus on varmistaa etta tyontekija tietda tydajan kdyton, lomat, vapaat,

sairastumisen vaikutuksen jne.

Tyohyvinvointi ja tydturvallisuus.

Ty6elamaa on vallannut kiihtyvalla vauhdilla erilaiset sdhkoiset tyontekemisen ohjelmistot ja
sovellukset. Osa on sellaisia, joita kdytetdan laajalti tydelamassa, mutta joka tyopaikassa on
myo0s sellaisia ohjelmistoja tai sahkoisia valineita, joita ei ole valttamatta muualla kaytossa. Ei
riita, etta tallaisista kerrotaan vaan lisaksi pitdisi opastaa niiden kayttéon. Naiden
perehdyttamiseen voi menna paljon aikaa. Siksi onkin oleellista myds sanoittaa sita, mista
IOytyy lisdtietoa ja koulutusta. Erdassa kirjoitelmassa todettiinkin, etta yksi merkittava
perehdyttamisen tavoite on sanottaa sita, mista saa lisatukea kaiken haltuun ottamiseen.
Peraankuulutettiin myos itseohjautuvuutta silta osin, etta tyontekija kykenee perehtymisen

jalkeen myos itsendiseen tiedonhankintaan omaan tehtavaansa liittyen.

Kaytossa olevat sovellut ja niiden kaytto.

Hyva perehdytys antaa tiedon siita mista saa lisaa tietoa kaytannon tyéhon.

Perehdytyksen jalkeen tyontekija kykenee tiedonhakuun tyéhon liittyen.
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Vastaajat olivat tietoisia siitd, ettd perehdyttdminen on esihenkilén vastuulla, mutta silloin
kun tahan viitattiin tuotiin esiin myos sita, ettad koko tydyhteiso toteuttaa joillain muotoa
perehdyttamista. Todettiin my0ds, ettd on tyotehtavia jossa vastaavaa tyota tekevilla voi olla
yksityiskohtaisempaa tietoa jostain tehtavasta tai ns. hiljaista tietoa. Nuorisoty6ta tehdaan
paasaantoisesti jonkinmoisella tydryhmalla, niinpa parhaassa tapauksessa koko tiimi
osallistuu perehdyttamiseen. Aineistossa my0s tuotiin esiin, ettd pidempaan tyoyhteisossa
olleella (kyseista tyota tehneelld) on sellaista tietotaitoa jota ideaalitilanteessa pitaisi pystya

uudelle tyontekijalle tarjoamaan, puhuttiin rinnalla kulkemisesta.

Perehdyttamiseen tulisi osallistua tietoisesti koko se tiimi, johon uusi tyontekija

on tulossa.

Ideaalitilanteessa perehdyttdmassa olisi virkaidltaan vanhempi tyontekija, joka

kulkee uuden tyontekijan kanssa ensimmaiset hetket.

Tyoyhteiso voi jakaa hiljaista tietoa ja esimerkin kautta nayttaa mallia arjen

tyotavoista, joita esihenkil ei voi edes tietda.

5.1.2 Ymmarrys tyon merkityksesta

Aineistossa perehdyttdamisen tavoitteiksi esiteltiin monia konkreettisia asioista, mutta sen
lisaksi puhuttiin monitahoisemmista tavoitteista. Kirjoitelmissa tuli esiin syvempi taso, se
millaisia yhteisia arvoja tydyhteisOssa tai nuorisotydssa on ja miten ne nakyvat tyén
tekemisessa tai miten niitd sanotetaan. Puhuttiin tyén merkityksen ja arvojen
ymmartamisesta. Ajateltiin etta sen lisdksi ettd tyontekija osaa tehda tyétaan ja tehtaviaan,
hanen tulisi ymmartaa myos miksi tyota tehdaan, mika on tavoite tehtavien taustalla.
Vastaavanlaiseen maastoon asettuu nakemys siitd, etta tyontekijan tulisi saada ymmarrys

siitd millaiseen tehtavaan hanet on valittu, ja mita hanelta odotetaan ja toivotaan.

Yhteiset arvot ja tyoyhteison pelisdannot

XXX:n arvot ja miten ne nakyvat tyossa



22

Perehdyttamisen tarkoitus on varmistaa, etta tyontekija ymmartaa mita

hanelta tehtavassaan edellytetaan.

Perehdyttamisella tavoitellaan myds sitd, etta tyontekija padsee tyoskentelemaan
mahdollisimman yhdenvertaisesti ja tarkoituksenmukaista alusta asti. Vaikka perehdytys
voidaan helposti tulkita yksisuuntaiseksi uuden tyotekijan ohjaamiseksi, aineistossa otettiin
esiin, etta perehdytyksen tulisi olla keskustelevaa ja vuorovaikutteista. Sen sijaan etta puhe
on yksisuuntaista, perehdytyksessa molempien (perehdyttdja ja perehdytettdva) pitaisi olla
aktiivisia. Talla viitatiin siihen, ettd molempien osapuolten aktiivisuus tuottaa yhdessa
tyoyhteison jasenyytta. Kaikki tdman kaltaiset toimet lisddavat myos tyontekemisen

mielekkyytta.

Perehdyttamisen tarkoituksena on antaa uudelle tyontekijalle sellaiset
kaytanteet, saannot ja tavat, ettd tyontekeminen olisi mahdollisimman

mielekastd ja yhdenvertaista alusta asti.

Perehdytysta tukee vuorovaikutteisuus ja keskustelu, jossa molemmat

osapuolet ovat aktiivisina tuottamassa tydyhteison jasenyytta.

Hyva perehdytys mahdollistaa tydon tekemisen tarkoituksenmukaisesti.

Tavoitteena on, etta tyontekijalla on tyon tavoitteet ja merkitys selvilla ja tieto

siitd, mita hanelta tyossaan odotetaan.

Tyontekija ymmartaa miksi tyota tehdaan ja milla reunaehdoilla.

5.1.3 Kuva kokonaisuudesta

Vastaajat toivat vahvasti esiin nakemyksen siita, etta on oleellista saada kuva siita
kokonaisuudesta, johon ollaan tulossa t6ihin tai jossa ollaan téissa. Kokonaisuudella
tarkoitettiin koko kaupunkiorganisaatiota, mutta myos sita pienenpaa yksikk6éa kunnan
sisdlla. Kirjoitelmissa puhuttiin porrasteisesti, aloittaen suurimmasta (organisaatio) ja
pienimpana yksikkona oli tydntekijan oma tehtava ja rooli koko suuressa kokonaisuudessa.

Tahan kokonaisuuteen viitattiin useimmissa kirjoitelmissa. Organisaatiosta puhuttiin niin
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kokonaisuutena kuin myos siihen liittyvana johtamis- ja paatoksentekoymparistona. Koko
kuntaorganisaation jonkinmoinen hahmottaminen katsottiin kuuluvan myds
perehdyttamisen tavoitteisiin. Aineistossa annettiin ymmartaa, etta se oma tehtdva on osa
kokonaisuutta, josta olisi hyva saada kuva. Voidaan ajatella, ettd aineistossa mainittu
resurssien hahmottaminen kuuluu myos kuvaan siitd, missa kokonaisuudessa tehdaan toita.
Kuva kokonaisuudesta antaa mahdollisuuden sille, etta perehdytyksen jalkeen tyontekija
kykenee itsendiseen tyoskentelemiseen tyotehtavassaan. Ohjausta, tietoa ja tukea annetaan

toki edelleen, mutta tavoitteena on, ettd se oma paivittainen tyo olisi omatoimista.

Tavoitteena tulisi olla, etta tyontekija tutustuu kunnan toimintaan,

nuorisoyksikdn asemaan siina seka omaan tonttiinsa tassa kokonaisuudessa.

Tyontekija saa kuvan organisaatiosta, tyoyhteisosta ja tyon tekemisen tavasta.

Tyontekijan tulisi saada kuva siitd, mihin kokonaisuuteen han tulee liittymaan ja

mika on hdnen roolinsa siina.

Oleellista olisi, etta perehdytyksen jalkeen tyontekija kykenee itsendiseen
tyontekoon ja paatdksentekoon tyohonsa liittyvissa asioissa, ohjausta toki

annetaan tarvittaessa.

Useammassakin kirjoitelmassa perehdyttamien maariteltiin prosessiksi, jonka painopiste on
tyosuhteen alkaessa, mutta jonka tulisi toteutua koko tyontekijan tyosuhteen ajan.
Periaatteessa se olisi voitu maaritella omaksi teemakseen, mutta paatin laittaa prosessin
kokonaisuudesta teeman alle. Kokonaisuus ja prosessi sopivat yhteen silla kokonaisuuden
ymmartaminen vaatii prosessia. Eraadssa kirjoitelmassa puhuttiin myos tyoelamaan
perehtymisena ja sanoitettiin ettd perehdyttamisen tavoitteita on myos tyéelamataitojen

haltuun ottaminen.

Perehdytys on prosessi, jonka pitaisi jatkua koko tyéuran lapi.

Tyoelamaan perehdyttamista (tydelamataitoja).
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5.1.4 Tutustuminen

Kun uusi tyontekija aloittaa tyOpaikassa, han todennakoisesti on tuntematon ainakin
suurimmalle osalle ty0organisaatiota. Tasta syysta voidaan ajatella, etta erityisen vahvasti
uusi tyontekija tarvitsee perehtymisessa tutustumista. Jos sen sijaan tehtava vaihtuu saman
tyonantajan palveluksessa tai tapahtuu muutoksia organisaatiossa, harvoin koko tyoryhma
tai tydymparisto vaihtuu kokonaan uudeksi. Nain ollen on oikeastaan itsestdaan selvaa, etta

pelkkiin tydtehtaviin tutustuminen ei riita.

Kaikissa kirjoitelmissa tuotiin tavalla tai toisella esiin sita, ettd perehdyttamisen tavoitteisiin
kuuluu tydyhteisoon tutustuminen. Aineistossa kaytettiin sanoja tyoyhteiso, tyokaverit ja
tiimi. Teksteista ei ollut taysin tulkittavissa tarkoitettiinko nailla eri asioita vai onko kyseessa
samaan asiaan viittaava asia. Kuitenkin yksittaisessa kirjoitelmassa saatettiin puhua seka
tiimista ettd tyoyhteisosta. Tyoyhteisolla usein tarkoitetaan laajemmin samassa
tyoymparistossa tyoskentelevia tyontekijoita ja tiimi viittaa padsaantoisesti pienempéaan
ryhmaan. Voidaan ajatella, ettd tassa kontekstissa tyoyhteisolld voidaan tarkoittaa esim.
koko nuorisoyksikon tyontekijakenttaa ja ehkapa tiimilla sitd ryhmaa, joiden kanssa tehdaan
lahemmin t6ita (esimerkiksi nuorisotilan tyontekijoitd). Tyokaveri sana antaa kuvan
kaverillisemmasta suhteesta. Sanassa on positiivinen kaiku, joka kertoon siita, etta
tyoyhteison ja tiimin sisdlla on ihmisia, joihin on hyva tutustua ainakin jollain tasolla.
Aineistossa mainittiin myos tyoyhteison pelisdaantéihin tutustumisena, joka antaa kuvan, etta
tyoyhteisdssa oletetaan toimittavan tietylla tavalla ja naihin pelisdaantéihin tutustuminen

helpottaa myo6s tydyhteisdon sisdan padsemista.

Tavoitteena on tyokavereihin ja tiimiin tutustuminen

Tavoitteena tulisi olla uuden tyontekijan tutustuminen tydyhteisd6n ja seka

yhteisiin pelisaantoihin

Kirjoitelmissa mainittiin myds erikseen esihenkilon ja tyontekijan toisiinsa tutustumisen
merkitys. Seka todettiin ettd perehdyttamisella olisi varattava riittavasti aikaa, niin etta
perehdytys ei jdisi liilan pintapuoliseksi. Padasaantoisesti tutustumisella tarkoitettiin joko
ihmisryhmaa tai ihmisia, vain yhdessa kirjoitelmassa puhuttiin tiloista tai materiaaleista.

Kaiken kaikkiaan tama teema sisdankirjoitettiin vahvasti nimenomaan uuden tyontekijan
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perehdyttamiseksi. Yhdessa kirjoitelmassa tuotiin esiin erityisesti se, etta tyontekijalla olisi
tervetullut olo. Se etta tyontekijalle tulee sellainen tunne, etta hanet toivotetaan

tervetulleeksi varmasti helpottaa uuden tyon aloittamista.

Tutustutaan molemmin puolin ja tyontekijalld on tervetullut olo

Hyva tavoite olisi se, ettd perehdytykselle varataan riittavasti aikaa.

Perehdytyksen padpaino on tyosuhteen alussa.

Ideaalitilanteessa perehdyttamiselle olisi riittavasti aikaa

5.2 Johtopaatokset

Perehdyttaminen voidaan jakaa kahteen osaan niin, ettd perehdyttaminen tarkoittaa
kokonaisuudessaan perehtymista ja sen sisalla tyonopastus sanoittaa sitd konkreettisen
tietoa ja taitoa, jota tyon tekeminen vaatii. Tdma oli ndhtavissa myos esihenkildiden
aineistossa, jossa osa vastaajista lahestyi kysymysta hyvin kdytannonlaheisesti.
Perehdyttamisen tavoitteiksi mainittiin konkreettisia asioita, kuten se etta tyontekija tietaa
tyotehtdvansa tai hanelld on selvilla tyontekemisen tavat ja kaytanteet. Puhuttiin myds tyon
sisallosta ja tyon tekemisen valineista. Useimmissa vastauksissa oli mainittu tavoitteiksi se,
etta tyontekija tietda oikeutensa ja velvollisuutensa. Naita ei maaritelty sen tarkemmin,
mutta nama tyypillisesti ovat juuri sellaisia joita sanoitetaan myds tyéehtosopimuksessa.
Voidaan ajatella, etta oikeudet ja velvollisuudet ovat kolikon kaksi puolta: tyontekijalla on
oikeus tyosuhteessa laissakin maarattyihin asioihin ja toisaalta tyésuhde velvoittaa
tyontekijaa antamaan tietty panos tyotehtavassaan. Se, etta tyoturvallisuuteen liittyvat asiat
kuuluvat perehdyttamiseen tulee suoraan laista. Tassakin materiaalissa tyoturvallisuus oli
mainittu, mutta ei kuitenkaan kaikissa vastauksissa. Pidetdanko sita itsestdan selvana
perehdyttamisen tavoitteena vai sisaltyiko tyoturvallisuuden ajatus siihen, etta laajasti

otetaan haltuun se oma tyo?

Kun tyonopastus pitda sisallaan sita konkreettista, mita se oma tyo pitaa sisallaan niin
perehdyttaminen tarkoittaa tassa kohtaa kaikkea sitd, miten saatetaan tyontekija tyonsa ja

tyoyhteisonsa aarelle. Tutustutaan tyontekemisen ymparistéon, ihmisiin ja tyon sisaltoéon.
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Koko aineistosta oli vahvasti luettavissa ajatus siitd, ettd perehdyttamisen tavoitteena on
organisaatioon ja tydyhteis6on tutustuminen. Useimmiten tahan kokonaisuuteen oli viela
lisdtty sen oman roolin I6ytyminen edelld mainittujen rinnalla. Nama tuotiin kaikissa

vastauksissa jollain lailla esille.

Osa vastauksista oli lahestynyt aihetta kasitteellisemmin, niin ettd puhuttiin arvoista,
vhdenvertaisuudesta tai miksi tyota tehdaan. Kirjoitelmissa pohdittiin myos sita, millaista
perehdyttamisen tulisi olla. Kaikissa kirjoitelmissa mainittiin, ettd perehdyttamisella
tavoiteltiin sita, etta tyontekija saa tietoa ja/tai taitoja joita tarvitaan hdanen tyonsa
tekemiseen, samaten lahes kaikissa vastauksissa puhuttiin hallinnollisista tai lakiin

perustuvista asiakokonaisuuksista.

Esihenkildiden vastauksista oli |0ydettavissa paljon yhtenevaisyyksia. Toki jokainen kirjoittaa
ja sanoittaa itseddn omalla tavallaan, mutta merkittavia eroavaisuuksia ei ollut |6ydettavissa.
Se, ettd kyseisessa yksikdssa on ollut jo pidempaan sama perehdytysmateriaali kdytossa,
varmaankin nakyi vastauksissa ja niiden yhtenevaisyyksissd. Voidaan myos todeta, etta
esihenkildiden vastauksista on |6ydettavissa seka niita tyonopastukseen liittyvid tavoitteita
ettd laajemmin perehdyttdmisen koko kokonaisuuteen viittaavia tavoitteita. Samaten
esihenkildiden aineisto |oytyi sitouttamiseen, tyon oppimiseen ja lakiin perustuvia

tavoitteita.

Aineiston keraamistilanteessa se, etta piti kirjoittaa kasin, saattoi olla jollekin haasteellista.
Myds aika (30 minuuttia) asetti omat haasteensa vastaamiselle. Jos vastaaminen olisi
tapahtunut vaikkapa kyselylla tai sahképostiin vastaamalla, se olisi mahdollisesti tuottanut
erilaisia vastauksia. Toisaalta voidaan todeta, etta kun vastaaminen tapahtui live-tilanteessa,

tama saattoi varmistaa vastausten tulemisen.

6 Pohdinta

Opinnaytetyota tehdessani osallistuin rekrykoulutukseen, jossa todettiin, etta tydmarkkinat
ovat kdantyneen tyontekijan markkinoiksi ja tydnantajan onkin myytava tyopaikka eika
toisinpain (tyontekija osaamistaan). Ajatus siitd, etta tyopaikka laitetaan auki ja sitten vaan

valitaan paras kaikki kriteerit tayttavista hakijoista, on mennytta aikaa. Sen sijaan
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tyomarkkinoilla pitdisikin lahtea siita nakdkulmasta, etta rekrytoijan pitdisi miettia ne
vaatimukset mista ainakaan ei olla valmiita joustamaan seka se, kuinka paljon ja missa
asioissa ollaan valmiita kouluttamaan uutta tyontekijaa siihen tehtavaan mihin han on
tulossa. Tulevaisuudessa tai ehkdpa jo nykyaan ratkaisee se, miten paljon tydantaja on
valmis tekemdaan sen eteen, ettd |6ydetdaan tyohon motivoitunut tyontekija, ja saadaan

hanet vield jaamaan.

Perinteinen perehdyttaminen on aika tekninen suoritus. Voidaan ajatella, etta
perehdyttamiseen kuuluu tyopaikan organisaatio, ihmiset, tilat, valineet ja ohjelmat. Kaikkiin
aloihin liittyy jokin tydehtosopimus, joka tuo raamit tyon tekemiseen. Pidempaan toissa ollut
todennakdisesti tietdaakin siihen omaan alaan sisaltyvia lakiin tai tydehtosopimukseen
kuuluvia asioita. Ndin ollen perehdyttamisen tarve nailta osin ei ole niin suuri. Koska
perehdyttamista lahtokohtaisesti on (lahes) kaikissa tyopaikoissa, pitdisikd perehdyttamista
lahted pohtimaan puhtaasti siitd nakokulmasta miksi tyontekija haluaisi tehda meilla toita ja

tehda siita suorastaan kilpailuvaltti?

Esihenkildiden aineistoa lukiessani pohdin sitd, mitd on naiden kirjattujen perehdyttamisen
tavoitteiden taustalla. Miksi perehdyttdmisen tavoitteena on se, ettd tyontekija tuntee
organisaation, tydyhteison, tyon tekemisen sisallot, tavoitteet ja miksi tyota tehddan. Miksi
se on oleellista? Siksi, etta laki tai tydehtosopimus sanoo niin. Siksi, ettd saadaan tuottava
tyontekija. Siksi, etta saadaan hyva ja motivoitunut tyéntekija. Siksi, etta tyontekija on
sitoutunut ja tuntee tyéhonsa imua. Jotain nadista tai kaikkia ndita? Taman ajatusjuoksun
seurauksena jain pohtimaan mita se tarkoittaisi, jos esihenkil6t olisivat sanoittaneet
perehdyttamisen tavoitteita jollain tamankaltaisilla lauseilla. Muuttaisiko se sitd, miten
perehdyttamista tehddan nyt, ja jos muuttaisi, mihin suuntaan? Hunnakko (2014, s. 67)
puhuu tutkimuksessaan perehdyttamisen syvemmasta olemuksesta. Han toi esiin, etta
parhaimmillaan perehdytys voi vahvistaa tyoyhteisdssa niin vuorovaikutusta kuin
luottamustakin. Perehdyttaminen mahdollistaa niin henkil6kohtaisen ammatillisen kasvun
kuin my6s mahdollisuuden siihen, etta koko tyéyhteiso kehittyy. Tata opinndytetyota
tehdessani on todettava, ettd esihenkil6illd oli niukasta aikaa vastata annettuun
kysymykseen. Olenkin melko varma, etta toisenlaisella aineistonkeruulla olisi saatu viela

syvempia vastauksia siihen mitd perehdyttamisella tavoitellaan. Nain jalkikdteen voidaan
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todeta, ettd jonkinmoinen learning cafe tyyppinen jatkotydstaminen olisi voinut tuoda esiin

perehdyttamisen tavoitteita, tavoitteiden taustalla.

Kun tein opinndytety6tani, etsin perehdyttamiseen liittyvaa materiaalia monenlaisten
johtolankojen perassa ja |6ysin SCARF-mallin. Vaikka |6yddksessani ei suoraan puhuttu
tyoeldmasta saatikka perehdyttamisesta, mielestani malli sopisi oivallisesti perehdyttdmisen
tavoitteiksi. SCARF- malli tulee sanoista status, certainty (varmuus), autonomia, relatedness
(sukulaisuus, tassa yhteenkuuluvuus) ja fairness (oikeudenmukaisuus). Mallin on
lanseerannut ainakin tassa muodossa vuonna 2008 Australialainen David Rock. Teoksessaan
”Your Brain at Work” (2009) Rock liittda mallin yhteistoiminnan tunne- ja

kokemusreaktioihin.

Mallissa sana status pitda sisallaan ajatuksen asemasta tai arvosta. Tama on haettavissa
suoraan SCARF-mallista: tuntuuko minusta siltd, etta (tyd)panostani arvostetaan. Tunne
siitd, ettd minulla ja tekemallani tyolla on jokin tarkoitus ja se tulee nakyvaksi tavalla tai
toisella lisdd motivaatiota seka sitoutumista. Jos tydtani arvostetaan, minuakin arvostetaan
(arvostuksen kokemus). Certainty eli varmuus voidaan ajatella myds ennustettavuutena. Jos
kaikki muuttuu koko ajan, tulee tunne, etta tyotehtavat eivat ole omissa kdsissa. Tama ei toki
voi tarkoittaa sita, etta kaikkien tyotehtavien ja -siséltojen olisi pysyttava tasmalleen
samoina. Muutos mahdollistaa kehittdmisen ja kehittymisen, eika sitad voida pysayttaa.
Voidaan myos ajatella, etta vaihtelevat tyotehtavat lisddavat tydn kiinnostavuutta. Mutta
vaikka vaihtelulla on puolensa, niin elamassa tarvitaan pysyvyyttakin. Tyoelamassa se voi
tarkoittaa vaikkapa sita, etta ydintehtava pysyy samana, vaikka valineisté muuttuu. Voidaan
ajatella, etta tyoelamadssa tama tarkoittaa myos sita, etta on jokin linja, jonka tyontekijan
pystyy tunnistamaan. Tunne siita, etta voin vaikuttaa asioihin ja tehda valintoja myds
tyoeldamassa on autonomiaa. Se, etta kokee voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa liittyviin
asioihin lisaa motivaatiota. Harva meista olisi kiinnostunut tyétehtavasta, joka olisi taysin
valmiiksi sanoitettu eikda oma panoksemme nakyisi siind mitenkaan. Opinndytetyon
aineistossakin puhuttiin paljon tyoyhteisosta ja paikasta siind. Mallin neljas sana relatedness
eli sukulaisuus sanoittaa yhteytta ymparilla oleviin ihmisiin. On hyvin todennakoéista, etta
ihminen viihtyy paremmin tydymparistdssa, jossa han kokee yhteenkuuluvuutta muiden
tyontekijoiden kanssa. Tama on vahvasti kytkoksissa tyohyvinvointiin ja ajatukseen siita, etta

tyopaikalla ei olla vain tekemdssa toita vaan sielld voi vieldpa viihtya. Fairness kuvastaa
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koettua oikeudenmukaisuutta. Jos tyontekija kokee tyopaikan toimintamallit reiluksi ja
perustelluiksi, hdnen on huomattavasti helpompi hyvaksya esim. paatoksia, vaikka ne eivat
olisikaan hanen halujensa tai toiveidensa mukaisia. Oikeudenmukaisuuden sisdlle voidaan
lisatda myos yhdenvertaisuuden periaate: paatokset ovat yhteismitallisia niin ettd ne ovat
perusteltavissa samoilla kriteereilla riippumatta siitd kuka tyontekija on kyseessa. (Poutanen,

2021)

Opinnaytetyota tehdessani olen kdynyt keskusteluja opinndytetyon tilaajan kanssa ja
tutustunut nykyiseen perehdyttamismateriaaliin. Se, ettd on olemassa yksi yhteinen
perehdytysmateriaali, jota kaikki kayttavat, on hyva ldhtokohta. Materiaali on sellaisessa
muodossa, etta sitda on mahdollisuus kayttaa harkiten riippuen siitd, millaiseen tyéhén
tyontekija on tulossa, onko hdan kokonaan uusi kaupunginkin organisaatiossa vaiko
tyotehtdvasta toiseen siirtyva. Materiaali on myos paivitettavissa ja muokattavissa. Mutta
materiaalia on todella paljon. Jotta se olisi sisdistettdvissa, perehdyttamista tulisi jakaa
jonkinmoisiksi kokonaisuuksiksi vaikkapa silld periaatteella mita tulee kdyda lapi heti, mika
voisi odottaa seuraavaan/seuraaviin perehdyttamistilanteisiin. Perehdyttamista voisi myos
maaritelld esimerkiksi aikajaksoittain: tama kokonaisuus pitad ottaa haltuun ensimmaisina
paiving, ja joku muu maaritelty kokonaisuus esimerkiksi parin viikon sisélla. Osan kanssa
voidaan ehka odottaa vield pidempaan. Perehdyttamista todenndkaoisesti paloitellaankin
rajaamisella, mutta olisi hyva sanoittaa se. Perehdyttamien tapahtuu myos lain mukaan
esihenkilon vetamana, mutta tiiviisti perehdyttamistyota tekee myds muu tydyhteiso ja
pienemmat tiimit. Ehka tyonjakoa voisi myos selkeyttaa, hallinnolliset ja organisaatioon
liittyvat asiat esihenkilon perehdytettavana ja tyon sisaltoon ja tekemiseen liittyvat asiat

vertaisperehdytyksen piiriin. Nain voidaan toki tehdakin, mutta onko se lausuttu aaneen?

Olisi my0s tarkea sanoittaa, miten perehdyttamistd/perehtymistad seurataan. Kun opettaja
opettaa luokassa, mista tiedetdan, etta oppimista on tapahtunut? Jos kaikki
perehdytyssuunnitelmassa olevat asiat on kayty, onko tapahtunut perehtymista? Enta onko
tyontekijalla jokin vastuu perehtymisensa kehittymisessa? Vaikka perehdyttaminen on
varmasti tdna paivana vuorovaikutteista, niin siitd huolimatta se on edelleen aika
yksisuuntaista; tydnantaja sanoittaa tydymparistoa ja tyotehtdavaa. Perehdyttamisesta
saataisiin yksilollisempaa, jos sita rakennettaisiin viela enemman sen perusteella millainen

tausta tulevalla tai palaavalla tyontekijalla on. Opinnadytety6ni alussa kasittelin aiemmin
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tehtyja tutkimuksia, joista Ahosen (2020) tutkimuksessa tuotiin esiin, ettd perehdyttamisessa
tapahtuvan oppimisen ndakdkulmasta oleellista on tyontekijan taustojen lisdksi se, millainen
han on oppijana. Jotta perehdyttaminen tavoitteet toteutusivat, tulisi huomioida siis myos
perehdytettavan yksilolliset taustat (mitd han jo osaa, millainen han on oppijana). Voisiko
mentorointi sopia vastaamaan tata tarvetta: mentorointi on kisallimaista toimintaa, jossa
pidemman tyokokemuksen omaavan ja aloittelevan tyontekijan yhteinen tavoite on aktorin
ammatillinen kehittyminen. Toki voidaan ajatella, ettd pidempaakin tyota tehnyt voisi saada
myos uusia nakokulmia vaikkapa juuri valmistuneelta tyontekijalta. (Kupias & Salo, 2021, ss.
11-12) Perehdyttamisen aluksi kaytaisiin |api yleisesti perehdyttamissuunnitelmassa olevia
asioita esihenkilon ja tyotiimin toimesta, jonka jalkeen muodostettaisiin mentori — aktori -
tyopari sen perusteella millaisella taustalla uusi tyontekija on t6ihin tulossa, ja millaisia

taitojen kehittymisen tarpeita yhteisissa keskusteluissa on tullut esiin.

Lahtokohtaisesti Suomessa vaaditaan ldhes joka tyohon jokin pohjakoulutus. Tasta syysta
voidaankin olettaa, etta tullessaan toihin juuri vaaditulla pohjakoulutuksella, tiedettaisiin ja
osattaisiin jo tyohon liittyvia asioita. Tama varmasti pitda monilta osin paikkansakin
esimerkiksi mitattavien asioiden tai kdytannon tyon tekemisen osalta. Mutta jos puhutaan
kasitteellisemmista asioista, niin onko osaaminen samaa tasoa tai voidaanko sellaista edes
olettaa pelkan koulutuksen perusteella. Nuorisotydssa voitaisiin puhua sellaisista taidoista
kuten yksilo- ja ryhmanohjauksen taidot, nuorisotyon kasvatuksellisuus tai kohtaamisen
taito. Pitdisiko perehdytyksen tavoitteeksi asettaa myos se, etta perehdytetdaan uusi
tyontekija nuorisotydn eetokseen ja kohtaamisen ammattilaiseksi. Ja mitka sitten olisivat

valineina tahan?

Yhteiskunnallisessa keskustelussa tyottomyys puhuttaa paljon, mutta tyontekijapula on
nykyaan yhta todennakoéinen puheenaihe. Talla voidaan tarkoittaa esimerkiksi sita, etta
tietyille aloille ei 16ydy riittavan koulutettuja tyontekijoita, tallaiset ovat tyypillisesti alat,
joissa on pitka koulutus ja vaativa koulutustaso. Juuri talla hetkella puhutaan paljon tyén
imusta erityisesti sosiaali-, terveys- ja kasvatusaloilla. Toita nailla aloilla olisi enemman kuin
tekijoita. Talla hetkella ndyttaa jopa siltd, ettd nama koulutusalat eivat ole kovin
vetovoimaisia tai jos naille aloille kouluttaudutaankin, mietitdan mita muita toéita kyseisilla
koulutustaustoilla voisi tehda. Perehdyttaminen ei varmaankaan vastaa itsessaan tahan

ongelmaan, mutta voisi olla aiheellista esittdaa kysymys: Onko todennakoista, etta tyontekija
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haluaa nimenomaan tyoskennella paikassa, jossa hanta ja hanen tyotaan arvostetaan, tyon
tekeminen on jokseenkin ennustettavaa ja linjassa, omaan tyohon voi vaikuttaa,
tyoyhteisdssa on yhteenkuuluvuuden tunne ja tyontekijalla on kokemus siita, etta hanta

kohdellaan reilusti.
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Liite 1: Aineistonhallintasuunnitelma

Opinndytetyon nimi: Perehdyttdminen - Nuorisotyon yksikon esihenkiléiden nakemyksia

henkilokunnan perehdyttamisen tavoitteista

Opinndytetyon tekija: Kirsi Hanninen

Aineiston hankinnan menetelmat ja aineiston muoto

Tutkimusaineistoa hankitaan narratiivisella aineistonahankinnalla. Kohteena on esihenkil6ty6ta
tekevat (kuusi kappaletta) tyontekijat. Analysoitava aineisto on tekstimuotoisena materiaalina.

Aineistonkeruun yhteydessd ei kerata henkilotietoja.

Aineistojen sdilytys opinndyteprosessin aikana

Opinndytetyon aineistoa sdilytetadn opinnaytetyontekijan henkilokohtaisessa OneDrivessa, jonne

kirjoitelmat on skannattu. Kukaan ulkopuolinen ei paase kasittelemaan kerattya aineistoa.

Aineistojen kasittely opinndytetyon valmistuttua

Opinnaytetyota varten kerattya aineistoa kdytetaan vain tassa opinndytetydssa ja sen analyysin
teon yhteydessa. Opinndytetydn valmistumisen jalkeen aineisto tuhotaan 1 vuoden kuluttua
opinnadytetydn hyvaksymispadivasta. Tahan asti aineistoa sadilytetaan tutkimuseettisia periaatteita

noudattaen ja niin, etta aineisto on vain opinnaytetyon tekijan saavutettavissa.



Liite 2: Narratiivinen aineistonhankinta

Narratiivinen aineiston kerdaminen Kirsi Hannisen sosionomiopinndytetyéhon: Perehdyttamien -

Nuorisotyon yksikon esihenkildiden nakemyksia henkilékunnan perehdyttamisen tavoitteista

Ennen vastaamista minulle on esitelty opinndytetyon tarkoitus ja tavoite ja ymmarrdan mihin
materiaalia kdytetaan. Vastaamalla tahan kyselyyn annan lupani tdman materiaalin kdyttoon em.
opinnaytetyon aineistona. Opinnaytetyossa ei kaytetd vastaajien henkil6tietotoja, vastaaminen

tapahtuu nimettomana.

Materiaalia kaytetdan perehdyttamisen tavoitteiden teemoitteluun.

Millaisia tavoitteita perehdyttamisellad on tai tulisi olla XXX kaupungin nuorisotyon yksikossa?
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