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Abstract

This functional thesis of output was an orientation handbook for child welfare institute
Group and rehabilitation home Myllykoto. The Aim of thesis was to make better quality
of workmanship, to confirm work community’s well-being at work and to make it easier
to get in to the work community for new employees, students and people who have
been on a longer leave. By making this orientation handbook there is one place where
you can find essential knowledge of approach and course of action, legislation and
basic task of company. This will simplify for new employee to settle down as a worker.

The Theoretical framework of the thesis was child welfare and orientation. The main
point was orientation. Also there is a section of tacit knowledge role in an orientation
process.

The Section of production of the thesis was an orientation handbook to the child wel-
fare institute. The Aim of the orientation handbook was to create a new type of orienta-
tion to the child welfare institute Group and rehabilitation home Myllykoto. The Orienta-
tion handbook contains things that staff considered important concerning the orienta-
tion in Myllykoto. Staffs’ opinions were exploited by a written enquiry to acquire materi-
al. There are also directives orientation forms enclosed in the orientation handbook as
aids of orientation process.

Staff can familiarize new employees and students consistently and uniform quality with
the help of orientation handbook. Also with the orientation handbook it is easier to the
employees to internalize Myllykoto’s values and principles, the meaning of working, the
basic task of child welfare worker and the basis of rehabilitation.

According to theoretical knowledge there cannot be too much orientation to the em-
ployee. It is first rate important to uphold an open discussion culture at workplace.
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1 JOHDANTO

"Tybpaikat usein mokaavat uuden ihmisen sisdéntulon olemattomalla pereh-
dytyksella; ei olla valmiita satsaamaan siihen kunnolla. Se on ehka se kaikkein
tarkein asia. Perehdyttamiseen pitaa panostaa, aikaa ja paneutumista. Vasta
silloin voi nauttia sen tuomasta hedelmasta jo suhteellisen nopeasti. Se on
ikaan kuin investointi itselle, jos on esimies. Tosi harva yritys ymmartaa sita,
ettd jos siina kohtaa panostaa, niin voi muokata siité yksilosta just sellaisen

tyéntekijéan kun haluaa.” (Linna 2015.)

Taman toiminnallisen opinnéytetydn tuotoksena on perehdytyskansio lasten-
suojelulaitokseen Ryhma- ja kuntoutuskoti Myllykoto Oy:lle, mydhemmin tassa
opinnaytetydssa Myllykoto. Perehdytyskansio taydentaa jo olemassa olevaa
laatukasikirjaa ja tukee omavalvontasuunnitelmaa. Opinnaytetydn tavoitteena
oli laatia perehdytyskansio Myllykotoon. Tarkoituksena on kehittaa Myllykodon
laatua ja helpottaa uusien tyontekijoiden, opiskelijoiden seka pitkaan pois tois-
ta olleiden sisaan paasya tyoyhteisoon seké vahvistaa tydyhteisén tyohyvin-
vointia. Yhdesta paikasta |0ytyva oleellinen tieto toiminta- ja ty6tavoista, lain-
saadannosta seka yrityksen perustehtéavista ja arvoista helpottavat uuden
tyontekijan taloon asettumista. Tassa opinnaytetydssa emme kasittele laatua,
koska tarvittava tieto 16ytyy aiemmin tehdysta Ryhma- ja kuntoutuskoti Mylly-

kodon laatukasikirjasta.

Idea opinnaytetydstéa syntyi keskusteltuamme Myllykodon kehittdmisesta
tydnantajamme toiminnanjohtaja Wellu Kahkdsen kanssa. Tydyhteistssa to-
dettu perehdytyskansion tarve oli selkea, koska Myllykodon henkilostossa ta-
pahtui muutoksia lyhyella aikavalilla. Perehdyttamisella pyritddn saamaan uusi
tyontekijd mahdollisimman nopeasti tuottavaksi jaseneksi tydyhteisdoon. Mita
nopeammin han oppii tuntemaan tyonsa vaatimukset, tydyhteison, toiminnot ja
kaytannon pikkuseikat, sen nopeammin han paasee keskittymaan varsinai-
seen tyontekoon. Paadyimme tahan produktiin tavoitteena tydyhteison jasen-
ten oppiminen, tyon laadun paraneminen, turvallinen seka hyvinvoiva tydyh-

teisO seka uuden perehdyttamistavan kehittdminen Myllykodossa.

Opinnaytetyon toiminnallisen osuus oli produktin tekeminen eli perehdytys-
kansio Myllykotoon. Perehdytyskansion siséallén tuottamiseen osallistui opin-

naytetyontekijoiden liséaksi koko Myllykodon tyéryhma.
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Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu lastensuojelusta ja perehdyt-
tamisesta. Raportin paaluvussa kaksi kerrotaan lastensuojelusta seka sijais-
huollosta. Paaluvun kaksi lopussa esitellaan kohdeyritys Ryhmé- ja kuntou-
tuskoti Myllykoto Oy - yksityinen lastensuojelulaitos. Paaluvussa kolme pureu-
dutaan siihen, mité perehdyttdminen on seka esitellaan itse perehdytysproses-
sia. Tassa luvussa kuvataan tarkasti perehdyttamisen monitasoisuutta ja sita,
miten tydlainsaadantd maarittaa sitd. Liséksi luvussa sivutaan hiljaista tietoa ja
hiljaisen tiedon eteenpdain viemista uusille tyontekijoille. Paaluvussa nelja esi-
tellaén koko opinnaytetyo prosessin seka produktin suunnittelu, toteutus ja ar-

viointi. Loppupohdinta kaydaan lapi paaluvussa viisi.

2 LASTENSUOJELU

Lastensuojelun tarkein periaate on lapsen etu. Tama perustuu lastensuojelu-
lain lisdksi YK:n lapsen oikeuksien sopimuksen kolmanteen artiklaan. Suo-
messa tama lapsen oikeuksien yleissopimus tuli voimaan vuonna 1991, ja se
on yhta sitova kuin laki, joten se velvoittaa valtiota, kuntia, viranomaisia, lasten
vanhempia ja muita aikuisia aivan kuten muutkin lait. (Lastensuojelu.info
2016.) Lapsen tarpeet on otettava aina ensisijaisesti huomioon lapsen etua to-
teutettaessa. Kaikille lapsille kuuluu yhtéalaiset oikeudet yhteiskunnassa, ja
heité tulee kohdella tasa-arvoisesti yksil6ina. (Kananoja, Lahteinen & Marja-
maki 2011, 176-177.) Lastensuojelulla on kolme perustehtavéaa: lasten yleisiin
kasvuoloihin vaikuttaminen, vanhempien tukeminen kasvatustehtavassa ja

varsinainen lasten suojelutehtava (THL 2015).

Lastensuojelun kohteena ovat aina olleet turvattomat lapset. Turvattomuuden
syyt ovat vaihdelleet eri aikakausina. Nykyisin turvattomuuden syina ovat las-
ten pahoinvointi tai heidan laiminlyéntinsa, ja se nayttaytyy monenlaisine tur-
vattomuuden kokemuksina, oireiluna ja ongelmina. Lasten ja nuorten suojelun
tarpeeseen ovat useimmiten syyna vanhempien mielenterveys- ja paihdeon-
gelmat, erilaiset vuorovaikutus- ja tunne-elaman ongelmat, koulunkéyntivai-
keudet, psyykkiset ongelmat seka nuorten paihteiden kaytto. (Kananoja ym.
2011, 173))

Uusi lastensuojelulaki (417/2007) tuli voimaan vuonna 2008. Lastensuojelulain

tarkoituksena on turvata lapsen oikeus turvalliseen kasvuympaéristoon, tasa-
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painoiseen ja monipuoliseen kehitykseen seka erityiseen suojeluun. Uuteen
lakiin tehtiin lisdmuutoksia, jotka tulivat voimaan 1.3.2010. Muutokset kohdis-
tuivat muun muassa paatoksentekojarjestelmaan, kiireelliseen sijoitukseen
seka ilmoitusvelvollisuuden laajentamiseen. Viimeisin merkittava yksittainen
muutos astui voimaan vuoden 2011 alusta. Muutoksella saatiin parannettua
avohuollon asiakkuudessa olevan lapsen ja perheen mahdollisuutta saada
tarvitsemiaan palveluita ja tukitoimia, kuten kotipalvelua ja perhetyota. Lasten-
suojelulain uudistuksella on haluttu vaikuttaa siihen, etta lapset ja perheet
saavat oikea-aikaista apua juuri heidan tilanteeseen soveltuvin tukimuodoin.
(Kananoja ym. 2011, 178.)

2.1 Lastensuojelun palvelujarjestelma

Lastensuojelun palvelujarjestelméa on laaja kokonaisuus, ja sen tehtavana on
edistad ja tukea lapsen kasvua ja kehitysta. Palvelujarjestelmén tulee toimia
suunnitelmallisesti ja ennakoidusti. Lastensuojelun palvelujarjestelmééan kuu-
luu ehkaiseva lastensuojelutyd seka lapsi- ja perhekohtainen lastensuojelu,
jolla on viimekéadessa vastuu lapsen hyvinvoinnin turvaamisesta. Lapsi- ja
perhekohtaista lastensuojelua ovat avohuollon tukitoimet, lapsen kiireellinen
sijoitus ja huostaanotto seka niihin liittyva sijaishuolto ja jalkihuolto. (THL
2015.) Palvelujarjestelméa tulee johtaa, ohjata ja kehittda yhteistytssa kaik-
kien niiden tahojen kanssa, jotka vaikuttavat lasten ja perheiden hyvinvointiin.
Palvelu ja tuki toteutetaan lasta ja perhettd eniten hyoddyttavin tavoin. (THL
2015.) Lastensuojelulain kahdeksannen pykalan mukaan kunnan on sosiaali-
ja terveyshuoltoa, opetustointa seka muita lapsille, nuorille ja lapsiperheille
tarkoitettuja palveluita jarjestaessaan ja kehittdessaan huolehdittava siita, etta
palvelujen avulla lapsia ja heidan vanhempiaan tuetaan ja edistetaan heidan
hyvinvointiaan. Erityisesti on huolehdittava siita, etta lasten fyysiset, psyykki-
set ja sosiaaliset kasvuolot ovat turvallisia ja kehitysta edistavia. (Lastensuoje-
lulaki 13.4.2007/417, 8. 8.)

Kaikilla niilla, jotka tydskentelevét lasten ja nuorten ja perheiden kanssa, on
vastuu heidan hyvinvoinnistaan ja mahdollisten ongelmien varhaisesta tunnis-
tamisesta. Jos huoli lapsen tai nuoren hyvinvoinnista heréé, on otettava vii-
pymétta yhteys lastensuojeluviranomaiseen lastensuojelutarpeen selvitta-
miseksi. (THL 2015.)



2.1.1 Avohuolto

Avohuollon tukitoimiin on ryhdyttava, jos lapsen kasvuolosuhteet vaarantavat
tai eivat turvaa lapsen terveyttéa tai kasvua ja kehitysta, tai jos lapsi omalla
kayttaytymisella&n vaarantaa terveyttaan, tai kasvua ja kehitystdéan. Avohuol-
lon tukitoimien tarkoituksena on edistaa ja tukea lapsen myonteista kehitysta
seka tukea vanhempia, huoltajia ja kasvatuksesta vastaavien henkildiden kas-
vatustehtavassaan. (Lastensuojelulaki 34. 8.) Kun lastensuojelun tarve liittyy
olennaisesti riittAmattomasta toimeentulosta, puutteellisista asuin oloista tai
asunnottomuudesta, on kunnan viivyttelematta jarjestettava riittava taloudelli-
nen tuki ja korjattava asumisoloihin liittyvat puutteet tai jarjestettéava asunto
(Lastensuojelulaki 35. 8). Avohuollon tukitoimina voidaan kayttaa paivahoito-
palveluja seka kotipalvelua ja toimeentulotukea. Lisdksi lastensuojelulain 36.
pykalan mukaan muina avohuollon tukitoimina voidaan jarjestaa muun muas-

sa.

o lapsen taloudellinen ja muu tukeminen koulunkaynniss&, ammatin ja
asunnon hankinnassa, harrastuksissa, laheisten ihmissuhteiden yllapi-
tamisessa seka muiden henkilokohtaisten tarpeiden tyydyttamisessa

o tukihenkild tai -perhe

e perhetytta

e lapsen kuntoutumista tukevia hoito- ja terapiapalveluita.

2.1.2 Sijoitus avohuollon tukitoimena

Lastensuojelulain 37. pykalan mukaan avohuollon tukitoimena tapahtuvan si-
joituksen ensisijainen tarkoitus on arvioida lapsen ja perheen tarvitsemaa tu-
kea, tai olla lapsen ja vanhemman tai vanhempien yhteinen kuntouttava jakso

kodin ulkopuolella. Sijoituksen lahtokohtana on koko perheen kuntoutuminen.

Lapsi voidaan myds sijoittaa lyhytaikaisesti yksinkin. Talléin vaaditaan 12
vuotta tayttaneen lapsen suostumus. Sijoituksen tarkoituksena on lapsen tuen
tarpeen arviointi tai lapsen kuntoutus. Avohuollon sijoitus on aina rajallinen,
lyhyt jakso, joka tulee kirjata asiakassuunnitelmaan. Avohuollon tukitoimena
tehty sijoitus tulee olla etukateen suunniteltu, ja asiakassuunnitelmaan tulee
kirjata, miten jaksoa tullaan arvioimaan yhdesséa lapsen ja huoltajien kanssa.
Lapsen tilannetta pitd& arvioida kolmen kuukauden valein, eika lasta saa sijoit-

taa toistuvasti avohuollon tukitoimenpitein, ellei h&nen tilanteensa sita selke-
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asti vaadi. Avohuollon sijoituksen aikana lapsen asioissa on paatésvalta huol-
tajilla. (Kananoja ym. 2011, 191-193.)

2.1.3 Kiireellinen sijoitus

Lastensuojelulain 38. pykalan mukaan lapsen Kiireelliseen sijoitukseen voi-
daan ryhtya, jos lapsi on valitttmassa vaarassa tai muuten kiireellisen sijoituk-
sen ja sijaishuollon tarpeessa. Syita kiireelliseen sijoitukseen voivat olla esi-
merkiksi lapsen vanhemmat ovat paihteiden vaikutuksen alaisina, eivatka nain
ollen pysty huolehtimaan lapsesta, lasta voidaan epailla tulleen pahoinpidel-
lyksi eivatkd vanhemmat suostu tarvittaviin tutkimuksiin asian selvittamiseksi,
kyseesséa voi olla onnettomuus tai sairastuminen tai sellainen lapsen kaltoin-
kohtelu jolloin lapsen henki tai hyvinvointi ovat valitttmassa vaarassa, tai lapsi
kayttaytyy itsetuhoisesti kayttamalla paihteita tai tekemalla rikoksia. Lapsi voi-
daan sijoittaa kiireellisena sijoituksena perhehoitoon, laitokseen, terveyden-
huollon laitokseen tai muuhun toimintayksikkdon, tai mahdollisesti véliaikai-

sesti lapsen sukulaisen luokse. (Kananoja ym. 2011, 197-198.)

Paatoksen kiireellisesta sijoituksesta tekee viranhaltija, paatoksen perusteella
kiireellinen sijoitus voi kestaa korkeintaan 30 paivaa. Kiireellinen sijoitus voi
kuitenkin jatkua ilman eri paatosta yli 30 paivaa, jos viranhaltija tekee kiireelli-
sen sijoituksen alkamisesta 30 paivan aikana huostaanottohakemuksen hallin-
to-oikeudelle tai jos huostaanotto asia on jo vireilla hallinto-oikeudessa ennen

paatosta kiireellisesta sijoituksesta. (Lastensuojelulaki 38. 8.)

Jos 30 paivaa ei ole riittdva aika lapsen huostaanoton tarpeen selvittamiseksi,
viranhaltija voi tehda paatoksen lapsen kiireellisen sijoituksen jatkamisesta
enintaan 30 paivalla. Edellytyksena on, etta tarvittavista lastensuojelutoimen-
piteista ei ole mahdollista paattaa ilman lisaselvityksia, valttamattomia lisasel-
vityksia ei ole mahdollista saada 30 paivassa kiireellisen sijoituksen alkami-

sesta ja jos jatkopaatds on lapsen edun mukainen. (Lastensuojelulaki 38. 8.)

2.1.4 Sijaishuolto

Lastensuojelulain 49. pykalan mukaan lapsen sijaishuollolla tarkoitetaan huos-

taanotetun tai kiireellisesti sijoitetun lapsen hoidon ja kasvatuksen jarjestamis-
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ta kodin ulkopuolella. Sijoituspaikkana voi olla perhehoito, lastensuojelulaitos,
ammatillinen perhekoti tai koulukoti. (Lastensuojelulaki 49. 8). Huostaanotettu
lapsi voidaan myds valiaikaisesti sijoittaa myds enintdan kuudeksi kuukaudek-
si vanhempansa tai muun huoltajansa luokse silloin, kun valmistellaan lapsen
palaamista takaisin kotiin kodin ulkopuolisen sijoituksen jalkeen (Kananoja
ym. 2007, 158). Sijaishuoltopaikkaa valittaessa on erityisen tarkkaan tutkittava
huostaanoton perusteet, on arvioitava lapsen tarpeet ja erityisesti on huomioi-
tava lapsen sisarussuhteet, jotta lapsi voi yllapitaa niitéd seka muita lapselle
merkityksellisia ihnmissuhteita. On myds otettava mahdollisuuksien mukaan
huomioon lapsen kielellinen, kulttuurinen ja uskonnollinen tausta. Jos lapsen
sijaishuoltoa ei voida jarjestaa lapsen edun mukaisesti riittavien tukitoimien-
kaan avulla perhehoidossa tai muualla, on silloin sijoituspaikkana laitos. (Las-
tensuojelulaki 50. 8.)

2.1.5 Jalkihuolto

Jalkihuolto tulee lastensuojelulain 75. pykalan mukaan jarjestaa sijaishuollon
paattymisen jalkeen, tai avohuollon tukitoimena tapahtuneen sijoituksen jal-
keen, jos sijoitus on kestanyt vahintaan puoli vuotta. Jalkihuolto on suunnitel-
mallista toimintaa. Jalkihuoltosuunnitelmaan kirjataan jalkihuollon tarkoitus ja
tavoitteet. Jalkihuolto voi pitaa sisallaén erilaisia avohuollon tukitoimia, esi-
merkiksi koulutus- ja tydllistamistukimuodot, taloudellinen tuki, psykososiaali-
nen tuki, asumisen, harrastusten ja vapaa-ajan tukeminen seka loma- ja vir-
kistysmahdollisuudet. Nuorelle jalkihuolto on vapaaehtoista. Jalkihuolto paat-
tyy nuoren tayttdessa 21 vuotta tai velvollisuus sen jarjestamiseen paattyy vii-
den vuoden kuluttua siitéd, kun lapsi on ollut kodin ulkopuolisen sijoituksen
paattymisen jalkeen viimeksi lastensuojelun asiakkaana. (Kananoja ym. 2011,
204-205.)

2.2 Lastensuojelulaitos sijaishuoltoyksikkoné

Hyvin jarjestetty laitoshoito saattaa usein olla paras ratkaisu lapsen sijaishuol-
lon sijoituspaikaksi silloin, kun lapsen sijoitus on valiaikainen, ja kun laitoshoi-
toon liittyy kiintean& osana tyéskentely lapsen vanhempien kanssa seké yh-

teydenpitoon lapsen ja hanen vanhempiensa valilla tuetaan. Lapsen sijoitta-
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minen perhehoitoon ole aina mahdollista, esimerkiksi lapsen erityisen vaikea-
hoitoisuuden vuoksi. Laitoshoito saattaa usein olla tarkoituksenmukaisin rat-
kaisu sijaishuollon tarpeessa olevalle murrosikaiselle lapselle. (THL 2015.)
Lapsen sijaishuoltoa ja laitoshuoltoa jarjestavia lastensuojelulaitoksia ovat lain
mukaan lastenkodit, nuorisokodit seka koulukodit. Lisaksi lastensuojelulaitok-
sina pidetaan muita naihin rinnastettavia yksikoita, esimerkiksi vastaanottoko-
teja. (Lastensuojelulaki 57. 8.) Lastensuojelulaitoksia yllapitavéat paaasiassa
valtio, kunnat seké yksityiset yhteisot. (THL 2015).

Sijaishuoltoon sijoitetuilla lapsilla saattaa olla takanaan useita sijoituksia kodin
ulkopuolelle ja paljon muitakin traumatisoivia kokemuksia, jolloin heille on eri-
tyisen tarkeaa, etta sijaishuoltopaikan henkilostélla on koulutukseen perustu-
vaa riittdvaa asiantuntemusta ja etta henkilosto on riittavan kokenutta ja am-
mattitaitoista. Lapsilla on erilaisia tarpeita, ja he tarvitsevat erilaisia yksilollisia
palveluja, jolloin henkilostolta vaaditaankin hyvin laaja-alaista ammattitaitoa

seka kykya tydskennella haastavissakin tilanteissa. (THL 2015.)

2.3 Yksityinen lastensuojelulaitos Ryhmaé- ja kuntoutuskoti Myllykoto

Ryhma- ja kuntoutuskoti Myllykoto on yksityinen 15-paikkainen sosiaali- ja ter-
veydenhuoltoalan palveluja ja kuntoutusta tuottava lastensuojelulaitos, jonka
erityisosaaminen ja toiminta ovat psyykkiseen seka sosiaaliseen kuntoutuk-
seen, niiden jatkohoitoon, lastensuojelulain mukaisten huostaanotettujen sijoi-
tuksiin tai avohuollon tukitoimenpiteisiin liittyvaa. Myllykodon kuntoutuskoti on
perustettu vuonna 2006 ja ryhméakoti vuonna 2010. Myllykodon kuntouttava
toiminta on suunnattu noin 12-18-vuotiaille alaikaisille nuorille, jotka sen het-
kisessa elamantilanteessaan tarvitsevat ymparivuorokautista seurantaa, tu-
kea, hoitoa ja ohjausta turvallisissa seka vuorovaikutuksellisissa rajoissa.
(Myllykoto.)

Elamanhallinnan taitojen kehittyminen on kuntoutuksen keskeisin tavoite Myl-
lykodossa. Pyrkimys on ennalta ehkaistd nuoren syrjaytymista, mikali nuori on
vaarassa “jaada junasta”. Kuntoutuksella pyritdan parantamaan muun muassa
arjen- ja elaménhallintaa, sosiaalista toimintakyky&, sekd mahdollisesti lievit-

tamaan ja hallitsemaan psyykkisen sairauden oireita.
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Kuntoutuskotiin tullaan avohuollon tukitoimin tehtéavana sijoituksena, kiireelli-
sena sijoituksena tai huostaanottona. Suurin osa kuntoutuskodin nuorista on
peruskouluikaisi, ja he kayvat peruskoulua Myllykodon kotikoulussa tai
omassa kantakoulussaan. Myllykodon kotikoulussa tehdaan opiskelun liséksi
vuorovaikutusta, itsetuntemusta seka sosiaalisia taitoja tukevia kognitiivisen
mallin mukaisia harjoitteita niin yksildiden kuin ryhmankin kanssa. Paaasiassa
kuntoutuskodin nuoret kotiutuvat takaisin kotiinsa tai siirtyvat ryhmakodin puo-
lelle sitten, kun arjen perusasiat ovat hallinnassa. Kuntoutuskodin puolella har-
joitellaan arjen askareita esimerkiksi pyykinpesua, siivoamista sekd omasta

hygieniasta huolehtimista.

Ryhmakotiin tullaan joko kuntoutuskodin puolelta tai talon ulkopuolelta avo-
huollon tukitoimin tehtavana sijoituksena, kiireellisena sijoituksena tai huos-
taanottona. Padasiassa ryhméakodin nuoret ovat jo peruskoulun kayneitéa.
Ryhmakodin toiminta-ajatuksena on harjoitella itsenaistymiseen liittyvia asioi-
ta, koska paasaantoisesti nuoret kotiutuvat ryhmakodilta omaan asuntoonsa.
Ryhmakodilta nuori voi myos siirtya taysi-ikaisyyden lahestyessa Myllykodon
tukiasuntoon, jolloin jokaiselle nuorelle tehdaéan h&nen tarpeisiinsa sopiva
suunnitelma tuen tarpeesta, seka luodaan s&ddnnoét esimerkiksi siita, kuinka

usein nuoren tarvitsee tulla naytille ryhméakodille.

Kuntoutus- seké ryhmakodin puolella kuntoutuksellinen sisalté koostuu paa-
osin samoista asioista. Kuntoutuskodin puolella sisalt6 ja tavoitteet pilkotaan
pienemmiksi kokonaisuuksiksi, jolloin ne ovat nuoremmille helpompia omak-
sua. Kuntoutuskodin puolella myds ohjausote on yleensa aktiivisempi. Ryh-

makodin puolella itsenaisten toimintojen harjoittelu korostuu taysi-ikaisyyden

lahestyessa.

Myllykodon henkilékunnalla on vankka ammatillinen koulutus lastensuojelu-
tyohon seka laaja tyokokemus sosiaalisen kuntoutuksen, lastensuojelutydn,
nuorisopsykiatrisen hoitotyon, paihdehoidon seka perheiden kanssa tyosken-
telyn parista. Ohjaajina ovat sosionomin, sairaanhoitajan sekd mielenterveys-
ja lahihoitajan koulutuksen saaneet tyontekijat. Myllykoto toimii myos tyossa-
oppimispaikkana sekd sosionomi- etta lahihoitajaopiskelijoille. Mielestamme
Myllykotoa pidetd&n opiskelijoiden keskuudessa hyvéné paikkana oppimisen
kannalta, ja he ovat kokeneet paasseensé helposti mukaan tydyhteisoon.
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Myllykodon ohjaajat toimivat kuntouttavalla tydotteella ymmartaen kuntoutuk-
sen merkityksen. Myllykodossa on huomioitava ja arvioitava jokaisen nuoren
kohdalla harkitusti minkalaista tukea ja ohjausta kukin tarvitsee. Ohjaajat ovat
sitoutuneet Myllykodon hoitoideologiaan ja toimintatapoihin, normeihin seka
saantdihin. Ohjaajan perustehtavana on toimia turvallisena aikuisena. Aikui-
sen mallia on naytettava jokaisissa arkisissa tilanteissa ja nuoria on ohjattava
oikeaan suuntaan toiminnassaan. Ohjaukseen kuuluu kaikki "kodin rutiinit” mi-
t& mahtuu aamu- ja iltapalan valiin, mukaan lukien koulutyd ja laksyjen teko.
Keskeisena tehtadvana on nuoren kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin edistaminen
ja opastaminen arjen haasteellisissa tilanteissa. Perustana omaohjaajatydlle
on luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen rakentaminen nuoren ja hanen
perheensé kanssa. Omaohjaaja on arjessa lasna, pohtii nuoren ja perheen
kanssa tavoitteita, tukee koulunkaynnissé ja vapaa-ajan harrastuksissa. Oma-
ohjaajan keskeinen tehtava on laatia ja toteuttaa lapsen hoito- ja kasvatus-
suunnitelmaa yhteistydssa asianomaisten ja tyoryhman kanssa. Moniammatil-
lisen tydryhman luomat realistiset tavoitteet yhdessa nuoren ja lahiverkoston
kanssa pitavéat kuntoutuksen eteenpain vievana prosessissa, joka nivoo yh-
teen kuntoutuksen monet eri osa-alueet. Nuoren kannalta tarkeimpia osa-
alueita kuntoutuksen tavoitteiden maarittelemisessa ovat kiintymyssuhde, ika-
tasoinen kehitystehtava, kognitiivinen taso seka saatavilla oleva sosiaalinen
tuki. Mielenterveydellisten haasteiden tulisi myds olla selvilla, silla ne muodos-
tavat omat erityispiirteensa nuoren kasvuun ja kehitykseen. Kaytannon asiois-
sa joidenkin tavoitteiden tehtava on sammuttaa vaaria toimintamalleja ja joi-
denkin tehtdva on vahvistaa ja sailyttaa jo olemassa olevia hyvéaksi havaittuja
toimintamalleja. Uusien mallien oppiminen tulee olla asteittaista ja hyvin sanoi-

tettua, nuoren omilla vahvuuksilla tapahtuvaa oppimisprosessia.

Perheen mukaan ottaminen nuoren kuntoutukseen on ensiarvoisen tarkeéaa ja
perhetydsta ja sen laajuudesta sovitaan nuoren asiakassuunnitelmassa. Oh-
jaajat tekevat tiivista yhteisty6ta nuoren verkoston kanssa, kuin myés sosiaali-
toimen, terapeutin ja oman ladkarin kanssa. Myllykodon tydntekijoiden tehta-
vana on ohjata ja sanoittaa nuoren prosessia verkoston sisélla, mutta myos
suojata ja turvata nuoren kasvua ja kehitysta vaaranlaisten paineiden ja epa-

realististen odotusten edessa.

Nuoren kanssa tydskennellesséa kaytetdén useita erilaisia sosiaalisen peda-

gogiikan menetelmid. Nuoren kanssa keskustellaan vahvuuksista ja vaikeuk-
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sista seka selviytymiskeinoista. Liséksi pohditaan, mika auttaa oppimaan ja
keskittymaan, mika haittaa, mita apukeinoja jo 16ytynyt, eli pyritaan I6ytamaan
oppimisen vahvuudet. Nuorelle annetaan valineita itsenaiseen tydskentelyyn
ja opiskeluun. Nuoren kanssa keskustellaan elamanhallintaan liittyvista asiois-

ta seka kannustetaan ja rohkaistaan nuorta luottamaan itseensa.

Myllykodon toiminnan fokus on lasten ja nuorten syrjaytymisen ehkaiseminen,
elaman- ja arjenhallinnan taitojen kehittdminen, sosiaalisen toimintakyvyn li-
saantyminen seka tarvittaessa psyykkisen sairauden hallinnan lisdantyminen
ja/tai oireiden lievittyminen. Arjen toiminnan perustana ovat nuoren kehitys-
vaiheen mukaiset, turvalliset vuorovaikutussuhteet seka yhteisollisyys. Mylly-
kodon toiminta tukee nuoren yksil6llista selviytymista ja korostaa perhekes-
keista lahestymistapaa. Nuoren auttaminen tahtaa aina hallittuun kotiutukseen

tai itsenédistymiseen omaan asuntoon. (Myllykoto.)

3 PEREHDYTTAMINEN

“Perehdyttamisella tarkoitetaan tybpaikalla tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuoh-
jausta. Perehdyttamisen keskeisin tavoite on saada ihminen tuntemaan, etta
on ja etta kuuluu tarkedna osana uuteen tyoyhteisoon. Tyonopastuksella puo-
lestaan tarkoitetaan sellaista jarjestelmallista toimintaa, joka tahtaa tyotehta-
vien omaksumiseen ja hallintaan. Tyonopastus tahtaa tyon sisallolliseen hal-
lintaan ja mahdollistaa itsenéisen tydskentelyn.” (Juuti 2002, Kupias & Peltola
2009, 17-18 mukaan.)

Perehdyttdminen perustuu lakiin ja saadoksiin uuden henkilén perehdyttami-
sesta ja tydhon ohjauksesta. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002). Hyva perehdyt-
taminen auttaa uutta tai yrityksen sisalla siirtynytta henkil6d saavuttamaan

nopeammin sellaisen osaamistason ja tehokkuuden, josta hyotyy itse pereh-

dytettdva, mutta erityisesti myos yritys.

Perehdyttamiselld tarkoitetaan kaikkia niitd mahdollisia toimenpiteita, joiden
avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan tyopaikkansa seka sen toiminnan ja ta-
vat, tyopaikan ihmiset seka tyonsa ja siihen liittyvat odotukset. Perehdyttamis-
ta tarvitsevat kaikki tyontekijat, niin vakituiset kuin maaraaikaiset, ruuhka-,
kampanja- ja vuokratyontekijatkin ja se kuuluu myos kaikille. Perehdyttamis-

ohjelma voidaan laatia tarvittaessa yksil6llisesti, jolloin otetaan huomioon
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muun muassa tyosuhteen kesto, ammattitaito, kokemus ja koulutus. Tehtavien
ja tydolosuhteiden muuttuessa tyontekijat on opastettava uusiin asioihin. Esi-
miehell& on vastuu perehdyttdmisesta johdon antamien ohjeiden mukaisesti.
Kaytannon opastaminen tyohon voidaan antaa nimetylle tydnopastajalle.
(Hamalainen & Kangas 2014.)

Hyvalla perehdyttamisella edistetdan tyon hallintaa, sopeutetaan uusi tyonteki-
ja tydéhon ja tydyhteis6on seka pystytaan sitouttamaan organisaatioon jouhe-
vammin. Perehdyttamista voisi pitdd myos johtamisen valineena, jolla organi-
saation johto voi muokata tyontekijoistadn organisaation arvojen mukaisesti
toimivia tekijoita. (Kupias & Peltola 2009, 17.)

Perehdyttdminen edesauttaa tyontekijdd onnistumaan tydssaan ja sen myota
myo6s kansantaloudelliset hyddyt ovat suuret. Sen avulla voidaan luoda edelly-
tykset tyontekijan kunnossa pysymiseen, tyytyvaisyyteen ja oman tyon tuotta-

vuuden kehittdmisen mahdollisuuksiin. (Kupias & Peltola 2009, 20.)

Perehdyttdminen on monitasoista ja siina tulee kiinnittdd huomiota moniin eri
tekijoihin. On merkitystd, minkélaiseen organisaatioon tyontekija perehdyte-
ta&n ja onko tyontekija ihan uusi vai esimerkiksi pitkalta vapaalta palaava
tyontekija. Yhta varmaa kuin saannollinen palkanmaksu on, pitaisi hyvan pe-
rehdyttdmisenkin olla. Nain ei kuitenkaan usein ole, vaikka tydlainsaadanto
velvoittaa perehdyttdmaan siind missa maksamaan palkankin ajoissa seka
saannollisesti. (Kupias & Peltola 2009, 9.) Ennen tybhon opastusta pidettiin
riittdvana perehdytyksena, mutta nykyaan laajempi perehdyttdminen on tullut
yha tarkedammaksi. Hyva perehdyttaminen vaatii laadukkaan suunnittelun,
ymmarryksen miten organisaatio toimii ja miksi se on olemassa. (Kupias &
Peltola 2009,11-13.) Perehdyttajan pitda selvittaa itselleen keta, miksi, mita ja

miten han perehdyttda ja opastaa. (Mantynen & Penttinen 2009, 3).

Perehdyttdmisella pyritddn saamaan uusi tyontekija mahdollisimman nopeasti
tuottavaksi jAseneksi tydyhteisoon. Mitd nopeammin han oppii tuntemaan
tyonsa vaatimukset, tydyhteison, toiminnot ja kaytannon pikkuseikat, sen no-
peammin han paasee keskittym&an varsinaiseen tyéntekoon. Usein tyontekija,
joka ei tunne talon tapoja ja sovittuja menetelmia, voi aiheuttaa suuriakin tur-
vallisuusriskeja. llman perehdytysta tyontekija voi olla viela pitkdnkin ajan ku-

luttua epavarma tehtavistaan ja tyodtavoista, kun vastaavasti hyvin perehdytet-
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ty tyontekija voi paasta tuottavaksi jo lyhyessakin ajassa, tyotehtavista riippu-
en. (Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 62.)

Hyvalla perehdyttamisella pyritaan yllapitaa tyontekijan motivaatiota osoitta-
malla, ettd han on paassyt osaksi ammattimaista tydyhteiséd ja missa hanet
otetaan positiivisesti vastaan. Kun hyvaan perehdyttamiseen panostetaan,
uusi tyontekija liittyy nopeasti osaksi organisaatiota. Hyvassa perehdyttami-
sessa otetaan huomioon uuden tydntekijan mukanaan tuomat uudet ideat ja
nakemykset organisaation toiminnasta ja kehittamisesta. (Hokkanen ym.
2008, 62-63.) Hyvassa perehdyttamisessa otetaan huomioon myés uuden
tyontekijan jo olemassa oleva osaaminen ja pyritdéan hyodyntamaan sitd mah-

dollisimman paljon. (Kupias & Peltola 2009, 19).

Tybnantajan kannalta uuden tyontekijan sitoutuminen tyopaikkaan ja tyosken-
telyvalmiuden nopea saavuttaminen vaikuttavat tehokkuuteen, turvallisuuteen
sekd myos tyon laatuun. Jarjestelmallinen perehdyttaminen ohjaa tyontekijoita
toimimaan organisaation tavoitteiden suuntaisesti. Perehdyttaminen luo perus-
tan hyville yhteistydsuhteille ja tyotyytyvaisyydelle, mitka ovat olennainen osa
tyohyvinvointia. (Piili 2006, 125.) Jarjestelmallisella ja organisoidulla perehdyt-
tamisella taataan tuloksellisuus ja kannattavuus, organisaation menestyminen
seka tyoyhteison tydhyvinvointi. Perehdyttaminen ja tydnopastus ovat henki-
|6stdn kehittamisen kannalta tarkeé osa. Niihin panostamalla lisatadan henki-
|6ston osaamista, parannetaan laatua ja tuetaan tydssa jaksamista. Myos tyo-
tapaturmien ja poissaolojen maarat vahenevat. Kyse on jatkuvasta prosessis-
ta jota kehitetd&n henkildston ja tydpaikan tarpeiden mukaan. (Mantynen &
Penttinen 2009, 2.)

Perehdyttdmisen hyotyja on lukemattomia kun perehdyttdminen vain osattai-
siin tehda oikein ja hyodyntaa siita seuraavat positiiviset ilmiot. Perehdyttami-
sella voidaan uudistaa organisaatiota ja toteuttaa organisaation strategiaa. Sil-
l& myos taataan tyohyvinvointi yksittaiselle tyontekijalle ja pystytdéan néin ollen
hyodyntamaan tyontekijan koko kapasiteetti. Perehdyttdmisen ideana on si-
saan ajaa tyontekija ja opettaa tyotehtavat seka jakaa jo organisaatiossa ole-
vien osaaminen, tama takaa turvallisuuden ja vahent&da virhemarginaalia. (Ku-
pias & Peltola 2009, 17.)
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3.1 Lainsaadanto ja ennakoiva tyosuojelu

Perehdyttdmisen kulmakivia ovat erityisesti laki yhteistoiminnasta yrityksissa,
tydsopimuslaki ja tydturvallisuuslaki. TyOlainsaadantoa voisi kutsua pakotta-
vaksi oikeudeksi. Vaatimukset, jotka liittyvat kouluttamiseen ja perehdyttami-
seen kuuluvat sdadoksiin, jotka velvoittavat tydnantajia. (Kupias & Peltola
2009, 20.) Yhteistoimintalakiin on lisatty dialogiseen perehdyttamiseen liittyvia
asioita. Tavoitteena on lisata tyonantajan ja tyontekijan vuoropuhelua. Ty6-
lainsdddanndn noudattaminen on yrityksille vahimmaisvaatimus, jota tayden-
tavat eri alojen tydehtosopimukset. Ty6lainsaadantoa voisi verrata liikenne-
saantdihin, koska saannot ovat kaikilla tiedossa ja niita noudatetaan. Kun
saannoksia ja sopimusehtoja noudatetaan se lisda ennen muuta luottamusta
organisaation sisalla. Tyontekijdiden energian ei kuuluisi kulua esimerkiksi
tydnantajan toiminnan vahtimiseen, jolloin energian saa kaytetty&d oppimiseen
ja kehittymiseen. (Kupias & Peltola 2009, 21.)

Tyo6turvallisuuslaissa sanotaan, etta tyontekijalle on annettava opetusta ja oh-
jausta. Ty6nantajan velvollisuus on antaa tyontekijalle riittavasti tietoa tyopai-
kan mahdollisista haitta- ja vaaratekijoistd. Tyonantajan on myds huolehditta-
va, ettd tyontekijan tyokokemus ja ammatillinen osaaminen huomioon ottaen,
tyontekija saa riittavasti perehdytysta tyohon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyo-
ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyévalineisiin ja niiden oikeaan
kayttoon seka turvallisiin tyétapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan
aloittamista tai tyotehtavien muuttuessa seka ennen uusien tyovalineiden ja
tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista. Lisaksi tydntekijélle on annet-
tava opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estamiseksi seka tyosta
aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta uhkaavan haitan tai vaaran valttamisek-
si. Tyontekijalle on annettava myos opetusta ja ohjausta sdato-, puhdistus-,
huolto- ja korjausttiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta. Tarvittaes-
sa tyontekijalle tdydennetddn annettua opetusta ja ohjausta. (Ty6turvallisuus-
laki 23.8.2002/738.)

Perehdyttdminen on myds ennakoivaa tyosuojelua. Tybnopastukseen ja pe-
rehdyttdmiseen kuuluu oleellisesti my6s henkisen kuormittumisen torjunta se-
ka tyopaikan pelisaanndista keskustelu, esimerkiksi asiakkaiden tai tyoyhtei-
son jasenen taholta tapahtuvan hairinnan ja vakivallan vahentamiseksi. Tyo-

paikan tyosuojeluvaltuutetun asiantuntemuksen hyddyntaminen olisi myos téar-
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ke&a, jotta tydsuojeluasiat nivoutuisivat luontevaksi osaksi perehdytysproses-
sia. Ty6turvallisuuslaki korostaa tydnantajan vastuuta turvalliseen ja terveelli-
seen tyoskentelyyn opastamisesta. (Hamalainen & Kangas 2014.) Tyo6turvalli-
suuslain 10. pykalan ndkokulmasta tydnantajan on tyon ja toiminnan luonne
huomioiden selvitettdva ja tunnistettava tyotilasta, tyostd, muusta tydolosuh-
teista ja tydymparistdsta aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat seka se, milloin niita

ei voida poistaa. (Hyyti, Kauppila, Koskelainen & Rantaeskola 2015, 46.)

3.2 Perehdyttamisen eri tavat ja muodot

Perehdyttdmisprosessista l0ytyy erilaisia tapoja toimia. Tyopaikoilla voi olla
perehdyttdmisen osalta omanlaiset tarpeensa seka haasteensa, ja kaikki pe-
rehdyttamisen tyylit eivat sovi kaikille aloille. Perehdytysprosessi voi olla ken-

ties sekoitus erilaisia perehdyttamisen tapoja.
Vierihoitoperehdytys

Vierihoitoperehdytys voi olla parhaimmillaan sekoitus kaikkia perehdyttdmisen
malleja, ja se on usein myods ainoa tapa perehdyttad uusi tyontekija sisalle tyo-
yhteisdon. Vierihoidossa tulokas seuraa kokeneempaa tyontekijaa ja nain op-
pii talon tavoille. Perehdyttdja opastaa oman tyonsa ohella tyontekijaa toimi-
maan tydyhteisdssa seka perustehtavan tekemisessa. Perehtyminen tapahtuu
tyon tekemisen yhteydessa. Vierihoitoperehdyttamisen etuja ovat ennen kaik-
kea yksilollisyys seka perehdyttamisella on tietty vastuuhenkild. Huonoja puo-
lia tassa perehdyttdmisen mallissa voi olla, ettd perehdyttamisen laatu on pe-
rehdyttajan henkilokohtaisen osaamisen ja motivaation varassa. Tassa pereh-
dyttamisen tavassa korostuu perehdyttajan rooli mentorina. (Kupias & Peltola
2009, 36-37.)

Malliperehdyttaminen

Kun halutaan yhtenéistaa ja tehostaa perehdyttamistd, luodaan tydpaikoilla
usein erilaisia toimintamalleja ja mallisuunnitelmia perehdyttdmisen tueksi.
Samoin toimitaan, jos halutaan helpottaa perehdyttgjia jasentamaan perehdyt-
tamisen kenttda. Tatd mallia kutsutaan malliperehdyttamiseksi. Selkea tyon- ja

vastuunjaon maarittely kuuluvat kiintedsti malliperehdyttamiseen. Perehdytta-
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jan kaytéssa voi olla organisaation tuottamat perehdyttamisohjelmat, perehdy-

tyksen muistilistat ja tulokasoppaat. (Kupias & Peltola 2009, 37-38.)

Tyoyhteisdlle on monin tavoin eduksi yhtenaistaa perehdyttamisprosessia. On
kuitenkin hyva tiedostaa, ettd perehdyttajan motivaatiolla seka taidoilla pereh-
dyttéda on erittin suuri merkitys perehdytyksen vaikuttavuudessa. Hyvat ja
selkeat ohjeet, mallit seka linjat helpottavat perehdyttgjien tyota antamalla tar-
peellista tukea taman tyohon. Malliperehdyttamisen etuina voidaan pitaéa pe-
rehdytyksen tasalaatuisuutta, kun taas vaarana voi olla, ettd huomio kiinnittyy
liaksi organisaatiotasoiseen perehdyttdmiseen eikéa perehdyttdminen kiinnity
perustehtavan tekemiseen. (Kupias & Peltola 2009, 38-39.)

Laatuperehdyttaminen

Laatuperehdyttamisessa lahtokohtana on jatkuva laadun parantaminen pe-
rehdyttdmisessa, jolloin perehdyttamisprosessin oltava selkeasti kuvattu ja
sen etenemista seurataan tarkasti, jotta perehdytysprosessia pystytaan kehit-
tamaan. Parhaimmillaan jokainen tydryhman osallistuu seka perehdyttami-
seen ettd sen kehittdmiseen, hyvana esimerkkind on oma opinnaytetyona te-
kemamme perehdytyskansio Myllykotoon. Parhaimmillaan laatuperehdyttami-
nen pitaa sisallaan vierihoito- seka malliperehdyttamisen. Laatuperehdytyksen
etuina on tydyhteisdn tuottama, ajantasainen perehdytys tulokkaalle, kun taas
vaarana voi olla se, jos tiimin vastuuta korostetaan, vastuuta ei ole kenella-
kadan. (Kupias & Peltola 2009, 39-40.)

3.3 Mentorointi perehdyttdmisen menetelméné

Mentoroinnin perusideana on toiminta, jossa kokenut mentori ohjaa nuorem-
paa tai kokemattomampaa aktoria. Mentorointi perustuu mentorin ja aktorin
valiseen luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen. Mentori sitoutuu aut-
tamaan kehittymishaluista aktoria taméan ammatillisessa kehittymisessa. (Ku-
pias & Salo 2014, 11-12.) Mentoroinnin tavoitteena on muun muassa valittaa
kokemuksia seka hiljaista tietoa, edistaa tyon tavoitteellisuutta ja luovuutta,
kehittéd&a oppimiskykya ja auttaa ongelmatilanteissa seké tukea asiantuntijatyo-
td. Mentoroinnin paamaarana on monipuolisen osaamisen, kokemuksen ja

nakemyksen jakaminen. (Juusela 2010, 8.)
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Mentoroinnissa olennaista on oppiminen, ja ensi sijassa aktorin tarpeiden ja
kehittymisen tukeminen. Mentoroinnin tavoitteena on aktorin kehittyminen ja
oppiminen, vaikka lahtokohtana on mentorin osaamisen jakaminen. Mento-
rointi on yksi kehittamisen keino. Se on hyva tapa valittdd osaamista henkildlta
tai sukupolvelta toiselle, hyvana esimerkkina oppipojan ja mestarin suhde
vaikkapa maanviljelijan ammatissa. (Kupias & Salo 2014, 12.) Mentorointi on
tehokas tapa jakaa ja vahvistaa alan tai yrityksen sisalla hankittua osaamista.
Mentorointi on oman osaamisen rikastamista kokemustiedon avulla, ja se toi-
mii tarkeana lisana muun ammatillisen kehittymisen kanssa. (Kupias & Salo
2014, 14.) Mentorointi on ihmislaheinen, juuri tahan aikakauteen sopiva tyova-
line. Tyokulttuureissa korostetaan tiimi- ja yhteistyon tarkeytta seka vuorovai-
kutustaitojen osaamista, kokemuksen vaihtamista ja verkostoitumista. Mento-
roinnin avulla yksilo voi kasvaa kokonaisvaltaisesti ja pidemmalla aikavalilla

niin tyontekijana kuin ihnmisenékin. (Juusela 2010, 5.)

Mentoroinnin suosio liittyy aikuiselle tyypillisten oppimistapojen tiedostami-
seen ja hyddyntamiseen. Tutkimusten perusteella voidaan todeta oppimisen
tapahtuvan parhaiten silloin, kun ihminen oivaltaa ja tekee itse, kun oppimi-
seen on selke& henkilokohtainen tarve, seka silloin, kun oppija voi edeté
omassa tahdissa ja omalla tavalla. Mentoroinnissa on kyse ennen kaikkea

vastuun ottamisesta omasta oppimisesta. (Juusela 2010, 5.)

Hyva ja kehittdva mentorointisuhde tarkoittaa, ettd molemmilla osapuolilla on
halu oppia ja motivaatio kehittyd. Hyvéssa ja kehittdvassa mentorointisuh-
teessa on seuraavia tekijoita: aktorin kehittymishalu, mentorin kokemuksen
hyédyntaminen, tavoitteellisuuden ja odotusten yhteensovittaminen, yhteinen
ymmarrys mentorin ja aktorin rooleista, aika ja puitteet mentoroinnille, selvat
yhteiset pelisdannot seka mentorointiprosessin sujuva ohjaus. (Kupias & Salo
2014, 121.) Aktorin itsensa kannalta onnistuneeseen mentorointiin tarvitaan
motivaation lisaksi aktiivista ja vastuullista otetta omaa kehittymista ja mento-
rointia kohtaan ja mentorin panostusta mentorointiin tulisi arvostaa. Aktori voi
omalla toiminnallaan, kysymyksillaan ja suhtautumistavallaan auttaa ratkai-
sevasti mentorin osaamisen ja tietojen esille nostamisessa. Hyva aktori osaa
kyseenalaistaa, olla kriittinen seka antaa palautetta. Useasti mentori |0ytaa
oman kokemuksensa ja osaamisensa juuri aktorin aktiivisen toiminnan avulla.
(Kupias & Salo 2014, 122-123.)
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Toimivalle mentoroinnille on tunnusomaista sen vastavuoroisuus. Mentorointi
on erittdin hyva foorumi testata aktorin omia ideoita tydstaan seka niista kes-
kustelemiseen. Mentoroinnin ideaali lopputulos on siind, kun "kaksi taustaltaan
ja kokemukseltaan erilaista ihmista keskustelevat tydstaan toisiaan arvostaen

ja kuunnellen, voi syntya jotain todella uutta”. (Kupias & Salo 2014, 124.)

Aktorin kannattaa aktiivisesti tuoda esiin eri tilanteiden esiin tuomia tunteita ja
tuntemuksia. Se helpottaa mentoroinnissa hankalilta tuntuvien asioiden esiin
nostamisessa. Tunteet ja tuntemukset ovat hyvaa reflektointi- ja oppimismate-
riaalia. (Kupias & Salo 2014, 124.) Mentorointi toimii parhaiten sellaisessa
tyOkulttuurissa, jossa arvostetaan jakamisen ja yhteistyon kykya. Mentorointi
synnyttaa jakamista ja yhteisty6 arvostavaa kulttuuria. (Kupias & Salo 2014,
128.) Aktorin ja mentorin riittavan yhtenevaiset kasitykset mentoroinnin tavoit-

teista ovat edellytys onnistuneella mentoroinnille. (Kupias & Salo 2014, 135).

On tarke&a tiedostaa, ettd muiden tai toisten mentoroinnilla voi olla hyvien
puolien lisdksi huonojakin puolia. Usein mentorointi voi vied& suunnattoman
maaran mentorin aikaa, mikéa on pois omasta tyonteosta. Muita negatiivisia
vaikutuksia ovat tydyhteisdssa koettu aktoreiden suosinta tai se, kun aktori
hyvaksikayttdd mentorointisuhdetta. Myds mentorin omat henkilokohtaiset aja-
tukset epaonnistumisesta, kun mentorointisuhde ei toimi, voidaan kokea men-

toroinnin negatiivisena puolena. (Allen 2008, 135.)

3.4 Perehdyttdmisen merkitys tyéhyvinvointiin

Tyoyhteisda voisi verrata ekosysteemiin, jossa sen jokaisen jasenen teot vai-
kuttavat myo6s kaikkiin muihin jaseniin ja lopulta heijastuen myds tekijaan it-
seensa. Tyoyhteison ilmapiirin laadun ik&d&n kuin maarittaa "heikoin lenkki”,
minka vuoksi kaikkien tyoyhteistn jasenten tulisi huolehtia siitd, etta heikoim-
man lenkin vaikutus ei etene tydyhteison sisalla ja pahimmassa tapauksessa

tuhoa ilmapiirid. (Lehtinen 2014.)

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa sita, etta tyé on mielekasta, turvallista ja terveellista.
Nama kaikki edella mainitut vaikuttavat oleellisesti tydssa jaksamiseen ja mo-
tivoivat laadukkaan tyon tekemiseen. (STM 2014.) Tydyhteiso pitda sisallaan
erilaisia osaajia, ja jokaisella on yhtéa tarkeé rooli tyoryhméssa. On luonnollis-

ta, ettd tydryhmasséa on pitk&an alalla olleita rautaisia ammattilaisia seka uuni-
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tuoreita noviiseja ja niiden valilta vield monenlaisia osaajia. Mikali johto ja ty6-
ryhma itse osaavat pitda arvossa moniammatillista tyéryhmaa, tuo jokainen
tekija yhteis6on jotain tarkeda ja arvokasta. Tassa korostuu hyvan perehdyt-

tamisen merkitys tyohyvinvointiin.

Toimivassa ja terveessa tyoyhteisdssa ilmapiiri on avoin ja kannustava, tie-
donkulku toimii, ongelmista uskalletaan puhua &aneen yhdessa seké yhteisty6
sujuu. Kukin pystyy vaikuttamaan omaan tyéhénsa ja muutoksen hallintaval-
miudet ovat hyvat tyontekijoilla seka johtajilla. Hyvassa tydyhteisossa tyo-
kuorma on sopiva kaikilla eivatka tyot kaadu vain muutamalle. Kun tydyhtei-
sba halutaan kehittaa, sovitaan kehittamistoimenpiteité, jotka suunnitellaan ja
toteutetaan yhdessa. Parhaimmillaan jokainen organisaation tyontekija voi
vaikuttaa itse niihin tyon tekemiseen liittyviin asioihin, jotka parantavat yhteis-
tyota, tydn sujumista, ilmapiiria ja toimintatapoja tyopaikalla. Yhdessé toteutet-
tu kehittaminen keskustellen seké asioita muuttaen paremmiksi, johtaa positii-
visiin vaikutuksiin ja palkitsee. Yhteisena tavoitteena on edistaa tydyhteison
hyvinvointia ja arkipaivan tyon tekemista. Tyon luonne ja tavoitteet maarittavat
asioiden parantamista. Joskus riittdd muutamien kaytannon asioiden muutta-
minen, esimerkiksi sdanndllisten palaverien pitaminen. Yhteisollisyys ja yh-
dessa keskustellut asiat lisaavat aina myonteisia asioita tydssa ja tyoyhteisos-
sa. Joskus voidaan tarvita isompia kokonaisuuksia tydyhteison muuttamisessa

toimivammaksi. (Tyoterveyslaitos 2014.)

Mikali tyoyhteison jasenilla ei ole selke&é kasitysta omista rooleista, tehtavista
eikd asemasta tyoyhteisoissa, tulisi ne kayda yhdessa lapi koko tydyhteison ja
johdon kanssa. (Fleming 1999, 85). Tydyhteisdén ongelmatilanteissa tulisi en-
sin tarkistaa, ovatko tydyhteisdn peruspilarit kunnossa, onko perehdytys tehty
oikein ja tarvittaessa aloittaa niiden korjaamisesta. (Hakala, Harju, Manka, &
Nuutinen 2010, 37.)

“Innostus on tyéhyvinvoinnin yksi keskeinen osa. Innostuessaan ja hyvésséa
tybvireessé ollessaan tydntekijéa voi pdésté ns. flow-tilaan, jossa tyén tekemi-
nen soljuu kuin itsestééan, ja tydsté on jopa vaikea irrottautua. Flow-tila eroaa
tyén imusta siten, etté flow on hetkellinen huippukokemus ja kohdistuu tiettyyn
asiaan tai tilanteeseen. Tybn imu on sen sijaan pitkdkestoinen mydénteinen
tunnetila.” (Hakala ym. 2010, 10.)



23

Tyon imua vahvistaa sellainen tyo, jonka itse kokee merkitykselliseksi ja jossa
voi kehittya ja toteuttaa omia vahvuuksiaan. Ty6n voimavarojen merkitys tyon
imulle perustuu siihen, etté ne tyydyttavat tiettyja psykologisia perustarpei-
tamme. Niité ovat: kyvykkyys, yhteenkuuluminen ja itsenaisyys. Nama viritta-
vat sisdistd motivaatiotamme ja samalla vahvistavat tyén imua myds ulkoisen
motivoinnin kautta, eli auttavat saavuttamaan tyon tavoitteita ja kohtaamaan
tyon vaatimuksia. (Hakanen 2014, 353.) Potentiaalisia seka piilossa olevia
vahvuuksia l6ytyy meilta jokaiselta. Osana toimivaa tyoyhteison yhteistyota
olisi tarkeda tuoda esiin, mita erityisesti omassa tydyhteisfssa osataan ja mi-
ten osaamista tuetaan. Sen sijaan, etta keskitytddn ongelmien tarkasteluun,
pitaisi paapainon olla tydyhteison ja tyontekijoiden vahvuuksissa, tydn imuun
vaikuttavista tekijoista seka osaamisen kayttoonotossa. (Suonsivu 2015, 76—
77.)

Tyohyvinvointi ei ole irrallinen osa muusta ty6toiminnasta. Tydhyvinvoinnista
vastuu on kaikilla tydyhteison jasenilla, mika tarkoittaa johdon, tyéntekijoiden,
yksikoiden ja esimiesten itsensa tuottamaa tydhyvinvointia ja asiantuntijuutta.
Tyobhyvinvointia on kehitettava taukoamatta, jotta se pysyisi kunnossa. Tyon-
tekijalla on itsellaan paras kasitys siitd, miten han tyénsa kokee. ldeaalina ko-
kemuksena on tyon imu ja mielihyva tyon tekemisesta. (Suonsivu 2015, 77.)
Jotta tyontekijan motivaatio tyon tekemiseen pysyisi ylla, pitaisi tydyhteisossa
mahdollistaa kehittyminen. Tyodntekijoiden piilossa olevat vahvuudet ja erilai-
suudet tulisi saada hyddynnettyd. (Suonsivu 2015, 78.) Tydyhteison tiedot,
taidot ja kokemuksen kautta kertynyt hiljainen tieto paasevat oikeuksiinsa vas-
ta silloin, kun tydyhteistn jasenet pystyvat avoimeen yhteistydhén keskenaan.
Vastavuoroisuus, yhteiset arvot ja asenteet, seka aktiivinen toiminta yhteisen
edun luomiseksi ovat yhteisollista luottamuspaaomaa, mika nakyy tyopaikan
me-henkend, toiminnan hairiéttémyytena ja yhteistoiminnan sujuvuutena.
(Suonsivu 2015, 83.)

3.5 Perehdyttamisprosessi

Viime kadesséa esimies on vastuussa perehdyttdmisesta. Useimmiten suu-
remmissa organisaatioissa perehdyttdminen on delegoitu jollekin muulle tahol-
le. Tybyhteis6on pitaisi kuitenkin nimeta perehdyttdjat erikseen, vaikka siihen

osallistuisivat kaikki organisaatiosta. (Kupias & Peltola 2009, 94-95.) Esimie-
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hella ja tulokkaalla olisi hyva olla ensimmainen tapaaminen pian tulokkaan or-
ganisaatioon saapumisen jalkeen. Esimiehen tulee kdyda tyontekijan kanssa

lapi tyotehtavat keskustellen niin, etta tyontekijd ymmartaa ne samalla tavalla.
Samalla kaydaan lapi myds tavoitteet tydssa. (Kupias & Peltola 2009, 106.)

Mielestdmme perehdyttamisessa on joka organisaatiossa omat puutteensa ja
ongelmakohtansa. Useimmiten kiire, valinpitamattomyys esimerkiksi lakeja
kohtaan ja muut vastaavat seikat voivat olla ikaan kuin perehdyttamisen es-
teena. Tassa opinnaytetydssa keskitytaan itse perehdyttamiseen ja rajataan

perehdyttamiseen liittyvien ongelmien selvittdminen pois.

Perehdyttdmisen suunnittelu on kaiken a ja 0. Suunnitelmallisuuden liséksi
edellytetaan huolellista valmentautumista, hyvaa dokumentointia, jatkuvuutta
seka seurantaa ja arviointia. Seuranta ja arviointi kannattavat, koska naiden
avulla voidaan myds korjata toimintaa tai tehda asioita toisin. Perehdyttdmisen
suunnittelu edellyttéaa sita, etta kehittymisen tavoitteet on mietitty organisaa-
tiossa etukateen ja siina huomioidaan resurssit ja nykytila. (Kupias & Peltola
2009, 87.) Itse perehdyttamisprosessissa on paljon asioita joita tullaan kay-
maan lapi tulokkaan kanssa. Kaytannon alkujarjestelyt olisi hyvéa hoitaa kun-
toon jo ennen ensimmaista tyopaivaa, kuten esimerkiksi tyosta ja sen aloitta-
misesta sopiminen eli tehdaéan tydsopimus kirjallisesti. (Kupias & Peltola 2009,
93.)

Kupias ja Peltola (2009, 102) kuvailevat perehdyttamisprosessin vaiheet pro-
sessina joka alkaa ajasta ennen rekrytointia ja paattyy tydsuhteen paattymi-
seen. Ennen rekrytointia on ensimmainen vaihe, jolloin perehdyttdmisen
valmistelu alkaa. Etukateen mietitd&n tulevan tyon vaatimuksia ja siina tarvit-

tavaa osaamista. Rekrytointivaihe on prosessina erittain tarkea perehdytta-

misvaihe, koska silloin kerrotaan hakijoille tehtavan, organisaation ja tydyhtei
son vaatimuksista. My6s organisaatio saa samalla tarkeaa tietoa hakijan na-
kemyksista, ajatuksista, osaamisesta ja potentiaalista. Jo haastattelun aikana
alkaa uuden tyontekijan osaamisen kehittdminen, ja samalla taataan hyva
pohja syvemmalle perehdyttdmiselle. Kolmas vaihe on ennen tdihin tuloa
vaihe. Riippuen siitd, perehdytetaanko tulokas selkearajaiseen tehtavaan vai
tuleeko han tdydentamaan osaamista organisaatioon, hydédynnetaan kahta
mallia. Sopeuttavaa perehdyttamista toteutetaan, kun tulokas tulee selkea-

rajaiseen tehtavaan eli painopiste perehdyttdmisessa on tehtavan vaatimuk-
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sissa ja niihin perehdyttamisessa. Jos tulokas tulee tdydentamaan osaamista,
painopiste perehdyttdmisessa on varmistaa, etta tulokkaasta saadaan kaikki
mahdollinen osaaminen nakyvéaksi. Perehdyttaminen on silloin dialogista pe-
rehdyttamista. Vastaanotto on tarkea vaihe johon kannattaa panostaa, koska
siina tulokas saa ensivaikutelman koko tydyhteisosta. Olisi tarkeaa, etta uusi
ihminen kokee tulleensa tervetulleeksi ja odotetuksi, silla hyva alku kantaa pit-
kalle. Ensimmaisen viikon aikana tulokkaan tulisi paasta kiinni tydhonsa. Tu-
lokkaan tilannetta auttaa kokonaiskuvan hahmottaminen tydsta seka tutustu-

minen tydyhteisdon ja organisaatioon. (Kupias & Peltola 2009, 102-105.)

Ensimmainen kuukausi tuo jo usein tulokkaalle omia ideoita ja nakemyksia,
joten sen aikana on erittéin otollista aikaa kehittd& koko organisaation toimin-
tatapoja ja kaytantdja. Toimintatapa organisaatiossa vaikuttaa suuresti siihen,
mink& verran likkumavaraa perehdyttamisessa on ja millaiseen tasapainoon
saadaan sopeuttava perehdyttaminen ja dialoginen perehdyttdminen keske-
naan. Perehdyttaminen jatkuu ensimmaisen kuukauden aikana suunnitellusti
ja pikku hiljaa paavastuu perehtymisesta siirtyy perehtyjalle itselleen. Palaute-
keskustelussa tulokas saa arvokasta palautetta toiminnastaan seka voi tarvit-
taessa tehda muutoksia siihen ennen koeajan paattymista. Koeaika paattyy
usein neljan kuukauden jalkeen ja monesti siind kohtaa pidetaan esimiehen
kanssa koeaika keskustelu. Keskustelussa arvioidaan perehdyttamisen onnis-
tumista ja mahdollista jatkotarvetta perehdyttdmiseen. Perehdyttdminen voi
paattya siihen, kun tyontekija lahtee yrityksesta. Useinkaan yrityksesta lahto
ei valttamatta tapahdu toivotulla tavalla, mutta hyvaan kannattaa ja voi pyrkia.
Lahteva tydntekija saattaa olla jossain tapauksessa potentiaalinen tuleva
asiakas ja tydssa ollessaan hén on oppinut todennakoisesti paljon yrityksesta
ja toimintatavoista. Olisi jarjetonta jattaa palaute pyytamatta ja olla hyddynta-
matta sitd. Kunniakasta olisi kohdella ja haastatella lahtija arvostavasti, jotta
yritys pystyisi mahdollisimman paljon hyétymaan hanen palautteestaan yrityk-
sen eduksi ja kehittdmiseksi. (Kupias & Peltola 2009, 106—109.)

3.5.1 Perehdyttamisen tukimateriaali ja apuvalineet

Asioiden informoiminen ja kertominen eivat useimmiten pelkastaan riita. Pe-
rehdyttdmisen tukena voidaan kayttaa tydkaluja erilaisia tilanteita varten seké

perehdyttdmismenetelmia erilaisiin tilanteisiin. (Kupias & Peltola 2009, 152.)
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Kysymykset ovat yksi apuvaline perehdyttamisessa. Perehdyttaja voi kayttaa
kysymyksia monella eri tavalla, kuten esittdmalla suullisesti tai kirjallisesti. Ky-
symyksilla voi selvittaa ja aktivoida perehdytettdvan aiempaa osaamista ja ko-
kemuksia. Kysymyksia voi kayttdd myds arvioimaan itse perehdyttamistéa koko
perehdytysprosessin ajan, jolloin saadaan selville, millainen perehdyttaminen
on juuri talle perehdytettavalle hyodyllista, tehokasta ja asiat ovat tulleet ym-
marretyksi oikein. Kysymykset voivat olla avoimia tai suljettuja. (Kupias & Pel-
tola 2009, 152-153.) Alkukoetta tai -testia voidaan kayttaa perehdytettavien
auttamiseksi hahmottamaan omaa osaamistaan seka tarvetta uusien asioiden
oppimisesta. Paallimmainen tarkoitus alkukokeella tai -testilla on aktivoida itse
perehtyjaa ja motivoida saamaan oikeanlainen k&sitys omasta osaamisesta ja
oppimistarpeesta. (Kupias & Peltola 2009, 153-154.)

Prosessi- ja organisaatiokaavio auttavat heti alussa hahmottamaan koko-
naiskuvaa paremmin. Myos prosessikavely on erittain hyva kokonaiskuvan
hahmottamisen ja jasentelyn véline. Organisoitu tulokkaan kierrattaminen ty6-
paikalla auttaa alkuun paéasemisessa hyvin. Esimerkiksi henkilostokierroksen
aikana selvitetaan tulokkaalle miten t6ihin tullaan, miten toissa ollaan ja miten
toista lahdetd&n. Tahan kierrokseen liittyy tarkasti oikea jarjestys ja niihin liitty-
vat asiat, kuten esimerkiksi tdihin tullessa milla avaimilla tai koodeilla paasee
sisdan, missa tydvaatteet vaihdetaan ja sailytetaan seka milloin tyésséa ollessa
on tauot ja ketka ovat lahimmat ty6toverit. Tata voidaan tehdé uudestaan ja
ottaa mukaan eri asioita my6hemmin, kunhan uusi tulokas p&ésee alkuun.
Niiden lisaksi voidaan kayda lapi mahdollinen palveluprosessi ja mita siihen
kyseisessa organisaatiossa liittyy. (Kupias & Peltola 2009, 154, 155, 157,
158.)

Lukutehtavia ja soveltavia harjoituksia kaytetddn monella tavalla hyddyksi
perehdyttdmisessa. Tehtavat voivat olla todellisia ty6tilanteita, jotka puretaan
ja analysoidaan tehtavan tekemisen jalkeen. Tehtavissa voidaan kayttaa esi-
merkiksi asiakas case -harjoituksia, joissa kdydaan lapi asiakastapaus tilantei-
ta ja mietitddn paatdksentekoa. Lukutehtavien materiaalien sisallon tulisi avata
perehtyjalle keskeiset asiat, kasitteet ja saada lukija pohtimaan omaa osaa-
mistaan aiheisiin. Valmiin materiaalin valintaan kannattaa kayttaa harkintaa,
jotta sen méaré tulee mitoitettua oikein. (Kupias & Peltola 2009, 159-161.)
Perehtymispéivakirja on valine perehtyjan oppimiseen. Sen avulla voi arvioi-

da omaa osaamista ja ymmarrysta uusista opituista asioista seka pohtia ja ja-
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sentaa uusia opittavia asioita. Lisdksi sen avulla voi pohtia omaa suhdettaan
uuteen tydorganisaatioonsa ja tydhonsa. Perehtymispaivakirjaa voi kayttaa
oman oppimisen valineena itsereflektoinnin kautta sek&a henkilokohtaisen ke-
hittymisen vélineenda. Sen tavoitteena on syventdd omakohtaisia opittuja tyo-
tapoja ja menetelmia seka auttaa itsearviointiin jatkossakin. Yksinkertaisimmil-
laan siihen riittaa pieni vihko, joka kulkee mukana ja jonne on helppo reflektoi-
da omaa tekemistaan. (Kupias & Peltola 2009, 163-164.)

3.5.2 Hiljainen tieto perehdytysprosessissa

Yleensa hiljaisuutta kuvaillaan tunnelmana ja olotilana, mutta se voi olla myds
tiedon muoto. Vaitetaan, etta hiljaisuus tulee ihmisen tietoisuuteen intuition
kautta. Hiljaisen tiedon kautta saavutetun tiedon sanoiksi pukeminen ja vah-
vistaminen on haastavaa, koska sen perustan koetaan olevan tunteessa. On
olemassa ajatuksia, etta hiljaisen tiedon kautta ihnminen tietdd enemman kuin
pystyy ilmaisemaan sanallisesti, eiké sitd ole mahdollista edes kuvata tarkoin
sanallisesti. Hiljainen tieto tulee esiin ihmisen toiminnassa ja etenkin yhteisol-
linen hiljainen tieto siirtyy yksil6lle tekemisen, jaljittelyn ja samaistumisen kaut-
ta. (Nurminen 2000, 28-29.)

Sinisalo-Laukka (2005) toteaa kirjassaan Alykkaita havaintoja hiljaisesta tie-
dosta, etta hiljainen tieto on yksilon ymmarrysten summa ja se kavelee ihmi-
sen mukana tyopaikalle ja sieltd ulos. Han jatkaa, etta hiljaisen tiedon kognitii-
vinen ulottuvuus kulkee mukanamme niin, etta tuskin tajuamme sita. Sen si-
jaan hiljaisen tiedon tekninen ulottuvuus muodostuu erilaisista taidoista, kuten
teknisesta osaamisesta ja kaden taidoista ja se on myos tilannekohtaista. (Si-
nisalo-Laukka 2005, 11-12.) Rutiinien toisto ei tuota lisda hiljaista tietoa vaan
tutun ja uuden yhdistdminen. Tarvitaan luovuutta ja luovaa ilmapiirid joka py-
syy realistisissa mitoissa. Luovuuden lisdksi tarvitaan rohkeutta, luottamusta
ja uskallusta. Ongelmia tuo puolitehoinen paneutuminen tehtaviin ja tiedon sa-
laaminen. Jotta hiljaista tietoa voidaan kasvattaa tydyhteisdssa, tarvitaan kas-
vualustaksi vield hyvinvoiva tydyhteisd. Tydhyvinvointi takaa, etta tyéntekija
viihtyy tydssaén ja tuo hiljaisen tietonsa muidenkin saataville ja pyrkii toteut-

tamaan omia ja yhteisia tavoitteita. (Sinisalo-Laukka 2005, 16.)
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On ajateltu, etta tyontekijan tyotaidoista 80 % opitaan tyota tekemalla ja vain
20 % opiskelun ja koulutuksin. Jokaisella tyontekijalla on valtava maara tietoa
ja taitoja sisallaan, joita he hyddyntavat paivittain tietoisesti tai tiedostamat-
taan. Taman kaltaista osaamisen, tietojen ja taitojen kombinaatiota kutsutaan
hiljaiseksi tiedoksi. Hiljainen tieto on Koskimiehen ja Pyhajoen (2015) mukaan
henkilokohtaista, puhumatonta, kokemuksellista ja tilannesidonnaista tietoa,
jota voi olla hankala jakaa tai ilmaista toiselle. Hiljainen tieto liittyy olennaisesti
toimintaan ja kokemukseen, arvoihin ja tunnetiloihin. Esimerkiksi hiljaista tie-
toa on se, kuinka motivoidaan erilaisia ihmisia yhteistyéhon tai miten luodaan
hyva vuorovaikutussuhde hankalan asiakkaan kanssa. Taman kaltaista
osaamista on haasteellista avata ja opettaa toisille tekstina tai puheena. Hiljai-
sen tiedon esiin saaminen vaatii kasvokkain kohtaamista, aikaa, erilaisia dia-
logisia menetelmiad seka tyontekijan rohkeutta jakaa omat uskomuksensa ja
kokemuksensa toisten kanssa. (Koskimies & Pyhajoki 2015, 156-157.)

Esimiehilla on vastuu henkiloéstonsa kehittamisesta ja oppimisen mahdollisuu-
desta. Osaava tyontekija voi hyvin ja hallitsee tyonséa. Uusia asioita opitaan
parhaiten tyota tekemalla. Matkalla noviisista ammattinsa osaavaksi eksper-
tiksi yksilon teoria- ja kaytannontieto yhdistyvéat kokemustietoon, jota tayden-
taa hiljainen tieto. Hiljainen tieto kehittyy harjaantumisen myd6ta ollen taitavaa
ja sujuvaa ammatillista toimintaa. Hiljaisen tiedon hyodyntaminen osaksi koko
henkiloston osaamispaaomaa edellyttéda vuorovaikutuksen lisaamista ja tiivis-
tdmista seka uusien toimintamallien luomista. (Juusela 2010, 2.) Organisaati-
on henkiléston kokemuksen kautta kertynyt hiljainen tieto seké kaikki taidot ja
tiedot padsevat parhaaseen kayttoon kun tydyhteison jasenet tekevat yhteis-
tyota keskenaan. Yhteisesti jaetut arvot, aktiivinen toiminta ja vastavuoroisuus
yhteiseksi hyvaksi luovat yhteisollistd luottamusta. Tama nakyy tydpaikan me-
henkena, yhteistydn sujuvuutena ja tyétoiminnan hairiéttdomyytena. (Hakala
ym. 2010, 40.) Ihmisilla on paljon tietoisuutta, jota ei osata ilmaista, mutta joka
nakyy heidan toiminnassaan erilaisina tapoina, rutiineina, kaytantdina ja tun-
temuksina; tiedamme siis enemman kuin pystymme kertomaan. (Nuutinen)
Hiljaista tietoa voi kuvata ammattilaisen "nappituntumaksi”. Hiljainen tieto
koostuu tyontekijan kokemuksesta, nédkemyksesta, kulttuurisesta tiedosta, ar-
voista, tunteista sek& hankitusta ammattitaidosta, koulutuksesta ja osaamises-
ta. Hiljaisen tiedon voi saada nakyvaksi yhteistyota tekemalla seka keskinai-

sella vuorovaikutuksella. (Juusela 2010, 6.)



29

Myllykodon vastaavan ohjaajan Niko Wassin (2015) mielesta onnistuneeseen
perehdytykseen ja hiljaisen tiedon siirtymiseen sosiaalialalla liittyy molemmin-
puolista vastuuta. "Perehdytyksen ja hiljaisen tiedon osalta voisi jollain tavalla
pyrkia avaamaan my0s vastuita ja velvollisuuksia. Tarkoitan talla nimenomaan
sita, etta toki "kokeneilla" ja esimerkiksi Myltsin tapauksessa paikalla olevalla
tydryhmalla on velvollisuus perehdyttaa ja auttaa uusia tyontekijoita, opiskeli-
joita jne. alkuun. Toisaalta pohdin kovasti sita, ettd oma vastuunsa on my6s
vastaanottavalla osapuolella. Pitda olla jossain maéarin omaksunut tiettyja jut-
tuja, ettd vastaanottokyky ja "antennit" ovat oikein suunnattu. Toisin sanoen,
se mitd perehdytetaan ja erityisesti hiljaisen tiedon osalta pyritdan tarjpamaan,
menee perille. Oma mielipiteeni on se, etté kaikille on turha edes yrittaa sel-
ventaa hiljaisen tiedon merkitysta saatikka pyrkia sita "opettamaan” tai siirta-
maan, jos vastaanottaja pohtii esim. "olenkohan oikealla alalla”, "mitahan mi-
nusta tulee isona", "millainen olen ihmisena... tai sosiaalialan tulevana ammat-
tilaisena. Tieto siirtyy, kun myds vastaanottaja on riittdvan motivoitunut, halu-

kas ja myo6s "kyvykas" dataa vastaanottamaan”. (Wass 2015.)

4 PEREHDYTYSKANSIO OPINNAYTETYONA

Tama opinnaytetyd on toteutettu toiminnallisena opinnaytety6na, jonka tavoit-
teena on ollut toteuttaa perehdytyskansio Ryhma- ja kuntoutuskoti Myllykoto
Oy:lle. Airaksisen ja Vilkan mukaan (2003, 56) toiminnallisessa opinnayte-
tyossa ei valttamatta tarvitse kayttaa tutkimuksellisia menetelmid. Perehdytys-
kansion sisalt6 oli jo tyon alussa hahmottunut meille, mutta halusimme kuiten-
kin vahvistaa tietoa tekemalla Myllykodon henkilokunnalle ja esimiehille kyse-
lyn. Tutkimus tehtiin kvalitatiivisena teemahaastatteluna kyselylomakkeella.
Hyddynsimme kvalitatiivista menetelmaa selvittddksemme kollegoidemme aja-
tuksia perehdytyskansion sisallosta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kohde-
joukko on valittu tarkoituksenmukaisesti, eikd satunnaisotoksella. Kvalitatiivi-
sen tutkimuksen etuna on myos aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen
tarkastelu, jolloin tapausten ainutlaatuisuus tulee esille. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2010, 160-161.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa paamenetelma on
haastattelu. Valitsimme teemahaastattelun tiedonkeruun menetelmaksi, koska
paras tieto aiheesta ja kehittdmisideoista saadaan tyontekijdiden ja esimiesten

haastatteluilla. Aineistossa hyédynnamme |lahdekirjallisuutta. Teemahaastatte-
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lun ja kirjallisuuden liséksi kdytamme tyéhon Myllykodon jo olemassa olevia

asiakirjoja. Haastattelut analysoimme siséllénanalyysia sivuten.

Produktin lisaksi kirjoitetaan opinnaytetydraportti, jonka tulisi olla eheé teksti-
kokonaisuus, joka on jasennelty loogisesti, tehtdvanannon mukaisesti ja ha-
vainnollisesti (Airaksinen & Vilkka 2004, 6). Raportin avulla lukijan pitaisi pys-
tya hahmottamaan, mista produktissa on kyse, ilman etté itse produktia kui-
tenkaan edes nakisi. Raportista tulee tulla ilmi tekijdiden asiantuntemus yhdis-
tettyna aihealueet teoreettisesti sekd ammatillisesti omaksuttuna. Raportilla
tulisi vakuuttaa lukija tekijoiden ammatillisesta asiantuntijuudesta. (Airaksinen
& Vilkka 2004, 7.)

4.1 Perehdyttamisen nykytilanne Myllykodossa

Myllykodon laatuk&sikirjan mukaan uudet tyontekijat seka opiskelijat perehdy-
tetaan tyohon perehdytyskaavakkeen avulla. Perehdytyskaavake on laadittu
Myllykodon perustamisvaiheessa ja se pitaa sisallaan tyohon liittyvia asioita.
Kaavakkeeseen perehdytaan tyontekijoiden kanssa joko johtajien toimesta tai
kokeneemman henkildkunnan kanssa. (Lipponen & Wass 2012.) Myllykodon
toiminnan laajentuessa vuonna 2010 kahteen yksikk66n, tuli silloisesta pereh-
dytyskaavakkeesta vanhaa tietoa sisaltava ja muutenkin kaavake on suhteelli-

sen suppea perehdyttdmisen moninaisuutta ajatellen.

Jokainen tyontekija perehdyttda uusia tyontekijoitd kukin omalla tavallaan ja
oman tietamyksensa mukaan, koska yhtendista perehdytyskaytantta ei ole.
Kaytannodssa tama nakyy siten, etté jotain oleellista saattaa jaada kertomatta
kun taas samoja asioita voidaan kertoa useasti eri tyontekijdiden toimesta, jol-

loin perehdytettavan tyéssa oppiminen hidastuu.

Myllykodon vastaavan ohjaajan Niko Wassin (2016) mukaan parhaimmillaan
perehdyttdmisen aikana uusi tulija saa sisédisen mallin tydskennella Myllyko-
dossa (tyoskentelyn tavoitteet, oma perustehtava, tyénjako, yhteistyo eri ver-
kostojen kanssa ja niin edelleen.) Wassin mukaan tama ei varmasti joltain
osin ole toteutunut optimaalisella tavalla, vaan ihmiset joutuvat melko paljon
myds perehdyttdmaan itse itsedan, mika ei missaan tilanteessa ole paras

mahdollinen “tapa” toimia. Riittdvan rauhallisesti toteutettu perehdytys ja pe-
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rehtyjan onnistumisen ja oivaltamisen kokemukset luovat positiivista mallia,

miten tassa yksikdssa toimitaan.

Wassin (2016) mielesta pieni vaihtuvuus Myllykodon henkilékunnassa on
osaltaan jattanyt laadukkaan perehdyttamisen pohdinnan lilan vahalle huomi-
olle. "Myllykodossa on kylla mietitty perehdytysta ja sen tarvetta/rakennetta,
mutta, laadukas perehdytyksen - seka perehdyttajan, etta perehdytettavan -
onnistuminen todentuu viime kadessa yksittaisissa perehdyttamistilanteissa.
Yrityksen toimintaideologia ja viime k&dessa yrityksen johto on mielestani vas-

tuussa siitd miten perehdytys toteutuu, tai ei toteudu.”

Liséksi Wass (2016) kertoi, etté luonnollisesti perehdytykseen vaikuttaa paljon
tyovuorosuunnittelu. Myllykodolle mydnnetyt 24 tunnin luvat tuovat oman
haasteensa perehdytyksen tehokkaaseen suunnitteluun ja toteutukseen. Pe-
rehdyttdminen on ehdottomasti téarkea osa tydssa onnistumista. Riittavan laa-
dukas perehdyttaminen tuo etuja seka opiskelijalle, tydyhteis6on uutena tyon-
tekijana tulevalle, vastaanottavalle tyoyhteisdlle ja myds koko organisaatiolle.

Wass (2016) toteaa myds, etta perehdytyskansiosta tulee olemaan taatusti
erittain paljon hyotya, erityisesti osana laadunvarmennusta. "Mielestani hyddyt
ovat ulosmitattavissa seka tyoyhteisossa, ettd myds organisaatiotasolla! Taméa
on hieno mahdollisuus tarkastella omaa tekemistdmme korostuneesti pereh-
dytyksen suhteen, seka tehostaa perehdyttamisprosessia. Toivon edelleen et-
ta opintoihinne liittyvan paattotyénne kautta pysahdymme seké organisaation
johdossa, mutta myés koko tydyhteisoné tarkastelemaan ja jatkossa kehitta-
maan omaa toimintaamme. Perehdytyskansion paivittaminen ja toimivan pe-
rehdytysprosessin luominen Myllykotoon on viime kadessa toiminnan kehitta-

mista ja laadun yllapitamista.” (Wass 2016.)

4.2 Perehdytyskansion suunnittelu

Opinnaytetyd sai alkunsa keskusteltuamme opinnaytety6n toimeksiantajan,
Myllykodon toiminnanjohtaja Wellu Kéhkésen kanssa perehdytyskansion tar-
peellisuudesta tydyhteiséssdamme Myllykodossa. Prosessin alussa kokoonnut-
tiin toimeksiantajan kanssa miettimaan tyon sisaltéa ja sen tydstamisen vai-
heita. Tyo0 tulisi painottumaan produktin suunnitteluun eli kehittamistyéhon.

Sopimus opinnaytetydsta allekirjoitettiin helmikuussa 2015. Ensimmainen
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suunnitteluseminaari pidettiin saman vuoden toukokuussa, jolloin teoreettisek-
si viitekehykseksi paatettiin valita lastensuojelu seké perehdytys, paapaino
kuitenkin perehdyttamisessa. Meille oli itsestaan selvyys hyddyntaa Myllyko-
don tydyhteison nakemyksia ja kokemuksia siitd, mita he pitavat tarkeina asi-
oita perehdyttdmisen kannalta, joten paatimme tehda kirjallisen kyselyn ai-

heesta.

Kesan 2015 aikana keskityttiin Iahinna teoreettisen tiedon kirjoittamiseen seka
opinnaytetydn raporttiosuuden rakenteen suunnitteluun ja otsikointiin. Elo-
kuussa 2015 suunniteltiin kysely tydyhteisdlle ja tutkimuskysymyksille saatiin
hyvaksynta Myllykodon molemmilta omistajilta. Kysymyksilla pyrittiin selvitta-
maan tydyhteison nédkemys siitd, mita asioita pidetaén tarkeina perehdyttami-
sessa ja miten he kokevat hiljaisen tiedon siirtyvan tyontekijalta toiselle. Aikaa
kyselyyn vastaamiseen annettiin syyskuu. Opinnaytety0 taytyi jattaa tauolle
syksyn 2015 ajaksi sosionomiopintojen tyollistdessa muilla tehtavilla, eikd nain

ollen aikaa riittanyt opinnaytetyon tyostamiseen.

Joulukuussa 2015 kyselyn vastaukset viimein litteroitiin ja analysoitiin pereh-
dytyksen osalta. Aiheena hiljainen tieto nayttaytyi kyselyn perusteella haasta-
vaksi purkaa, seka sen mukaan ottaminen opinnaytetydhon olisi tehnyt tyosta
valtavan laajan, joten paatimme rajata hiljaisen tiedon kasittelemisen paaosin
pois. Opinnaytetydn raporttiosuudessa sivutaan hiljaisen tiedon osuutta osana

perehdyttdmisprosessia.

Tammikuun lopussa 2016 pidettiin toinen suunnitteluseminaari, jonka jalkeen
jatkettiin teoriaosuuden kirjoittamista. Varsinaista produktia ruvettiin tyosta-
maan toukokuussa. Produktia varten tutkimme useita erilaisia opinnaytetoita,
joista otimme vinkkeja, millaisen toimivan perehdytyskansion tulisi olla. Ky-
syimme mielipidetta my6s opinnaytetydn toimeksiantajalta kansion rakentees-
ta. Perehdytyskansion tydstdminen on otettu tydyhteisdssamme vastaan to-
della hyvin. Tydyhteisomme on osallistunut kansion tekemiseen. Pyysimme eri
osa-alueisiin perehtyneita jasenia kirjoittamaan, miten Myllykodossa tulee toi-
mia. Kesa-heindkuun aikana tyéryhman jasenet kirjoittivat omasta mielestaén
tarkeita asioita ylos liittyen perehdytykseen, jotka kokosimme perehdytyskan-
sioon, miké& osaltaan helpottaa etenkin uusien tydryhmaan tulevien jasenten

asettumista tydyhteisoon.

Tutkimusprosessi ja -kysymykset
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Tyoyhteisdssa perehdytyskansiolle oli ollut pitkédan tilausta, joten haastatteluil-
la oli tarkoitus selvittéaa, mita tyoyhteisé kokee tarpeelliseksi tiedoksi perehdy-
tyskansioon. Liséksi tutkimuskysymysten tarkoituksena oli selvittdad, miten hil-
jainen tieto ja taito jaetaan tyoyhteisossa ja mita se kaytanndssa tarkoittaa.
Erityiseksi kiinnostuksen kohteeksi muodostui hiljaisen tiedon eteenpain saat-
taminen uusille tydntekijoille. Aiheena hiljainen tieto nayttaytyi kuitenkin haas-
tattelujen jalkeen haastavaksi purkaa, seké sen mukaan ottaminen opinnayte-
tyohon olisi tehnyt tydsta valtavan laajan, joten paatimme rajata hiljaisen tie-
don kasittelemisen paéaosin pois. Kasite hiljainen tieto on lyhyesti avattu

omassa osiossaan opinnaytetydssa, mutta aiheen kasittely on rajattu siihen.

Kysymyksia muotoiltaessa teemahaastatteluun kohderyhman tuntemus auttaa
kysymysten laatimisessa. Tassa tosin ongelmana saattaa olla, ettéd myos
haastateltava voi tunnistaa kysymyksista tutkijan ennakkokasityksia ja vastata
tutkijan toivomalla tavalla joka voi vaaristaa tutkimuksen tavoitetta. (Vilkka
2005, 105.) Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina teemakysymyksin ky-
selylomakkeisiin. Haastatteluiden tarkoituksena oli saada aineistoa, jonka pe-
rusteella voitaisiin kehittda tydyhteison uusien ja vanhojen tyontekijéiden seka
opiskelijoiden perehdytysta, ja laatia Myllykotoon perehdytyskansio. Haasta-
teltavista ei varsinaisesti keratty taustatietoja muutoin kuin erottelemalla tyon-
tekijat ja esimiehet. Tutkimuksen tulosten kannalta vastaajien taustatiedot ei-
vat olleet merkityksellisid. Haastateltavia tyontekijoita oli 12 ja esimiehia kaksi.
Kysymyksilla pyrittiin selvittdmaan tyoyhteison nakemys siita, mita asioita pi-
detdan tarkeina perehdyttamisessa seka miten he kokevat hiljaisen tiedon siir-
tyvan tyontekijalta toiselle. Aikaa kyselyn vastaamiseen annettiin kuukausi.

Kyselyn vastaukset litteroitiin ja analysoitiin perehdytyksen osalta.
Henkildstolle tehdyn kyselyn tarkeimmat teemat olivat:

1. Mita tietoja pitaisi lI0ytya Myllykodon perehdytyskansiosta, jotta
se helpottaisi perehtymista talon toimintakulttuuriin ja tapoihin?

2. Miten hiljaisen tiedon pitaisi siirtya tyoyhteistssa tyontekijalta
toiselle?

Kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden mielestéa perehdytys pitaa sisallaan pal-

jon muutakin kuin yrityksen ja toimitilojen esittelyn. Tarkeimmaksi toiveeksi
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osoittautui ohjaajan perustehtavaan perehdyttaminen. Perehdytyskansioon

toivottiin muun muassa seuraavia asioita:

”Ohjaajan PERUSTEHTAVA, toivoisin etta tahan olisi liitoksissa
myo6s kehityskeskustelut.”

"Mita tarkoittaa omaohjaaja?”

"Odotukset tyontekijaéan tulisi myos I6ytyéd perehdytyskansiosta.
Kun tydntekija "tietda paikkansa” on helpompi perehtyé paikan ta-
poihin.”

"Saannot, aikataulut, viikko-ohjelmat tms. Viittaukset lakipykaliin,
jotka ohjaavat tyontekoa. Laakeinfo yleisimmista laakkeista.”

"ASU, HS, miten toimin jos nuori on aggressiivinen, mité teet jos
nuori hatkaa, miten tehda virka-apupyynto ja missa tapauksessa,
mita tarkoittaa "oma-ohjaaja”, kk-koosteen sisaltd, tyontekijan sai-
rastuminen, miten toimit sairastuessa, terveydenhuollon numerot.”

"Péivdohjelmat selkeyttavét hyvin toimintatapoja. Toimintatavat tu-
lisi lohkoa eri osa-alueisiin esim. lomat, arki, ostokset, joista ke-
raan spesifitietoa ja yleiset toimintaohjeet. Uudelle tydntekijalle tai
opiskelijalle tulisi ilmaista myds joustojen mahdollisuus, jos se on
mahdollista ja millaisissa asioissa voi joustaa. Tama kertoo ehka
enemman kulttuurista. Mielestani olisi myds hyva tieto kertoa koh-
taamisesta ja nuoren kunnioittamisesta.”

"Perehdyttadmisen kannalta oleellisia tietoja ovat eritoten kaytén-
non asiat; mika Myllykoto on, miksi Myllykoto toimii, millainen on
toimintamalli ja mihin toiminta perustuu. Asiakaskunnan “yleisesit-
tely” on myés oleellinen osa yrityksen esittelya. Myllykodon ja tyon
tavoitteet olisi my6s hyvaé I6ytya perehdytyskansiosta.”

Tybnantajan nakokulmasta perehdytyksessa tulee kiinnittd& huomiota tydtapo-

jen ja toimintamallien nakyvaksi saattamiseen:

"Ammattiminé tyévélineend, sallivuus vs. pyhét periaatteet ja rajat.
Arvopohja; inhimillinen kohtelu, ennustettavuus, henk.koht. haas-
teet, puberteetin ja nuoren kehityksen ymmartaminen. Kivijalat;
yhteis6hoito, perhetyd, henkilokohtainen kohtaaminen, keskuste-
lut. KYSY jos et tieda, a/a esité viisaampaa kuin olet.”

"Omaohjaajuus, arjen rutiinit, tydvuorot. Tarkkaile, tutki, toimi ja
REFLEKTOI!”
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"Perustehtdvédn méaérittdminen. Olemassa olevat ty6vélineet ja -
tavat. Miten monella eri tavalla voidaan paasta tavoitteeseen.
Tyontekijan pitaisi mielestani myds ymmartaa kysya toiminnas-
taan ja tavastaan olla tydmaalla. Pohtia itsedan suhteessa tyokult-
tuuriin ja miten sité voisi jalostaa ja mitd omassa toiminnassaan
arvioida.”

4.3 Perehdytyskansion toteuttaminen

Perehdytyskansion sisalté on muotoutunut Myllykodon asiakasryhmé&n mu-
kaan, joka on rajautunut tietyn ikaisiin seké tietynlaisen problematiikan omaa-
viin sijoitettuihin nuoriin. Myllykokon nuoret ovat padasiassa 12—-18-vuotiaita
psyykkisen seka sosiaalisen kuntoutuksen tarpeessa olevia nuoria, jotka tar-
vitsevat erityisesti tukea arjen toiminnoissa, vuorovaikutussuhteissa seka
oman elaman vastuunkantamisen opettelussa. Koska asiakasryhma pitaa si-
sallaan tarpeiltaan ja taustoiltaan erilaisia nuoria, tarvitsemme tydémme toteut-
tamisessa paljon tietoa ja osaamista, jota ei pystyta kirjaamaan perehdytys-
kansioon. Téllaisen tiedon ja kokemukseen perustuvan nuorten tuntemuksen
siséllyttaminen perehdyttdmiseen on mielestamme perehdyttdmisen suurim-
mista haasteista Myllykodossa. Ymmarrys ja tieto sijoitettujen nuorten taus-
toista ja diagnooseista vaikuttavat toimintatapoihimme seka nuorten yksilolli-
seen kohtaamiseen. Perehdytyskansion sisaltoon vaikutti oleellisesti Myllyko-
don henkil6ston nakemykset siitd, mité asioita he pitavat tarkeina perehdytyk-
sess4, joten kansiosta tuli henkildston toiveiden mukainen. Perehdytyskansio
koostuu kolmesta tarkeasta kokonaisuudesta, jotka ovat otsikoitu Myllykoto,
Myllykodon yhteiset pelisddnnét seka Nuoret Myllykodossa. Naiden otsikoiden
alle on koottuna otsikoihin liittyvat asiakokonaisuudet. Osioiden muotoutumi-
nen juuri tallaisiksi perustuu vahvasti sijaishuollon maarityksiin seké lasten-
suojelulain puitteissa toimimiseen sijaishuoltoyksikdssa. Perehdytyskansion

laajuus ilmenee sen sisallysluettelosta. (Liite 2.)

Perehdytyskansion alussa on pieni johdanto perehdytyskansion lukijalle. Uusi
tyontekija tai harjoitteluun tuleva opiskelija toivotetaan tervetulleeksi myds

kansion valityksella. Nain pyritédn saamaan hénet tuntemaan tarkeéksi ja ter-
vetulleeksi osaksi tydyhteisda. Seuraavaksi esitelladn opinnaytetydn kohdeyri-
tys Ryhma- ja kuntoutuskoti Myllykoto, sen molemmat yksikét erikseen perus-

tietoineen. Molemmat yksikét ovat luonteeltaan ja toimintatavoiltaan joiltakin
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osin erilaiset, joten esittely auttaa uutta tulijaa hahmottamaan yksikoiden toi-

minnan ideologian.

Yksikoiden esittelyn jalkeen kerrotaan henkiloston ty6ta ohjaavia asioita. Ne
pitavat sisalladn muun muassa seuraavia tarkeita asioita, kuten tydéntekoa oh-
jaavat lakipykalat, vaitiolovelvollisuuden, ohjeet tyoterveyshuollosta, tydsuoje-
luasiat, kirjaamis- ja dokumentointiohjeet sek& arjen toimintoihin liittyvat pe-
rusasiat toimintaohjeineen. Nama tiedot auttavat uutta tyontekijga ymmarta-
maan, millainen yritys on kyseessa ja mitka lakipykalat ohjaavat toimintaa.
Myllykodon toimintaa ohjaa ensisijaisesti lastensuojelulaki, mutta toimintaan
vaikuttaa myds monia muita lakeja, joista tyontekijan olisi syyta olla tietoinen.

Erityisen tarkeda on informoida uutta tyontekijad Myllykodon dokumentointi- ja
kirjaamiskaytanndoista seka raportoinnista tydvuorojen vaihtuessa. Kirjaaminen
liittyy oleellisesti tydntekijan oikeusturvaan, ja kirjatun tiedon avulla voidaan
seurata nuoren kasvua ja kehitysta ja kuntoutuksen vaikuttavuutta. Perehdy-
tyskansiossa kerrotaan ne seikat, joihin kirjaamisessa on erityisesti syyta kiin-
nittd& huomiota. Hyvin tehtyjen kirjausten avulla on helppo tehda lakisdateinen

kuukausikooste nuoren asioista vastaavalle sosiaalityontekijalle.

Vaitiolovelvollisuus koskee kaikkia Myllykodon tydntekijoitd. Perehdytyskansi-
0ssa erityisesti painotetaan sitd, etta vaitiolovelvollisuus sailyy myos tyésuh-

teen tai harjoittelujakson paattymisen jalkeenkin.

Tyo6terveyshuolto-osiossa kerrotaan, miten ja missa asioissa voi kayttaa tyo-
terveyshuollon palveluja. Lisaksi perehdytyskansiossa kerrotaan toiminta-
ohjeet sairastumistapauksissa. Nama seikat saattavat perehdytyksessa jaada
vahingossa kertomatta, joten ohjeistus haluttiin saada mukaan perehdytys-

kansioon.

Tyosuojeluosiossa kerrotaan tyésuojeluvaltuutetun toimenkuvasta seka esitel-
la&n Myllykodon tyésuojeluvaltuutettu seka varavaltuutettu. Lisaksi tasséa osi-
ossa kerrotaan, kuinka tydsuojeluvaltuutettu valitaan. Monikaan ei valttamatta

tunne toimintatapoja ja vaalikaytantoja.

Myllykodossa kay nuorisopsykiatrian erikoislaakari kolmen viikon valein. On
tarkeda, ettd tyontekija tietdd oman roolinsa ladkarin tapaamisella. Perehdy-
tyskansiossa kerrotaan tyontekijoille yksityiskohtaisesti, mihin asioihin taytyy
kiinnittda huomiota, ja kehotetaan tuomaan esiin tyéryhman nakemykset liitty-
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en nuoren psyykkiseen vointiin ja kuntoutuksen edistymiseen tai mahdolliseen
takapakkiin. Perehdytyskansiossa mainitaan erikseen tarkeana seikkana se,
ettd varattaessa aikaa nuorelle ladkarin ajalle taytyy ehdottomasti varmistaa
molempien yksikoiden kalenterista, ettd aikataulu tapaamisille on yhdenmu-

kainen.

Perehdytyskansiossa on lisaksi ohjeet Ia&kehoidosta, rahaliikenteesta, auton
kaytosta sekd muista arjen toimintaan liittyvistd huomioonotettavista tehtavis-
td. Vaikka monen asian luulisi olevan yksinkertainen, niin tAméan osion asioihin
liittyy monta pienta yksityiskohtaa, joiden huomioiminen helpottaa tyéntekoa ja
parantaa jopa sen laatua merkittavasti. Uuden tyontekijan on esimerkiksi hyva
tietdd, kuka vastaa ladkekaapin sisallosta ja tdydennyksesta ja kuka tekee
tydvuorolistat ja millaiset tydajat yrityksessa on. Nama kaikki 16ytyvat yksityis-

kohtaisesti omista osioistaan.

Myllykodon molemmille tyéryhmille jarjestetaan ryhméatyonohjausta kerran
kuukaudessa. Molemmissa yksikoissa pidetaan henkilokuntapalavereita joka
kuukausi. Palavereissa kaydaan lapi yksikdn nuoret sekd suunnitellaan ja ke-
hitetdan yksikdn toimintaa ja toimintatapoja. Tama avataan kohdassa tiimit ja
tyonohjaus, jossa on avattu myods tarkemmin, mité tydnohjaus on ja millaisia

vaikutuksia silla tydyhteisoissa voi olla.

Yhteinen ja kiireeton ruokailu henkiloston toteuttamana malliruokailuna on
nuorten hyvinvoinnin seurannan kannalta merkittdvaa, se mahdollistaa tarvit-
taessa tarkempaakin seurantaa, mikali sellaiseen olisi tarvetta jonkun nuoren
kohdalla. Ohjaajien ruokailu yhdessa nuorten kanssa tukee myos yhteisolli-
syytta. Tunne siitd, ettd kuuluu taysivaltaisena jasenena yhteisoon, tukee
omanarvon tunteita. TA&méa on kerrottu ruokailut ja ruokahuolto kohdassa, jos-
sa on kerrottu myos tarkemmin Myllykodon emannan toimenkuvasta ja ohjaa-

jien osuudesta ruokahuollon osalta.

Siivousvélineet kohdassa kerrotaan yksityiskohtaisesti eri siivousvalineiden ja
-aineiden sijainti seka kuinka niita kaytetaan ja mista niita tilataan tarvittaessa.
Tasséa kohdassa on selvitetty tarkkaan mita siivoustoimenpiteitd minékin arki-
paivina tehdaan ja kenen vastuulla ne ovat. Siisteydella ja jarjestykselld on
tarked merkitys laitoksen arjessa. Niiden opettaminen nuorille on tarkea kun-
toutuksen osa ja liséksi niilla on vaikutusta yleiseen viihtyvyyteen ja turvalli-

suuteen Myllykodossa.
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Kassa ja kuitit-kohdassa kerrotaan kummankin yksikon kateiskassan kaytan-
nadista; paljonko niiden pohjat ovat ja milloin ne lasketaan. Eriteltyna on erik-
seen vield osiot mihin liittyvat nuorille annettujen rahojen koskevia ohjeita ja
merkintaopastuksia kansioihin. Naihin liittyvat myds nuorten taloudenhallinnan
ohjeistaminen ja vastuunkantamisen opettelu. Tyéryhman yhteinen linja auttaa
nuorta luomaan pikkuhiljaa itse omat rajat toiminalleen ja oppimaan hallitse-

maan omia talousasioita itsenaistymista varten.

Monelle autolla ajelu voi olla itsestédanselvyys, mutta siihenkin liittyy Myllyko-
dossa muutamia kaytannon ohjeita, jotka olisi hyva huomioida ennen liikku-
mista. Autoja kaytetaan paivittain paljon, jotta valtyttaisiin turhilta vahingoilta,
siitd on oma ohjeistuksensa perehdytyskansiossa. Esimerkiksi jos havaitsee
puutteista tai vikoja, olisi niista informoitava heti seuraavan tyévuoron ohjaajal-

le, jotta ne saadaan korjatuksi mahdollisimman pian.

Rakennusinfossa kerrotaan, missa sijaitsevat sdhkokaapit ja veden paasulku,
jotta hairidtilanteen sattuessa ne loydetd&an nopeasti ja voidaan toimia hairioti-
lanteen vaatimalla tavalla mahdollisimman pian ja tehokkaasti. Lisaksi muun

muassa kerrotaan, kuinka hatapoistumistiet on merkitty.

Perehdytyskansion seuraavassa osiossa ovat Myllykodon yhteiset pelisaan-
not, arvot, toiminta-ajatus, ohjaajan perustehtava ja omaohjaajan tehtavat. Li-
saksi taméan luvun alla on esitelty kotikoulu seka yhteistydkumppanit, esimer-
kiksi sosiaalitydntekijat yhteistietoineen. Nama tiedot helpottavat tyontekijaa
sisaistamaan Myllykodon toimintakulttuuria ja talon sisaisia yhteisia kaytanto-

ja.

Tyobyhteison yhteiset pelisddnnét ja ohjeistukset luovat Myllykodon sisaisen
toimintakulttuurin. Pelisdannoilla maaritellaédn, mitka ovat yleiset kayttaytymis-
saannot tyopaikalla ja mita voi toiselta tyontekijalta odottaa. Uusille tyonteki-
j6ille tulisi aina kertoa, mika on tyoyhteistn tapa toimia, rajat, vastuut ja va-
paudet. Ohjeet ja s&&dnno6t luovat puitteet tyontekijdille, joiden sisélla jokainen
Voi kayttdd osaamistaan ja luovuuttaan parhaallaan katsomallaan tavalla.
Kaikkien tyontekijoiden yhteinen toimintalinja tuo turvaa ja selkeyttd Myllyko-
dossa asuville nuorille. Kun kaikki tyontekijat perehdytetddn toimimaan yhtei-
sen toimintalinjan mukaisesti, silla on merkittavasti positiivinen vaikutus koko

tyoyhteison tyhyvinvointiin.
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Myllykodon toiminta-ajatus ilmaisee yrityksen tavoitteet yleisella tasolla, seka
ne resurssit, rakenteet, toimintatavat ja menetelmat, joilla Myllykodon on tar-
koitus suoriutua perustehtavastaan ja nain saavuttaa tavoitteensa. Yhteiso on
toimiva silloin, kun koko tydyhteiso tyoskentelee suunnitelmallisesti ja pitk&jan-
teisesti naiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Tydyhteison tulisi yhdessa pohtia
ja tunnistaa, mitka arvot ja periaatteet ovat perustehtavan kannalta tarkeita,

silla niistd muodostuu koko Myllykodon toiminnan ydin.

Ohjaajan perustehtavana on olla lasna oleva turvallinen ja luotettava aikuinen.
Aikuismallina toimiminen on niin sanotusti paalla tydssa koko ajan. Aikuismal-
lia on naytettava jokaisissa arkisissa tilanteissa ja nuoria on ohjattava oikeaan
suuntaan toiminnassaan. Omaohjaajan rooli nayttaytyi kyselyn mukaan yh-
deksi tarkeimmisté asioista, jonka tyéryhma halusi ottaa mukaan perehdytys-
kansioon. Perehdytyskansiossa pyritddn selvasti kertomaan, mitd omaohjaa-
juus tarkoittaa, koska ei ole yhdentekevaa, miten omaohjaaja hoitaa "tonttin-

Sa.

Seuraavassa osiossa esitellaadn nuorten arjen toimintaa paiva- ja viikko-
ohjelmineen, lisdksi kerrotaan yhteisén pelisaanndista seka nuoren kohtaami-
sesta. Perehdytyskansiossa on mygs tarkemmat toimintaohjeet nuoren saa-
pumisesta Myllykotoon ja sijoitusprosessin paattymiseen. Nuoren kunnioittava
ja tasa-arvoinen kohtaaminen on yksi Myllykodon tarkeimmistéa arvoista. Myl-
lykodon tydntekijdiden tehtavana on ohjata ja sanoittaa nuoren kuntoutuspro-
sessia, mutta myds suojata ja turvata nuoren kasvua ja kehitysta vaaranlais-
ten ja epéarealististen odotusten edessa. Tassa osiossa on kerrottu lisaksi tar-

kasti kuntoutuksen sisalto eri vaiheineen.

Perehdytyskansion liitteina ovat toimintaohjeet kriisitapauksista, vakivalta- ja
vahinkotilanteista, rajoituspaatdsten tekemisestéa seka virka-apupyynnon te-
kemisesta. Kun tallaisia erityistilanteita tapahtuu harvemmin, on luonnollista,
etteivat toimintaohjeet ole selvasti hallinnassa. Toimintaohjeiden helppo saa-
tavuus oli yksi henkildston toiveista perehdytyskansion sisallosta. Perehdytys-
kansio antaa lukijalle kattavan ohjeistuksen Myllykodossa toimimisesta ja yh-

tendistda tyoryhman toimintatavat nuorten hoidollisissa prosesseissa.

Lisaksi kansion liitteena ovat perehdytyslomakkeet, joiden avulla on helppo

seurata perehdytysprosessin etenemista. Kun uuden tyontekijan tai opiskelijan
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perehdyttaja ei tydvuoroteknillisista syista ole aina sama, on toisen perehdyt-

tajan helppo tarkistaa lomakkeen avulla, mita asioita on jo kayty lapi.

Perehdytyksen seuranta ja arviointi kuuluvat olennaisesti osana perehdytys-
prosessia. Perehdytettavien mielipiteita ja kokemuksia kuunnellen saadaan
selville onko perehdytyksen tavoitteet saavutettu, oliko perehdyttdmisprosessi
hyvin suunniteltu, missa olisi puitteita tai korjaamisen varaa. Perehdyttamisen
kehittamisen kannalta on tarkeaa, etta mielipiteet ja kokemukset otetaan to-

sissaan.

4.4 Perehdytyskansion arviointi

Opinnaytetydn yhtena tavoitteena oli luoda uusi perehdyttamisenmalli Myllyko-
toon ja saattaa perehdytyksen tila tasalaatuiseksi. Paavastuu perehdyttami-
sessa on edelleenkin Myllykodon esimiehilla. Henkilostoa ohjeistetaan kayt-
tamaan perehdytyksessa nyt tuotettua kansiota perehdytyksen apuvalineena.
Uusi tyontekija tai opiskelija voi tutustua itsenaisesti kansion sisaltoén omaan
tahtiinsa. Perehdytyskansiota kayttamalla Myllykodossa tapahtuvaa perehdy-
tysté voidaan pitaé laatuperehdyttamisena.

Pyysimme arviointia kansion tarpeellisuudesta tydyhteisodmme viimeisim-
maksi tulleilta jaseniltd. Heidan mielestdan kansio olisi ollut tarpeellinen hei-
dan tullessa Myllykotoon, ja se olisi helpottanut olennaisesti asioiden sisais-
tamista. Erityistd on se, ettd erds tydryhman jasen l0ysi kansiosta uutta tietoa,
mit& kukaan ei ole muistanut tai ymmartanyt perehdyttdd. Tama seikka osoit-
taakin, etta perehdytyskansiolle on ollut selva tarve tasalaatuisen perehdytyk-

sen takaamiseksi.

Tyoryhmalta saatu palaute on ollut pd&aasiassa positiivista ja vastaanottavais-
ta. Perehdytyskansio on nayttaytynyt tydryhman silmissa tarpeelliseksi, ja hei-
dan mukaansa siihen on koottu kaikki oleellinen tieto, jota talla hetkella Mylly-
kodossa tarvitaan. Perehdytyskansion ulkon&kd ja visuaalisuus ovat myos
saaneet tyoryhmalta positiivista palautetta. Kuvat helpottavat asioiden hah-
mottamista ja samalla ne katkaisevat teksti& mukavasti helpottamaan lukemis-
ta. Alun perin perehdytyskansio suunniteltiin olemaan sahkdisess& muodossa,
mutta saamamme palautteen perusteella tarvetta on myos paperiselle versiol-

le. Palaute kansion siséllosta on ollut paaasiassa positiivista, mutta olemme
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saaneet myos rakentavaa palautetta seka muutosehdotuksia sisaltéon. Sisal-
lysluettelo on monien lukijoiden mielesta epalooginen tai otsikoiden jarjestys
voisi olla toinen. Jotkin kansiossa esitellyt asiat voisivat olla viela tarkemmin
avattuja, kuten esimerkiksi kotilomat-osio. Itsellemme kotilomakaytantd on ol-
lut itsestaan selvyys, mutta ei valttamatta juuri alalle tulevalle. Kansion sah-
koisen muodon paivittdminen on kuitenkin helppoa eika juurikaan aikaa vievaa

oman tyon ohella.

5 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaéd Myllykodon perehdytysjarjestel-
maa. Produktin eli perehdytyskansion tavoitteena oli luoda yhdenmukainen
perehdytysjarjestelma Myllykodon uusille tydntekijoille, opiskelijoille seka pit-
kaan toista pois olleille, ja ndin ollen parantaa tyon laatua ja tyéryhmaan sisal-
le paasya sekéa tyohyvinvointia. Produktin avulla tydntekijéiden on helpompi
siséistaa Myllykodon arvot ja periaatteet, toiminnan tarkoitus, ohjaajan perus-
tehtava seka kuntoutuksen kivijalat”. Kansion lopussa liitteena oleva perehdy-
tyksen muistilista kdydaan lapi perehdyttajan kanssa. Myllykodolle mydnnetyt
24 tunnin tyévuorot estavat sen, etta perehdyttgja olisi yksi ja sama henkilo,
mutta listan avulla seuraava perehdyttgja pystyy jatkamaan siitéa, mihin edelli-

nen on jaanyt. Tallaista kaytantéa ei ole aiemmin ollut kaytéssa Myllykodossa.

Erityiseksi kiinnostuksen kohteeksi muodostui hiljaisen tiedon eteenpain saat-
taminen uusille tydntekijoille. Miten hiljainen tieto ja taito jaetaan tydyhteisos-
s4, ja mita se kaytanndssa tarkoittaa? Aiheena hiljainen tieto nayttaytyi kui-
tenkin tyontekijoiden haastattelujen jalkeen haastavaksi purkaa, sen mukaan
ottaminen opinnaytetydhon olisi tehnyt tydsta liian laajan, joten paatimme raja-
ta hiljaisen tiedon laajemman ké&sittelemisen pois. Kasite hiljainen tieto on ly-
hyesti avattu omassa osiossaan opinnaytety6ssa, mutta aiheen kasittely on

rajattu siihen.

Opinnaytetyota tyostdessdmme nousi vahvasti esiin hyvéan ja huolellisen pe-
rehdyttdmisen tarkeys seka tyontekijan etta tybnantajan nédkdkulmasta. Teori-
aan nojautuvan tiedon ja omakohtaisen tyokokemuksemme mukaan tyonteki-
jaa eivoi liikkaa perehdyttaa tyvhonsa. Avoimen keskustelukulttuurin yll&apita-

minen tyopaikoilla on ensiarvoisen tarkeaa.
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Oman tyokokemuksemme mukaan kunnollista perehdytysté tydpaikkoihin ei
juurikaan ole ollut muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. TAman opinnayte-
tyon tuotoksena syntynyt perehdytyskansio parantaa perehdytyksen yhden-
mukaisuutta ja laatua Myllykodossa.

Taman opinnaytetyon tydstamisen myota tiedamme nyt opinnaytetyon pro-
sessin kulun ja toteamme sen olevan hyvin laaja-alainen kokonaisuus, muttei
kuitenkaan mahdoton toteuttaa. Oma ajatuksemme tyon loogisesta etenemi-
sesta seka sisallon laajuudesta ei vastannut esitarkastusvaiheessa ohjaavan
opettajan ndkemyksia valmiista tyosta. Saatu palaute tyon puutteista ei kui-
tenkaan lannistanut meita vaan saimme puutteet korjattua seka koimme tassa
kohtaa ehka suurimman "oppimisvalaistumisen” tdman prosessin aikana.
Opinnaytetydssamme kaytetyt menetelmat soveltuivat mielestamme tyéhom-
me ja koko opinnaytety6 vastasi asettamiamme kokonaistavoitteita, eli saim-
me aikaiseksi perehdytyskansion Myllykotoon.

Itse perehdyttdminen asiana ei ollut kummallekaan opinnaytetyon tekijalle uusi
asia, mutta perehdytyksen tarkeys avautui kokonaan uudella tavalla opin-
naytety6ta tehdessa. Huomasimme miten laaja-alaisesta asiasta on kyse.
Toinen tekijoista oli tydskennellyt sosiaalialalla pitkaan ja toinen vasta vahan
aikaa, joten nakokulmia pystyttiin yhdistelemaan vanhan konkarin ja uuden

noviisin silmin.

Perehdyttdminen on lakisaateista, mutta valitettavan usein se laiminlyddaan.
Suurin syy vaikuttaisi olevan resurssien puute ajan ja henkilokunnan méaaran

suhteen. Perehdyttaminen jatetdan usein perehdytettdvan omalle vastuulle.

Lastensuojelulaitoksessa perehdyttamista tarvitaan erityisesti tydtamme oh-
jaavien lakien ja sddnndsten muuttuessa seka asiakaskunnan ollessa yha
haastavampaa ja moniongelmaisempaa. Perehdyttdminen on prosessi, joka
etenee mahdollisesti koko tyduran ajan, kun se on hyvin suunniteltu koko-
naisuus. Perehdyttaminen on osa ty6yhteison jatkuvaa kehitysta ja osa laa-

dunvarmennusta.

Perehdyttdjan ammatillisuus ja tietous perehdyttamisesta nousevat tarkedan
rooliin, mutta vastuu omasta ammatillisesta kasvusta ja kehityksesta on lopul-
ta perehtyjalld itselldén. Lastensuojelulaitoksessa perehdyttamiseen liittyy

merkittavasti hiljaista tietoa, tunneélyn tiedostamista ja tilanteenlukutaitoa.
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Kohtaamista ja kasvatusta ei voi oppia pelkastaan koulutuksen ja hyvan pe-
rehdyttdmisen avulla vaan kokemuksen mukanaan tuomalla ammatillisuudel-

la.

Saimme tehda produktia suhteellisen omatoimisesti toimeksiantajan juurikaan
tyon siséltoon ja etenemiseen puuttumatta. Toisaalta olisimme kaivanneet
toimeksiantajalta enemman kiinnostusta tyon etenemisesta, jolloin produkti
olisi voinut valmistua nopeammalla aikataululla. Jos tekisimme nyt opinnayte-
tyon uudestaan, noudattaisimme ehdottomasti opinnaytetyon prosessista ja
tekemisesta opettaneen opettajan antamaa ohjetta siita, etta kyselyosuus teh-
daan vasta sitten kun teoriaosuus on kokonaan valmis. Nyt jouduimme rajaa-
maan hiljaisen tiedon osuutta teoriaosuudessa oleellisesti aiheen laajuuden
vuoksi, vaikka juuri hiljainen tieto ja sen siirtyminen oli alun perin lahtékohtana

tyoyhteisolle tekeméassadmme kyselyssa.

Yhteenvetona voimme todeta, ettd tekemamme kyselyn mukaan perehdytta-
minen on laaja-alainen prosessi. Ei riita, etta paapiirteittain kerrotaan talon ta-
voista vaan painopisteen pitda olla tyéryhman sisaisissa pelisdénnoissa, jotta
kaikki toimisivat saman sapluunan mukaisesti. Emme ole paasseet viela tes-
taamaan perehdytyskansion toimivuutta uusilla tyontekijoilla ja opiskelijoilla,
joten kaytannon faktatietoa perehdytyskansion toimivuudesta ei ole viela saa-
tavilla. Jatkokehitysideana voitaisiin tutkia, onko perehdytyskansio ollut tyéyh-

teison tarpeisiin sopiva ja kuinka aktiivista sen kaytté on tydvalineena ollut.
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TEEMAHAASTATTELUN KYSYMYKSET

Toiveita ja ajatuksia Myllykodon perehdytyskansion sisallostéa:

Tassa kyselyssa tahdomme kartoittaa tyontekijoiden ja esimiesten ajatuksia
perehdyttdmisprosessista seké hiljaisen tiedon valittymisesta tydyhteison si-

salla.

Hiljaisella tiedolla on monia merkityksia, mutta yleisesti silla tarkoitetaan intui-
tiivista, ei-sanallista tietamysta, joka karttuu ihmisille toiminnallisen kokemuk-
sen kautta. "Tietaminen” perustuu tunteeseen tai vakuuttuneisuuteen tietami-
sesta ja jonka perusteita ei voida maaritella vakuuttavasti sanallisesti. “Taus-
talla on ajatus, ettd voimme tietdd enemmén kuin osaamme kertoa.” (Michael
Polanyita. 1891-1976)

Organisaation henkiléstdon kokemuksen kautta kertynyt hiljainen tieto seka
kaikki taidot ja tiedot paasevat parhaaseen kayttéon kun tydyhteisdn jasenet
tekevat yhteistyotd keskendan. Yhteisesti jaetut arvot, aktiivinen toiminta ja
vastavuoroisuus yhteiseksi hyvaksi luovat yhteiséllista luottamusta. Tama na-
kyy ty6paikan me-henkena, yhteistydn sujuvuutena ja tyotoiminnan

hairiéttomyytena. (Hakala 2010)

Hiljainen tieto: “Ammatillista intuitiota ja kdytant6on soveltamiskykya, joka pe-
rustuu aiemmin opittuun ja vuorovaikutuksessa saatuihin kokemuksiin asiak-
kaiden kanssa.” (Da Nigge 2015)

- Mité tietoja toivoisit I6ytyvdn Myllykodon perehdytyskansiosta, jotta se hel-
pottaisi perehdyttdmistasi talon toiminta kulttuuriin ja tapoihin?

- Millaisia tyokaytantdja ja toimintatapoja toivoisit opetettavan / kerrotta-
van perehdytysprosessin aikana?

- Kuvaile miten itse koet millaista hiljainen tieto voi olla lastensuojelutydssa?
Perustelut edelliseen:
- Miten hiljaisen tiedon pitéisi siirtya tybyhteiséssé tydntekijélta toiselle?

- Millaista hiljaista tietoa mielestasi uudelle / talon sisalla siirtyvélle tyontekijal-
le pitéisi siirtda?

- Miten hiljaisen tiedon saa konkretisoitua tydyhteistssé ja miten sen saa néa-
kyvaksi?
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