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Ammatillisen koulutuksen kentalla on tapahtunut monia muutoksia viime vuosien
aikana ja tapahtuu edelleen. Elokuussa 2015 nivelvaiheen koulutuksia uudistettiin,
kun vanhat nivelvaiheen koulutukset paattyivat ja tilalla aloitettiin yksi, yhtendinen
Ammatilliseen peruskoulutukseen valmentava koulutus eli Valma-koulutus. Koko-
naan uuden koulutuksen aloittaminen toi mukanaan monia haasteita Valma-
koulutuksen henkil6kunnalle ja yksi naista oli perehdytyksen kehittaminen.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittdd Koulutuskeskus Sedun Valma-
koulutuksen tyontekijdiden perehdyttdmisprosessia. Liséksi tarkoituksena oli tutkia
millainen yhteys perehdytyksen kehittamisella on kehittamisprosessissa mukana
olevien tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kokemukseen.

Kehittamistyd oli toimintatutkimus, jossa oli my6s piirteita tutkimuksellisesta kehit-
tdmistoiminnasta. Tutkimusmenetelmind kaytettiin toiminnallisia menetelmia seka
sahkoistd Webropol-kyselya. Pyramidiharjoituksen (n=10) avulla nostettiin esiin
tarkeimmat perehdyttamiseen kuuluvat teemat, jotka toimivat kyselyn (n=11) poh-
jana. Kyselysta esiin nousseiden teemojen avulla toteutettiin kaksi fokusryhma-
keskustelua (n=6-7), joissa suunniteltiin perehdyttdmisprosessia ja kehitettiin pe-
rehdyttamiseen liittyvat materiaalit. Materiaalien suunnittelu vietiin loppuun tyonte-
kijoiden kanssa sahkopostikommentein. Kehittamistyon lopuksi oli arviointi- ja pa-
lautetapaaminen (n=6), jossa menetelméana kaytettiin soveltaen valtaistavaa arvi-
ointia.

Kehittamistyon tuloksista nousi esille, ettéa perehdyttamisprosessi koettiin suunnit-
telemattomaksi ja perehdyttdmisen tueksi kaivattiin selkeitd materiaaleja seka ni-
mettya perehdyttdjdd. Tulosten pohjalta luotiin perehdytyksen tarkistuslista seka
tervetulokirje uudelle tyontekijalle. Nam& materiaalit on otettu kayttéon Valma-
koulutuksessa. Hankkeen kautta tuli esille, etta tyontekijat saivat osallistua oman
tyon kehittamiseen hyvin jo ennen hanketta. Hyva yhteistyd, mielipiteen ilmaisemi-
sen helppous sekéa kehittdmistydén hyddyt tulevaisuudessa olivat kehittAmishank-
keen merkittdvimpia tuloksia tyohyvinvoinnin nakdkulmasta.

Avainsanat: perehdyttaminen, tyohyvinvointi, ammatilliseen peruskoulutukseen
valmentava koulutus, kehittdminen
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There have been a lot of changes in the field of vocational education in the past
few years. The changes are still going on. In August 2015 the old coaching train-
ings ended and the new, coherent preparatory education for vocational training
started. It brought many challenges to the personnel of the training, and one of
these was the developing of orientation.

The aim of this study was to develop the orientation process for the preparatory
education for vocational training employees in the Vocational Education Centre
Sedu. The target was also to study what kind of connection there is between the
developing the orientation process and the well-being at work from the point of
view of the employees.

This study was an action research. There were also some features of the study-
based development activity. The methods of the study were functional and an
electronic enquiry was used. First, there was a pyramid exercise (n=10) which
provided the themes for the enquiry (n=10). The results of the enquiry provided the
themes for the focus groups (n=6-7), which were held twice. During the focus
groups, the materials of the orientation process were planned and created. The
materials were wrapped up thoroughly by e-mail comments from the employees.
At the end of the study, there was an evaluation and feedback meeting (n=6). The
method used in that meeting was the applied empowering evaluation.

The results of the study indicated that the employees felt that the orientation pro-
cess was unplanned. They also wanted clear materials and mentors to support the
orientation process. The check-up list for the orientation process and the welcome
letter for the new employees were created with the help of the results. These ma-
terials have already been put into use in preparatory education for vocational train-
ing in Sedu. Through the development project it came out that the employees were
allowed to participate to their works’ development well even before the project.
From the point of view of well-being at work, the results were good collaboration,
easiness of expressing an opinion and the benefits of the development project in
the future.

Keywords: orientation, well-being at work, preparatory education for vocational
training, development
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1 JOHDANTO

Vajaan kymmenen vuoden taakse sijoittuva talouden taantuma on muuttanut maa-
iimanrakenteita pysyvasti. Tuosta ajanjaksosta alkanut kulukuuri vaikuttaa edel-
leen, vaikka pienid nousukausia on valiin sijoittunutkin. Taloudellinen epavarmuus
on tullut 2000-luvun alun nousukauden ja taloudellisen turvan sijalle myds koulu-
tuksessa taalla Suomessa. Rahoitusten tiukkeneminen ja saastdjen valttamatto-
myys on ajanut paattajat pohtimaan sitd, miten entisenlainen taso koulutuksessa

voidaan sailyttaa pienemmilla resursseilla.

Koulutuksen saralla my6s ammatillisen koulutuksen kentalla on tapahtunut monia
muutoksia parin viime vuoden aikana ja tapahtuu edelleen. Vuonna 2015 alkanut
ammatillisen koulutuksen reformi kuuluu Sipilan hallituksen karkihankkeisiin yhte-
na osaamisen ja koulutuksen alueen uudistuksena. Uudistuksen tavoitteena on
uudistaa ammatillista koulutusta osaamisperusteiseksi ja asiakaslahtdiseksi koko-
naisuudeksi. Kaikki ammatilliset koulutuksen osat, rahoituksesta koulutuksen to-
teuttamismuotoihin, ovat uudistuksen kohteena. Tarkoituksena on poistaa myos
rajat nuorten ja aikuisten koulutuksen valilta. Syyn& uudistukseen on tulevaisuu-
den tydelaman uudenlaiset haasteet seka rahoituksen niukkeneminen. Uusi koulu-
tussopimusmalli on tarkoitus ottaa kayttéon vuoden 2018 alusta. (Osaaminen ja
koulutus 2017.)

Kuitenkin jo ennen ammatillisen koulutuksen reformin varsinaista alkamista kokivat
nivelvaineen valmistavat ja valmentavat koulutukset uudistuksia. Nivelvaiheella
tarkoitetaan peruskoulun ja ammatillisen- tai lukiokoulutuksen vélista vaihetta. Ni-
velvaiheen koulutusten hajanaisuus ja osittain myos paallekkaisyys nahtiin haas-
teena ennen uudistuksen toteuttamista. Koulutusuudistuksen tarkoituksena olikin
muodostaa yhtenevainen koulutuskokonaisuus nivelvaiheeseen, missa kuitenkin

huomioidaan erilaisten kohderyhmien erityistarpeet (Opetussuunnitelma 2016, 1).

Ennen uudistusta ammatillisen koulutuksen kentan valmistavat ja valmentavat
koulutukset sisélsivat 1. ammatilliseen peruskoulutukseen valmistavan koulutuk-
sen (ammattistartti), 2. maahanmuuttajien ammatilliseen peruskoulutukseen val-
mistavan koulutuksen (MAVA), 3. Kkotitalousopetuksen (talouskoulu) seka

4.vammaisten valmentavan ja kuntouttavan opetuksen ja ohjauksen 1 (Sedussa
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nimitys Sedu-Spurtti). Valmistavien ja valmentavien koulutusten uudistus toteutui
siten, etta aikaisemmat koulutukset paattyivat ja niiden tilalla aloitettiin yksi, yhte-
nainen ammatilliseen peruskoulutukseen valmentava koulutus eli Valma-koulutus
1.8.2015 alkaen.

Koulutusuudistuksen my6td muun muassa laki ja asetukset sek& opetussuunni-
telma valmentavan koulutuksen osalta muuttuivat. Tama vaikutti paljon arjen kay-
tanteisiin ja toimintatapoihin. Sain itse olla tarkastelemassa naitd uusia tilanteita
siséltapain, koska olen tydskennellyt valmistavissa ja valmentavissa koulutuksissa
jo vuodesta 2010 alkaen. Vaikka koulutusuudistukseen valmistauduttiin hyvin
myoOs Koulutuskeskus Sedun valmistavissa ja valmentavissa koulutuksissa, vaati
uusien toimintatapojen kayttoonotto luonnollisesti paljon aikaa ja opettelua. Uudis-
tuksen myota tiedostettin myos perehdytykseen liittyvan materiaalin olevan van-
hentunut ja paivittamaton. Perehdyttdmismateriaalin paivitys oli muutosten aikana
jadényt arjen tyon kiireiden jalkoihin, joten uudistuksen myo6ta tydyhteison halu ja

tarve uudistaa myo6s perehdyttamista tuli ajankohtaiseksi.

Perehdyttdminen on koettu haastavaksi jo ennen koulutusuudistustakin. Nivel-
vaiheen koulutusten henkildkunnassa on ollut vuosien saatossa paljon vaihtuvuut-
ta. Haasteena on koulutuksen syklisyys; syksyisin aloittavien opiskelijoiden maara
moninkertaistuu kevatlukukauteen mennessa, jolloin henkilékunnan mitoitus myos
muuttuu jatkuvasti. Uusia tyontekijoitd palkataan aina tarpeen mukaan, joten pe-
rehdyttamiseen liittyvat materiaalit pitaisi olla kunnossa ja ajan tasalla jatkuvasti.
Koulutusuudistus toimi hyvana moottorina perehdyttamisen kehittdmiselle.

Raportissani kerron ensin tyoni tarkoituksesta ja tavoitteesta sekéa kuvaan kehitta-
misymparistdd. Taman jalkeen avaan erilaisia nakdkulmia perehdyttamiseen, jon-
ka jalkeen kerron miten toimintatutkimus toimii kehittamistydssani viitekehyksena.
Kehittamistyon prosessin kuvaus edeltéé raportin viimeisia lukuja, eli johtopaatok-
sid ja pohdintaa.
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2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT, TAVOITE JA TARKOITUS

Ennen koulutusuudistusta Seindjoen Koulukadun opetuspisteen valmistavissa ja
valmentavissa koulutuksissa oli vanhentunut ja paivittamaton perehdytyskansio,
jonka paivittamiselle ei viime aikoina arjen tydssa ollut 16ytynyt aikaa. Kansiota ei
myoskaan tydyhteisdssa koettu enaa nykytilanteessa kovin toimivaksi, joten sen
kayttaminen ei ollut aktiivista. Maakunnan opetuspisteissa, eli Ahtarissa, Lapualla
ja Kauhajoella, ei selkeaa perehdytyskansiota ollut ollenkaan. Tahén asti uuden
tyontekijan perehdyttaminen oli tapahtunut Valma-koulutuksissa paaosin henkilo-
kohtaisella perehdyttamiselld, joskin ilman selkeaa suunnitelmaa ja rakennetta.
Sedutasoinen perehdytys tapahtui padosin Koulutuskeskuksen yhteisissa pereh-
dytystilaisuuksissa, mutta siella kasiteltavat asiat koskivat koko koulutuskeskusta,

eika Valma-koulutuksen arjen tyota.

Kehittamistyoni tavoitteena on paivittaa kokonaisuudessaan Valma-koulutuksen
perehdytysprosessia, luoda uusia malleja perehdytysprosessin tueksi seka yhte-
naistaa koulutuskeskuksen Valma-koulutuksen perehdyttamisprosessi niin pitkalle
samankaltaiseksi kuin se on eri opetuspisteissd mahdollista. Kehittamistyoni tar-
koituksena onkin tuoda nakyviin perehdytyksen nykytila, saada selville miten sita

voitaisiin kehittda seka aloittaa perehdyttdmisprosessin kehittaminen.
Kehittamistydn kysymyksia tydssani ovat:

1. Millaista perehdyttdminen on talla hetkella Valma-koulutuksessa?

2. Millaiseksi perehdyttamista tulisi kehittda Valma-koulutuksessa?

3. Mika merkitys perehdyttamisella on Valma-koulutuksessa?

4. Millainen yhteys kehittdmishankkeella on kehittdamistydssa mukana olevien tyo-

yhteisdn jasenten tydhyvinvoinnin kokemukseen?
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3 KEHITTAMISYMPARISTO

Tassa luvussa kerron kehittamisympaéristostd, jossa kehittamishanke on toteutettu.
Kuvaan organisaatiota seka nivelvaiheen koulutusten kehittymista seka nykyista
Valma-koulutusta.

3.1 Koulutuskeskus Sedu

Seinajoen koulutuskuntayhtymé Sedu toimii Etela-Pohjanmaalla ammatillisen kou-
lutuksen jarjestajana niin nuoriso- kuin aikuiskoulutuksessa. Koulutuskeskus Sedu
on osa koulutuskuntayhtymé&éa yhdessa Sedu Aikuiskoulutus-liikelaitoksen kanssa.
Seingjoen koulutuskuntayhtymé& on naiden kahden toimijan yllapitaja. Koulutus-
keskus Sedussa on lahes 4000 opiskelijaa ja aikuiskoulutuksessa opiskelijavirta
on noin 10 000. Koko kuntayhtyméssa tydskentelee paatoimisesti lahes 750 tyon-
tekijaa. (Tietoa Sedusta 2016.)

Koulutuskeskus Sedu toimii yhteensa kahdeksalla paikkakunnalla. Koulutuskeskus
Sedussa voi opiskella ammattiin Seinajoella, limajoella, Kauhajoella, Kurikassa,
Jurvassa, Lappajarvella, Lapualla ja Ahtarissa. Koulutuskeskus on yksi oppilaitos.
Sen muodostavat kahdeksan eri yksikk0d ja ne puolestaan sisaltavat 14 opetus-
pistettd. (Organisaatio ja toimintatapa 2017.) Ammatilliseen peruskoulutukseen
valmentavaa koulutusta eli Valma-koulutusta jarjestetaan Sedussa lukuvuonna
2016-2017 Sein&joella, Lapualla, Ahtarissa ja Kauhajoella. (Hae opiskelemaan
2016.)

3.2 Nivelvaiheen koulutusten kehittyminen

Nykyistd Valma-koulutusta on edeltanyt useita valmistaviin ja valmentaviin koulu-
tuksiin luettavia koulutuksia. Vanhin naistad on talouskoulu, josta myohemmin kay-
tettiin nimitysta kotitalousopetus. Talouskoulun juuret juontavat jopa 1800-luvun
lopulle saakka. Kotitalousopetuksen merkitys ja opetuksen sisallét muuttuivat
luonnollisesti vuosisadan kuluessa, mutta viimeisimpien vuosien aikana paapaino

opetuksessa oli edelleen antaa opiskelijalle valmiuksia kodinhoidon tehtaviin. (Aho
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2012, 8.) Koulutuskeskus Sedussa kotitalousopetusta on jarjestetty vuodesta 1963
alkaen.

Vammaisten valmentava ja kuntouttava opetus ja ohjaus syntyi tarpeeseen taata
kaikille, my6s vammaisille henkil6ille, yhtalaiset oikeudet koulutukseen myds pe-
rusopetuksen jalkeen. Tata koulutusta on jarjestetty valtakunnallisesti jo vuodesta
1999 alkaen, mutta Sedussa koulutusta jarjestettiin vuodesta 2010 alkaen. (Aho
2012, 8-9.) Vammaisten valmentavasta koulutuksesta kaytettiin Sedussa nimitysta
Sedu-Spurtti.

Maahanmuuttajien ammatilliseen peruskoulutukseen valmistava koulutus eli MA-
VA-koulutus syntyi aikaan, jolloin Suomi kansainvalistyi nopeasti maahanmuuton
sekd EU:hun liittymisen myota. Talléin alettiin pitaa tarkeana, ettd myds maahan-
muuttajat saisivat valmistavaa koulutusta, jossa vahvistettaisiin niin kielellisia kuin
kulttuurisiakin valmiuksia osallistua koulutukseen. MAVA-koulutus aloitettiin vuon-
na 1999. (Aho 2012, 9.) Sedussa MAVA-koulutusta on jarjestetty 2009 vuoden
alusta. Koulutusta jarjestettiin aluksi yhteistydéssd Sedu Aikuiskoulutuksen seka
Etela-Pohjanmaan opiston kanssa, mutta myéhemmin Sedu jarjesti omaa MAVA-

koulutusta myads itse.

Ammatilliseen peruskoulutukseen ohjaava ja valmistava koulutus eli ammattis-
tartti oli valmentavien koulutusten uusin tulokas ennen koulutusuudistusta. Am-
mattistartti aloitettiin valtakunnallisena kokeiluna lukuvuonna 2006—-2007. Kokeilu
laajennettiin jatkumaan aina lukuvuoteen 2009-2010 saakka, jonka jalkeen siita
tuli pysyvaa toimintaa, kun sen huomattiin tdydentavan hyvin nivelvaiheen koulu-
tuksia ja kokeilun tulokset olivat hyvia. Ammattistartti-koulutuksella haluttiin vastata
erityisesti syrjaytymisvaarassa olevien nuorten tarpeisiin ja monilla koulutuksessa
opiskelevilla oli elamanhallinnan vaikeuksia. Lisaksi koulutuksen tavoitteena oli
lisatd opiskelijoiden motivaatiota opiskeluun ja kehittdd heidan opiskeluvalmiuksi-
aan. (Aho 2012, 10.) Koulutuskeskus Sedussa ammattistartti-koulutusta jarjestet-

tiin koulutuksen kokeiluvuosista ldhtien.
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3.3 Ammatilliseen peruskoulutukseen valmentava koulutus eli Valma

Koulutusuudistuksen taustalla vaikuttivat monet eri tekijat. Yksi merkittdvimmista
tekijoista oli se, etta nivelvaiheen koulutukset nahtiin hajanaisina. Opiskelijoiden oli
vaikea loytaa itselleen sopivaa koulutusta hajanaisesta tarjonnasta. Haasteena oli
myds se, etta osa koulutuksista ei vastannut nykypaivan tarpeisiin sellaisenaan.
Myds opiskelijamé&éarien jakautumisesta eri nivelvaiheen koulutuksiin ennen koulu-
tusuudistusta voitiin ndhda, ettd koulutusten opiskelijamaarissa oli suuria eroja.
(Aho 2012, 38, 40.) Myds tama on osaltaan vaikuttanut tarpeeseen uudistaa nivel-

vaiheen koulutuskenttaa.

Nykyinen ammatilliseen peruskoulutukseen valmentava koulutus eli Valma-
koulutus sisaltda siis nelja aikaisempaa valmistavaa ja valmentavaa koulutusta.
Aikaisemmat koulutukset yhdistettiin yhdeksi, kaikkia eri kohderyhmia palvelevaksi
koulutukseksi 1.8.2015 alkaen. Tarkoituksena oli muodostaa yhtenevéinen koulu-
tuskokonaisuus, jossa kuitenkin huomioidaan erilaisten kohderyhmien erityistar-
peet. Lisaksi haluttiin, ettd perusopetuksen ja toisen asteen nivelvaiheeseen saa-
daan yhtenainen koulutuskokonaisuus, jossa yksil6lliset opinpolut ovat mahdollisia
seka siirtyminen tutkintotavoitteiseen ammatilliseen koulutukseen on joustavam-
paa kuin aikaisemmin. Koulutusuudistuksen tavoitteena on vastata koulutustakuun
tavoitteeseen, jossa edistetaan nivelvaiheen sujuvuutta seka lisdtdadn ammatillisen

peruskoulutuksen lapaisya. (Opetussuunnitelma 2016, 1.)

3.3.1 Valma-koulutuksen tarkoitus ja kohderyhma

Valma-koulutus on opiskelijalle kasvun, oman tulevaisuuden suunnittelun seké
vaihtoehtojen pohtimisen aikaa. Koulutus on opiskelijalahtoista ja henkilokohtaisel-
la opiskelusuunnitelmalla mahdollistetaan koulutuksen suuntaaminen joustavasti
opiskelijan tarpeiden ja kiinnostuksen kohteiden mukaisesti. (Opetussuunnitelma
2016, 1))

Valma-koulutuksen ensisijaisena kohderyhména ovat perusopetuksen paattaneet
nuoret, jotka tarvitsevat ohjausta ammatin ja koulutuksen valinnassa ja joilla on

tarvetta kehittda omia opiskeluvalmiuksiaan. Liséksi kohderyhm&an kuuluvat ne
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nuoret, jotka eri syistad ovat koulutuksen ulkopuolella ilman itselleen sopivaa koulu-
tuspaikkaa. Maahanmuuttajataustaisten seka erityista tukea tarvitsevien nuorten
tasaveroista osallistumista koulutukseen ja tydelamaan pyritadan Valma-
koulutuksella my6s edistamaan. Myos aikuiset, jotka tarvitsevat valmiuksia amma-
tilliseen koulutukseen siirtymisessa, voivat osallistua Valma-koulutukseen, vaikka
nuoret ovatkin koulutuksen ensisijainen kohderyhma. Erityisesti maahanmuuttajat
ja uudelleen kouluttautuvat henkilét voivat olla aikuiskohderyhmina Valma-
koulutuksessa. (Opetussuunnitelma 2016, 1.) Poikkeukset ovat mahdollisia ja har-
kinnanvaraisesti koulutukseen voidaan ottaa myos esimerkiksi henkild, jolla on jo

ammatillinen peruskoulutus.

3.3.2 Valma-koulutuksen tavoitteet ja muodostuminen

Valma-koulutuksen tavoitteena on antaa opiskelijalle valmiuksia hakeutua amma-
tilliseen peruskoulutukseen sekad vahvistaa opiskelijan edellytyksia suorittaa am-
matillinen perustutkinto. Opiskeluvalmiuksien sekd oppimaan oppimisen taitojen
vahvistaminen tulevaisuuden opintoja varten on keskeisessa roolissa. Myos tasa-
arvon ja esteettomyyden edistdminen koulutuksessa on Valma-koulutuksen tavoit-

teena. (Opetussuunnitelma 2016, 2.)

Valma-koulutus muodostuu pakollisista, valinnaisista ja vapaasti valittavista koulu-
tuksen osista. Yhteensa koulutuksen laajuus on 60 osaamispistetta. Pakollinen
koulutuksen osa on laajuudeltaan 10 osaamispistetta ja loput 50 osaamispistetta
voi koostua opiskelijan omien tavoitteiden mukaisesti valinnaisista koulutuksen
osista. Lisaksi opiskelija voi valita opintoja ammatillisen perustutkinnon osista tai
osa-alueista ja/tai vapaasti valittavista koulutuksen osista. Jokaiselle koulutuksen
osalle on maaritelty omat osaamistavoitteensa seka se, kuinka opiskelijan osaa-
minen arvioidaan. Valma-koulutuksen suorittamalla opiskelija saa kuusi lisapistetta

yhteishakua varten. (Koulutuksen perusteet 2015, 1-4.).
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3.3.3 Valma-koulutus Sedussa

Koulutuskeskus Sedussa Valma-koulutus toimii Sein&joella, Lapualla, Ahtarissa ja
Kauhajoella tai Kurikassa. Kauhajoella ja Kurikassa ryhma otetaan sille paikka-
kunnalle, jonne hakijoita on enemman. Lukuvuonna 2016—2017 ryhma toteutetaan
Kauhajoella, jolloin Kurikkaan hakeutuneet opiskelijat menevat joko Kauhajoen tai

Seinajoen ryhmaan.

Opiskelupaikkoja Sedun Valmassa on yhteensa 135, joista Seindjoella on paikkoja
90, Lapualla 15, Ahtarissa 15 ja Kauhajoella/Kurikassa 15. Seindjoen Valma on
my0Os henkilokunnan osalta suurin viidella tyontekijallaan, kun maakunnan Valma-
koulutuksissa on jokaisessa yksi tyontekija. Ahtarissa toimii Valma-opettajan lisak-
si kaksi henkildd ammatillisen peruskoulutuksen puolelta tiiviissa yhteistytssa
Valma-opettajan kanssa ja taméan vuoksi myods he kuuluivat kehittamishankkeeni
kohdejoukkoon. Koulutuskeskus Sedussa varsinaista henkilokuntaa Valmassa
toimii siis kahdeksan henkiloa ja kun Ahtarin tiiviin yhteistyén kautta kaksi henkil6a
lasketaan mukaan, on henkilékuntaa yhteensa 10. Syyslukukaudella 2016 henki-
l6maara oli viela 11, mutta vuodenvaihteessa henkilomaara on muuttunut. Oman

kehittamishankkeeni aikana tyontekijaméaara on siis ollut 11.

Valma-koulutus on vakiinnuttanut jo varsin hyvin paikkansa Koulutuskeskus Sedun
toiminta-alueella. Aikaisemmat valmistavat ja valmentavat koulutukset ovat olleet
merkittavassa roolissa siind, etta vakiintuminen on tapahtunut nopeasti. Kontaktit
vuosien ajalta eri yhteistyokumppaneiden kanssa on myos osaltaan varmistanut

sen, ettd koulutus on tullut tutuksi varhain.

Sedun Valma-koulutuksiin tullaan montaa eri reittid. Osa opiskelijoista tulee koulu-
tukseen suoraan peruskoulusta, koska he eivat ole paasseet ammattiin valmista-
vaan koulutukseen tai eivat viela tieda mik& oma ala voisi olla. Kesken lukuvuoden
tulevista opiskelijoista suurin osa on niitd, jotka keskeyttavat syysta tai toisesta
ammatillisen perustutkinnon. Osa opiskelijoista tulee Valma-koulutukseen esimer-
kiksi pohtimaan onko ala oikea, mutta ei viela eroa perustutkintokoulutuksesta,
vaan tulee hakemaan lisda opiskelutaitoja tutkintoon johtavan koulutuksen suorit-

tamiseen. Opiskelijoita tulee my6s esimerkiksi psykiatrisen osaston hoitojaksolta,
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jolloin koulutukseen tullaan pikku hiljaa hakemaan valmiuksia palata opiskelumaa-
iImaan.

Yhteistyotahoina siirtymavaiheissa toimii aina se taho, josta opiskelija tulee. Tar-
keimpia yhteisty6tyokumppaneita siirtymavaiheissa ovat tietenkin eri perustutkinto-
jen opinto-ohjaajat ja opettajat. Niin eri aloilta keskeyttavien opiskelijoiden kuin
Valma-koulutuksesta kesken lukuvuoden aloille siirtyvien opiskelijoiden tilanteissa
tiivis yhteistyd tutkintotavoitteisen koulutuksen opetushenkildstéén on erityisen
tarkeaa. Osa opiskelijoista voi keskeyttdd myos lukion, jolloin yhteistyota tehdéaén
lukioon. Yhteistyota tehdaan myds opiskelijan erilaisten hoito- ja tukipalveluiden,
kuten esimerkiksi neuropsykiatristen valmentajien ja muiden tukihenkildiden kans-
sa. Tarkein yhteistyotaho on alaikaisten opiskelijoiden kohdalla tiivis toiminta opis-
kelijan huoltajien kanssa. Osa opiskelijoista asuu sijaishuolto- tai kuntoutusyksi-
koissa, jolloin yhteistytta tehd&an tiivisti suoraan asumisyksikkoon. Olennaista
yhteisty6ssé on se, etté silla varmistetaan opiskelijan kokonaisvaltaisen hyvinvoin-

nin tukeminen seka oppimis- ja elaméantaitovalmiuksien edistaminen.
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4 NAKOKULMIA PEREHDYTTAMISEEN

Tassa luvussa avaan erilaisia ndkdkulmia perehdyttamiseen. Tarkastelen pereh-

dyttamista myos organisaatiotasolla Koulutuskeskus Sedussa.

4.1 Perehdyttamisen lainsdadanto ja vastuut

Perehdyttdmisen velvoite tulee lainsaadanndsta. Niin tydésopimuslaki kuin tyétur-
vallisuuslakikin maarittelevat tydnantajan velvoitetta perehdyttamiseen. Tyo6turval-

lisuuslain (738/2002) 14 pykalassa maaritelladn seuraavaa:

"Tydntekija perehdytetaan riittavasti tyohon, tyopaikan tydolosuhtei-
siin, ty0- ja tuotantomenetelmiin, tyossa kaytettaviin tyovalineisiin ja
niiden oikeaan kayttéon seka turvallisiin tyétapoihin erityisesti ennen
uuden tyon tai tehtdvan aloittamista tai ty6tehtavien muuttuessa seka
ennen uusien tyovalineiden ja tyd- tai tuotantomenetelmien kayttoon
ottamista.”

Laissa maarataan myos, ettd annettua opastusta ja ohjausta on tdydennettava
aina tarvittaessa. (L. 23.8.2002/738) Lisaksi tydsopimuslaissa (26.1.2001/55) maa-
ritellaan tyénantajan velvollisuuksia. Laissa huomioidaan tilanteet, joissa yrityksen
toimintaa, tehtavaa tyota tai tydbmenetelmia muutetaan tai kehitetdédn. Myds tallai-
sissa tilanteissa tydnantajan on huolehdittava siitd, etta tyontekijalla on mahdolli-
suus suoriutua tyostaéan. (L. 26.1.2001/55.)

Tyopaikalla johto valvoo sitd, kuinka lainsdadannon toteuttamista noudatetaan.
Myds tydsuojeluviranomaiset valvovat lainsaadannan toteutumista, kuten myds
luottamusmiehet ja tyosuojeluvaltuutetut tyontekijgpuolella. Arjen tydssa vastuu
perehdyttdmisen toteuttamisesta on esimiehelld. Usein esimiehen lisaksi uutta
tyontekijga on perehdyttdmissa muitakin tydyhteison jasenia. Se, kuinka paljon
kaytdnnossa esimies tulokasta perehdyttdd, vaihtelee paljonkin ty6paikasta toi-
seen. (Kupias & Peltola 2009, 27, 47.) Esimies voi saada tulokkaan perehdyttami-
seen tukea esimerkiksi erikseen nimetyltd perehdyttgjalta, jonka kanssa perehdy-
tysvastuuta voidaan jakaa. Esimies saattaa perehdyttad esimerkiksi hallinnollisiin

asioihin ja osoittaa tyotehtavat, kun taas nimetty perehdyttaja voi auttaa tulokasta
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tutustumaan esimerkiksi tyoyhteisoon ja tiloihin. (Hokkanen, Makela & Taatila
2008, 63.) Usein perehdyttamiseen osallistuu koko tydyhteis6. Jokaisen tehtavana
on omalta osaltaan perehdyttédd, mutta myds olla mukana kehittdméassa perehdyt-

tamisprosessia. (Kupias & Peltola 2009, 47.)

4.2 Perehdyttdmisen maarittelyé ja perusteluja

Perehdytys on sita vaihetta toihin tuloprosessissa, jossa uusi tyontekija tulee uu-
teen tyopaikkaan ja hanelle aletaan kertoa olennaisia asioita hanen tyotehtavis-
taan, tyoyhteisosta ja koko organisaatiosta. Toisaalta perehdytyksen voidaan aja-
tella alkavan jo rekrytointivaiheesta ja jatkuvan pitkélle tdiden aloitusvaiheeseen.
(Juholin 2008, 233.) Perehdyttdmisesta on kyse myos silloin, kun henkild vaihtaa
tyotehtdvaa omassa vanhassa organisaatiossa, tai esimerkiksi palaa toihin pitkan
sairausloman tai perhevapaan jalkeen. Perehdytys ei liity siis ainoastaan tydsuh-
teen alkuvaiheeseen. (Kupias & Peltola 2008, 18.) Jos uusi tyontekija tulee orga-
nisaation sisélta, ei perehdyttamisen tarvitse olla niin perusteellista, kuin organi-
saation ulkopuolelta tulevalle henkildlle. Kaikki tarvittava, esimerkiksi tyontekijat ja
tavat, on hyva kuitenkin kayda lavitse, jotta kiinnittyminen uuteen tyéhon sujuu

mahdollisimman helposti. (Hokkanen, Mékela & Taatila 2008, 64.)

Perehdyttdmisen siséltd on ajan saatossa muuttunut. Maaritelména sen voidaan
ajatella olevan yksinkertainen, mutta sen merkitys eri organisaatioissa voi olla
edelleen varsin erilainen. Yleisesti ottaen perehdyttamiseen liitetaan ja sisalletaan
toinen termi, tyonopastus. Jos naitd kahta termid halutaan eritella, voidaan ne
maaritella niin, ettd perehdyttamisella tarkoitetaan yleensa tydhontulovaiheen alku-
ja yleisperehdyttamista ja tydonopastuksella puolestaan tydtehtavien omaksumi-
seen ja hallintaan liittyvia toimia. Perehdyttamisesta on kuitenkin tullut yleiskasite,
joka kattaa myods tyonopastuksen. Perehdyttamisella tarkoitetaan siis kaikkia toi-
mia, jotka auttavat tulokasta onnistumaan uudessa tyossdan. (Kupias & Peltola
2009, 20.)

Perehdyttdminen on nahty perinteisesti ainoastaan tiedonsiirtona ja kaytantdjen
opettamisena uudelle tyontekijalle. (Kjelin & Kuusisto 2003, 247.) Aikaisemmin

ajateltiin, etta tyoyhteisé on taydellinen eika uudella tydntekijalla ole sille mitdén
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annettavaa, vaan hanen on sopeuduttava vanhoihin tapoihin, ja pikaisesti. Kun
kaikki oleellinen tieto oli siirretty, oli tulokas valmis aloittamaan tyonsa. Naiden aja-
tusten tilalle on tullut vastavuoroisuus ja perehdyttamisen pitkékestoisuus, missa
molemmat osapuolet hyotyvat ja oppivat toisiltaan. (Juholin 2008, 233—-234.) Ny-
kyaan pyritaankin siihen, ettd uuden tydntekijan omaa osaamista ja taitoja pyritaan
ottamaan huomioon jo perehdytysprosessin alkuvaiheista lahtien. (Kupias & Pelto-
la 2008, 19.) Nykyddn on alettukin puhumaan enemman perehtymisestd, jossa
tulokas perehtyy aktiivisesti omaan tydhonsa ja vastavuoroisesti uusi organisaatio
perehtyy uuteen tyontekijaansa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 247.) Uuden tyontekijan
ideoita ja kehittamisnakokulmia pyritddn hyvassa perehdyttdmisesséa aktiivisesti
keraamaan ja lisaksi viemaan myods eteenpéain organisaatiossa. (Hokkanen, Make-
l& & Taatila 2008, 63.)

Kun perehdyttdminen on laadukasta ja hyvaa, se vaatii paljon eika se tapahdu it-
sestdén. Perehdyttamisen toteuttaminen ja kehittdminen vaatii erityisosaamista.
(Kupias & Peltola 2009, 83.) Perehdyttamisella on useita eri tarkoituksia. Paatar-
koituksena on tehokkuuden nékdkulmasta pidetty sita, etta uusi tyontekija paasee
pian tyoyhteison tuottavaksi jaseneksi (Hokkanen, Makeld & Taatila 2008, 62).
Tama on mahdollista, kun perehdyttamisprosessin kautta uudelle tydntekijélle
muotoutuu sisdinen malli tyosta. Siséisella mallilla tarkoitetaan sitd, kun ihminen
rakentaa ulkoisesta ymparistosta itselleen sisaisen vastineen, johon siséltyy esi-
merkiksi kasityksia toimintatavoista sekd asioiden keskinaisista suhteista. Hyva
esimerkki arjen sisaisestd mallista on autolla ajotaito ja matkareitti kotoa t6ihin ja
takaisin. Kun nama ovat kayneet tutuiksi, ei niita tarvitse usein tarkistaa tai ajatella
aktiivisesti. Sisaisen mallin syntymiseen vaikuttavat niin tyéelamassa kuin tydela-
man ulkopuolella kertyvat kokemukset, mutta myds tunteet ja arvot. (Lepistd 2004,
57.)

Toisaalta perehdyttamisella pidetdan ylla uuden tyontekijdn motivaatiota, kun han
huomaa tulleensa organisaatioon, jossa hanet otetaan hyvin ja ammattimaisesti
vastaan ja han paasee pian mukaan tyoyhteisoon. (Hokkanen, Makela & Taatila
2008, 62.) Perehdyttaminen liittyy myds tyon laatuun. Perehdytysprosessi tulisi
rakentaa sellaiseksi, ettd silla voidaan varmistaa tyon prosessien laadukkuus.
(Peltokoski 2016, 36.)
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4.3 Mentorointi perehdyttdmisen valineena

Kun ajatellaan esimerkiksi ihmisen tietoja, taitoja, asenteita, arvoja ja uskomuksia,
voidaan huomata, ettd kaikki niista ovat opittuja asioita. Nama opitut asiat toimivat
ajattelumme ja kayttaytymisemme pohjana. Voidaan jopa ajatella, ettd ihminen on
kaiken oppimisensa summa. Oppimista voidaankin pitdd mentorointitoiminnan
pohjana. (Klasen & Clutterbuck 2007, 3-4.)

Mentoroinnista puhuttaessa saatetaan tarkoittaa hieman eri asioita. Mentorointi
kuuluu tyoelamassa kaytettaviin ohjaus- ja kehittamismuotoihin. Muita ty6elama-
ohjaajia ovat esimerkiksi coach, tuutori ja perehdyttaja. Perehdyttajan ja mentorin
erona nahdaan yleisimmin se, ettd perehdyttajan ajatellaan toimivan uuden tydn-
tekijan tukena tyon aloitusvaiheessa, mutta mentori voi toimia luotettavana neu-
vonantajana myds myohemmissa vaiheissa tyossa. (Kupias & Salo 2014, 19.) Pe-
rinteisesti mentori on nahty auktoriteettiasemassa olevana, ehka jo iakkdampana
kollegana, joka neuvoo, opastaa ja antaa tukea uudemmalle tyontekijalle. Perintei-
sesti mentorointisuhteen on ajateltu olevan varsin yksipuolinen ja hierarkkinen,
jolloin mentorin rooli ylivertaisena osaajana ja tiedon jakajana suhteessa aktoriin
valittyy. (Heikkinen & Huttunen 2008, 203—-204.) Mentoroinnilla onkin juuria oppi-
poika-mestariasetelmassa. Talloin kokeneempi tyontekija siirtda osaamistaan tu-
lokkaalle. (Kjelin & Kuusisto 2003, 228.)

Jopa autoritaariseltd kuulostava suhde alkaa olla nykyajan tydelamassa historiaa.
Mentoroinnissa onkin alettu korostaa yhdessa tekemista ja vastavuoroisuutta men-
torin ja aktorin valilla, eik& niinkdan mentorin korostettua asemaa. (Heikkinen &
Huttunen 2008, 204.) Mentori toimii peilind mentoroitavan nakemyksille, kysymyk-
sille ja pohdinnoille (Rytikangas 2011, 131). Mentoroinnin ohjaussuhde ei ole kui-
tenkaan yksisuuntainen, vaan sité voidaan pitdd mentorin ja mentoroitavan vuoro-
puheluna, keskusteluna ja dialogina. Parhaimmillaan molemmat osapuolet oppivat
vastavuoroisessa suhteessa, jossa he vaihtavat ajatuksia ja rakentavat yhteista
tietoa. (Heikkinen & Huttunen 2008, 204—205.) Tarkeaa on, ettd mentorointisuhde
on positiivinen, avoin ja rohkaiseva, jolloin lahtokohtana on ettd esimerkiksi on-
gelmien ratkaiseminen tapahtuu yhdessa (Topping 2015, 2). Lahestymistavasta
riippuen mentorointi voi olla joko tarkasti suunniteltua ja organisoitua toimintaa tai

spontaania ja epamuodollista. Organisoidun mentoroinnin avulla varmistetaan riit-
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tavad aika seka sitoutuminen perehdyttdmisprosessiin. (Kjelin & Kuusisto 2003,
228.)

Perehdyttdmiseen voidaan liittad myos termi hiljainen tieto. Perehdyttamiseen hil-
jainen tieto liittyy mentoritoiminnan kautta. Hiljaiselle tiedolle on useita eri selityk-
sid, mutta yleisesti se maaritelladn kahdella tasolla; hiljainen tieto on ajattelussa
kasaantuneena tietopohjana, mutta se voi esiintya myds toiminnassa aktiivisena
prosessina. (Toom 2008, 33.) Hiljainen tieto on usein myds haltijalle itselleen vai-
keasti tavoitettavaa tietoa ja osaamista. Hiljaisen tiedon muodossa olevat asiat
tuntuvat itsestaan selvilté ja helpoilta, mutta niitd voi olla vaikea selittda tai edes
tunnistaa. (Kupias & Salo 2014, 231.) Mentorointi voi olla oivallinen apuvaline hil-
jaisen tiedon siirtamiseen (Rytikangas 2011, 131). Hiljaisen tiedon muuttaminen
sanalliseen muotoon ei ole valttamatonta, vaan se siirtyy mentorilta aktorille yh-
dessa tekemisen kautta. Aktori saattaa yhdessa tydskenneltaessa ottaa esille asi-
oita, joita mentori ei olisi huomannut nostaa esille. Nama asiat saattavat olla erityi-
sen tarkeita onnistuneen perehdytyksen kannalta. (Heikkinen & Huttunen 2008,
205.)

Mentoroinnissa voidaan ndhd& olevan monia ulottuvuuksia. Se voidaan rajata
olemaan pitkdkestoinen ja laheinen vertausohjaussuhde. Toisaalta mentorointia
voitaisiin hyédyntaa jo uusien tydntekijoiden rekrytointivaiheessa. Mentoriointi voi-
daankin néhda laaja-alaisena koulutuksen ja kehittamisen muotona. (Juusela
2010, 24.)

4.4 Perehdyttaminen ja tyohyvinvointi

Tybhyvinvoinnin maarittely on haastavaa, koska siihen liittyvaa kasitteen- ja teo-
rianmuodostusta voidaan tarkastella niin monella eri tieteenalalla (Laine 2013, 36).
Tyohyvinvointi voidaan maaritella siten monella tapaa ja monesta eri nakdkulmas-
ta kasin. Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, ter-
veellista ja tuottavaa tyota, jota tehdaan hyvin johdetussa organisaatiossa ammat-
titaitoisten tyontekijoiden ja tydyhteisdjen toimesta. Oleellista on, etta tyon koetaan
tukevan tyontekijoiden elaménhallintaa ja tyd on mielekasta ja palkitsevaa. (Tyo-

terveyslaitos, 2016.). Ty6hyvinvointi voidaan maaritella myos tyontekijan fyysiseksi
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ja psyykkiseksi olotilaksi. Tahan olotilaan vaikuttavat niin itse tyd, tydymparisto
kuin vapaa-aikakin, seka naiden sopiva kokonaisuus. (Tamminen 2010, 54.) Karp-
pasen (2006, 156-157.) mukaan tyohyvinvoinnin henkisen hyvinvoinnin osaan
vaikuttavat tekijat ovat tyon jatkuvuus, mielenkiintoinen tyon sisaltd, henkinen tur-
vallisuus, koetun stressin maara ja lahiympariston ilmapiiri sekd oma esimies. On
tarkeaa huomata, kuten myos Karppanen toteaa, ettd jokaiselle mainittujen tekijoi-
den merkitys on erilainen ja kukin kokee niiden painoarvon eri tavalla. (Karppanen
2006, 157.)

Perehdyttdmisen merkitys muun muassa myo6s ty6hyvinvointiin on kiistaton. Pe-
rehdyttdmista voidaan pitddkin yhtena tarkeimpana koulutusmuotona, jota tydpai-
koilla toteutetaan. Perehdyttaminen liittyy tydhyvinvointiin esimerkiksi sosiaalistu-
misen kautta. Sosiaalistumisella tydyhteis6on tarkoitetaan sita, kun uusi tyéntekija
jasentaa itsenséd osaksi organisaatiota, oppien talon tavoille ja hyvaksyen muun
muassa organisaation arvot ja normit. Uuden tyontekijan tydyhteisélla on merkitta-
va rooli sosiaalistumisessa. Tydyhteison jaseneksi ei ole aina helppoa paasta, ja
monet aloittavatkin tydnsa uudessa tydyhteisdssa epavarmoina. (Lepistd 2004. 56,
59.) Tarkeaa on, ettd uusi tyontekija tuntisi olonsa turvalliseksi ja etta hanta arvos-
tettaisiin ja kunnioitettaisiin. Jos tyontekija saa tyon aloitusvaiheessa huonoa koh-
telua, kokemuksen muuttaminen positiiviseksi tydn myéhemmassa vaiheessa on
haasteellista. Huonot kokemukset jaavat jostain syystd paremmin muistiin kuin
hyvat. (Surakka 2009, 72.)

Myds tyoyhteisdssd hyvaksytyksi ja arvostetuksi tuleminen on tydntekijalle erityi-
sen tarkeda. Tallainen on mahdollista, kun tydyhteisdssa vallitsee toisia kunnioit-
tava ja aidosti arvostava ilmapiiri. (Surakka 2009, 72.) My6s tydstd muodostuvan
sisdisen mallin muodostuminen riippuu tydyhteisén ilmapiirista. Onkin selvaa, etta
jatkuva epaonnistuminen ja pettymykset tydssa saavat aikaan erilaisen sisaisen
mallin kuin onnistumisen kokemukset ja tyonilo. Voidaankin todeta, ettéd kannusta-
va ja rohkaiseva ty6ilmapiiri on edellytys positiivisen siséisen mallin muodostumi-
selle. (Lepistd 2004, 57.)

Yksi oleellinen tekij&, joka vaikuttaa kokemukseen tyéhyvinvoinnista, on hallinnan
tunne tydssa. Silla tarkoitetaan sitéa, onko tyontekijalla mahdollisuuksia vaikuttaa

oman tyonsa pelisaantdihin. Hallinnan tunne liittyy myos siihen, kuinka mielek-
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kaaksi tydo koetaan. Tyon mielekkyytta lisaavat esimerkiksi se, etta tyontekija hah-
mottaa ty0nsa osana laajempaa kokonaisuutta, kokee tyonsa merkitykselliseksi ja
etta tyontekija saa kayttda omaa osaamistaan tydssaan. Oman tyon hallinta ja vai-
kutusmahdollisuudet ovat niin tarkeitd kokemuksia, etta jos ihminen ei niitd pysty
saamaan, voi h&n alkaa vaikuttaa tydbhonsa negatiivisesti. Tama voi tarkoittaa
kdantymista sisaanpain, joka nékyy sairauspoissaoloina tai ulospéin kaantymise-
na, esimerkiksi hakien syntipukkia ja kayttaytymalla aggressiivisesti. (Manka 2016,
107.)

4.5 Perehdyttaminen Koulutuskeskus Sedussa

Seingjoen koulutuskuntayhtyma Sedussa perehdyttgjana toimii I&hin esimies tai
erikseen tehtdvaan nimetty tyotoveri. Vastuu perehdytyksen jarjestamisesta on
esimiehellda. Sedun jokaisessa yksikdéssa on myds omia tapoja ja kaytanteita ja
niistd kerrotaan yksikkokohtaisissa ohjeissa. Jokaisen lukuvuoden alussa jarjeste-
taan koko Sedua koskeva yhteinen perehdytystilaisuus. Tilaisuuksia voidaan jar-

jestaa myos tarvittaessa muulloinkin. (Perehdyttaminen 2017.)

Perehdyttdmisen tukena toimii tarkistuslista, jota tayttavat uusi tyontekija seka pe-
rehdyttaja yhdesséa. Kun tarkistuslista on kayty lapi, uusi tyontekija kay viela palau-
tekeskustelun esimiehensa kanssa perehdyttamisen kulusta. Keskustelun paat-
teeksi kaavake allekirjoitetaan. Perehdyttaminen on yksil6llistd ja se toteutetaan
tybdaikana. Tyotehtavat jarjestetaan siten, ettd perehdyttdminen on mahdollista.
(Perehdyttdminen 2017.)

Liséksi sedu.fi-verkkosivuilla on monenlaista tietoa perehdyttdmisen tueksi ja esi-
merkiksi uudelle tydntekijalle itseopiskelumateriaaliksi. Verkkosivuilla esitellaan
tarkemmin Seindjoen koulutuskuntayhtymaa, palvelussuhdeasioita, tietojarjestel-
mapalveluita, henkildston kehittdmiseen ja hyvinvointiin liittyvid asioita, viestintaa
kuntayhtymassa seka tyohon liittyvia lakeja ja muita tarkeita linkkeja. Sedun sisai-
sessa intranetissa ei ole enaa juurikaan perehdyttamiseen liittyvda materiaalia,

vaan kaikki oleellinen tieto on siirretty sedu.fi-sivuille.
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Vuoden 2017 alussa kuntayhtyméan henkilokuntaa tiedotettiin sdhkopostitse myds
vertaisryhmamentorointipilotin kdynnistymisesta. Pilotti on tarkoitettu Sedun opet-
tajille, mutta mentorointia voidaan laajentaa myods muita ammattiryhmia koskevak-
si, jos kokemukset sen kaytosta ovat hyvat. Vertaisryhmamentoroinnin eli Vermen
tarkoituksena on jakaa kokemuksia ja saada tukea toisilta ammattilaisilta. Verme-
mentorointi on ryhmamuotoista kokemusten jakamista, jossa on mukana ko-
keneempia ja uudempia tyontekijoitd (Mika Verme? 2013). Perehdyttdmisen tapoja
halutaan siis kuntayhtymassa olla kehittdmassa ja verme-toiminnan aloittaminen
on siihen yksi tapa.
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5 TOIMINTATUTKIMUS KEHITTAMISTYON VITEKEHYKSENA

Yleisella tasolla toimintatutkimus on mahdollista maaritella tutkimukseksi, jolla pyri-
taan ratkaisemaan sosiaalisen yhteison ongelmia ja jossa tutkittavat osallistuvat
aktiivisesti tutkimukseen. Tutkimuksen lahtokohtana ovat laadulliset tutkimusme-
netelmat ja ajatuksena yhteistoiminnallinen kehittdminen. (Kuusela 2005, 16.) Toi-
saalta toimintatutkimuksen lokeroiminen juuri laadulliseksi tutkimusmenetelmaksi
ei ole yksiselitteista, silla toimintatutkimuksen tiedonhankinnassa voidaan kayttaa
niin laadullisia kuin mé&arallisidkin menetelmid. Aina toimintatutkimusta ei maaritel-
|& edes varsinaiseksi tutkimusmenetelméksi vaan puhutaan enemmankin lahesty-
mistavasta, jossa toiminnan kehittdminen ja tutkimus yhdistetaan. (Heikkinen
2008, 36-37.)

Yleistd maaritelmaa on haasteellista tehdé, eikéa toimintatutkimuksen syntyak&an
voida yksiselitteisesti maarittdd. Toimintatutkimuksen ajatellaan syntyneen vaiheit-
taisesti 1900-luvun aikana. (Kuusela 2005, 16.) Kuitenkin merkittava ajanjakso
toimintatutkimuksen historiassa ajoittuu 1940-luvulle, jolloin toimintatutkimuksen
isénékin pidetty Kurt Lewin loi toimintatutkimuksen pé&ékasitteet yhteistoiminnalli-
suus, demokraattisuus seka teoriaa ja kaytantva muuttava luonne (Metsamuuro-
nen 2006, 103). Riippuen tutkimusorientaation paasuuntauksesta, toimintatutki-
mus voidaan ryhmitella monin eri tavoin (vrt. Kuusela 2005, Heikkinen, Kontinen &
Hakkinen 2008.). Suuntauksissa voi olla eroavuuksia esimerkiksi tutkijan osalli-
suuden osalta; tutkija voi olla ulkopuolinen tarkkailija, mutta toisaalta jopa tasaver-
tainen toimija. Myos tutkimuksen kohde voi olla erilainen; joskus tavoitteena voi
olla yksittaisen toimijan henkilokohtainen oppiminen kun taas toisinaan tavoitellaan

laajempaa, jopa yhteiskunnallista muutosta. (Toikko & Rantanen 2009, 30.)

Kuitenkin on todettavissa niin Kuuselan (2005) kuin Heikkisen ym. (2008) mukaan,
ettd toimintatutkimuksen kohdalla on mielekasta nojata kielifilosofi Wittgensteinin
maaritelmaan perheyhtalaisyyksista. Talla tarkoitetaan sitd, etta vaikka tieteen tut-
kimuksilla on erilaisia k&ytdnndn muotoja, niin kuitenkin toiminnan tutkimuksen
suuntauksilla on myos yhtalaisyyksia, joiden perusteella ne voidaan ajatella kuulu-

van samaan “perheeseen”. Yhdistavia tekijoita ovat esimerkiksi yhteiset historialli-
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set juuret, joiden perinteen jatkumolle toimintatutkimuskin on syntynyt. (Heikkinen
ym. 2008, 39—-40 & Kuusela 2005, 17.)

Toimintatutkimus on osallistava kehittamisen suuntaus (Vataja 2012, 74-75).
Yleensa toimintatutkimus on ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehittamisprojekti. Sen
aikana on tarkoitus suunnitella ja testata uusia tapoja toimia. (Heikkinen 2008, 16.)
Toimintatutkimuksella pyritddn saamaan aikaan muutosta ja sen vuoksi se onkin
oivallinen kehittamistydn véline. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 58.) Toimin-
tatutkimuksen tarkoituksena onkin tuottaa tietoa kaytannon kehittamista varten.
Toimintatutkimuksessa ihminen on keskitssé, koska siiné tutkitaan ihmisen toimin-
taa. Kiinnostus on ihmisen jarkevassa ja tarkoituksellisessa toiminnassa, erityisesti
sosiaalisessa, vuorovaikutukseen perustuvassa toiminnassa. (Heikkinen 2008,
16.) Lisaksi toimintatutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd miten asioiden tulisi
olla, eika keskityta vain toteamaan ja kuvaamaan niiden tdméan hetkista tilaa. Toi-
mintatutkimukseen liitetaan tyopaikoilla usein termi kehittdva tyontutkimus, joka
kuvaa hyvin sen muutokseen tehtavaa luonnetta. Lisdksi toimintatutkimus on eri-
tyisen kaytannonlaheista ja tutkijan rooli on perinteisesta tutkimuksesta poiketen
osallistuva. Tutkijan tiivis kehittdAmisprosessissa mukana olo tuo mukaan erilaisen
ulottuvuuden ja teoreettisen osaamisen, jota ilman kehittamishaastetta olisi vaike-

ampi tai jopa mahdotonta ratkaista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 58-59.)

Oman tyon kehittdminen voidaan ajatella olevan toimintatutkimusta, joskin se on
silloin hyvin pienimuotoista. Yleensa aina ty0yhteisgossa on kuitenkin vuorovaiku-
tuksellista yhteistoimintaa, jolloin toimintatutkimus laajenee koskemaan suurem-
paa ryhmaa. (Heikkinen 2008, 17.) Yksittdinenkin tyontekija voi tehda toimintatut-
kimusta, mutta yleensa se vaatii koko tydyhteison sitoutumisen kehittdmisen muu-
tosprosessiin. Toimintatutkimus ajatellaan olevan tilanteeseen sidottua ja se vaatii
yleensa yhteisty6ta. Lisdksi sen ajatellaan olevan osallistuvaa ja itsedan tarkkaile-
vaa. (Metsamuuronen 2006, 102.) Laajimmallaan toimintatutkimus voi olla laaja-
alaista kehittdmista, jopa yhteiskunnallisella tasolla tapahtuvaa neuvottelua. (Heik-
kinen 2008, 16-17.)

Toimintatutkimuksessa olennaista on sen prosessimaisuus. Toimintatutkimuksen
prosessista voidaan erottaa sykleja, joita Heikkinen (2008, 35) luomassaan kuvi-

ossa (kuvio 1) tuo esiin. Syklissa toisiaan seuraavat suunnittelu, toteutus, havain-
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nointi ja reflektointi. Kun tutkija alkaa suunnitella ja toteuttaa uutta toimintatapaa,
alkaa toimintatutkimuksen sykli. Tata seuraa havainnointi ja reflektointivaihe niin
uuden toiminnan aikana kuin sen jalkeenkin. Naiden vaiheiden pohjalta voidaan
suunnitella vield toimivampi ja parempi, uusi toimintatapa. (Heikkinen 2008, 35.)
Sykleja voidaan kutsua myos spiraaleiksi. Kun suunnittelu-, toiminta-, havainnointi-
ja reflektointivaiheet on kayty lapi, alkaa samojen vaiheiden lapikaynti jalleen uu-
delleen spiraalimaisesti. Reflektointivaihe on erityisen merkityksellinen, koska siina
vaiheessa katsotaan mita on tehty ja tapahtunut, ja opitaan aikaisemmista vaiheis-
ta. Silla, kuinka monta kertaa ndma vaiheet kaydaan lapi, on merkitysta. Kehitta-
misen tuloksellisuus syvenee joka kerta. (Toikko & Rantanen 2009, 67.)

reflektointi suunnittelu
7 A
NI

havainnointi toteutus

Kuvio 1. Toimintatutkimuksen sykili
(Heikkinen 2008, 35.)

Omassa kehittamistydssani oli kaksi eri syklid, jotka nakyvat myos taulukossa 1
(ks. s. 31). Ensimmainen sykli alkoi jo heti kehittdmistyoén aiheen suunnitteluvai-
heesta ja siihen kuului myds pyramidiharjoitus ja kysely. Kyselyn jalkeen tutkin
tuloksia ja pohdin suuntaa mihin mentaisiin. Talle ajalle sattui sopivasti kesa ja
loma-ajat my6s tybyhteisdssa, joten pohdintaa jatkotyoskentelysta oli sopiva aika
kayda. Kyselyn tuloksista tuli esille teemoja nykytilasta ja kehittdmistarpeista. Koin,
ettd kehittaminen tulisi tapahtua yhdessd keskustellen, joten tulosten pohjalta
paadyin valitsemaan menetelmaksi fokusryhmékeskustelun. Menetelman kautta
kaikki paéasisivat konkreettisesti jatkokehittaméaéan perehdyttamistd. Toinen sykili

alkoi naista fokusryhmatapaamisista. Kahden fokusryhmékeskustelun jalkeen oli
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tarpeellista myds arvioida koko kehittdmisprosessia. Toiseen sykliin siséaltyi myos

palautteen ja arvioinnin vaihe.

Tutkimusprosessi etenee sen mukaan mita asioita kehittamisprosessin aikana ha-
vaitaan. Taman vuoksi tarkan tutkimusprosessin etukateissuunnittelu ei ole toimin-
tatutkimuksessa mahdollista. (Toikko & Rantanen 2009, 30.) Huomasin myds
omassa kehittdamisen suunnittelussani, ettd oli vaikeaa tietaa varmaksi millaisia
vaiheita kehittdmishankkeeni tulisi siséltamaan saatikka millaisia menetelmia tuli-
sin kayttamaan esimerkiksi kehittdmishankkeeni loppuvaiheessa. Oleellista kui-
tenkin on, ettd ymmartaa vaiheittaisuuden ja prosessin syklisen etenemisen seka
sietdd siitd johtuvaa epavarmuutta. Yhta oleellista on myds kertoa tasta kehitta-
mishankkeen osallistujille. Taman pyrin tekemaan selvaksi tyontekijoille jo hyvin

varhaisessa vaiheessa.
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6 KEHITTAMISTYON PROSESSI

Tassa luvussa kerron kehittamistyon vaiheista. Lisaksi kuvaan kehittdmistydssa
kayttamiani menetelmia seka niiden tuloksia. Toimintatutkimuksen syklisyytta nou-
dattaen raportoin aikajarjestyksessa ensin menetelmia ja sen jalkeen niiden tulok-

sia.

6.1 Kehittamistydn vaiheita

Kehittamistyoni sai alkunsa jo syksylla 2015, kun YAMK-opinnoissa alettiin kes-
kustella opinnaytetydsta. Tastd suunnitteluvaiheesta alkoi kehittdmistyoni ensim-
mainen sykli. Aloin heti keskustella my6s tydyhteis6sséani mikéa aihe tai aihepiiri
olisi sopiva ja ajankohtainen tutkimukseeni. Keskusteluissa huomasimme, etta
jalleen nousi aiheeksi perehdyttdminen ja sen keskenerdisyys ja paivittamatto-
myys. Aluksi ajatuksena oli tehd& tutkimus ainoastaan omaan opetuspisteeseeni
Seingjoen opetuspisteen Valmaan, mutta pian totesimme, etta koko Koulutuskes-
kus Sedun Valma-koulutus tulee ottaa mukaan. N&in kaikki paasevat osallistu-
maan ja Valma-koulutuksen perehdyttamista kehitetdan koko koulutuskeskuksen

tasolla.

Tutkimusluvan anoin jo heti tammikuussa 2016, josta sain myds pikaisesti myon-
teisen paatoksen (liite 3) Koulutuskeskuksen koulutusjohtajan toimesta. Paatoksen
mukaisesti tutkimukseen osallistuminen oli kaikille osallistujille vapaaehtoista. Kun
olin saanut tutkimusluvan, lahetin kaikille Valma-toimijoille yhteisen sahkoposti-
viestin, jossa kerroin opiskelustani, tutkimuksestani, sen etenemisesta ja eri vai-
heista. Viestin liitteeksi laitoin myds itse tutkimusluvan- ja hakemuksen, jotta jokai-

sella on mahdollisuus tutustua tarkemmin materiaaleihin.

Helmikuun alussa 2016 osallistuin Sedutasoiseen Valma-tiimiin, jossa minulle oli
varattu aikaa kertoa omasta opinnaytetydstani ja kehittdmishankkeestani. Ennen
Valma-tiimia olin paattanyt siis aiheen yhdesséa tiimin kanssa keskustellen. Olin
alkanut perehtya aiheen kirjallisuuteen ja mietin kehittdmishankkeeni aikataulua ja
siséltod. Tiimissa kerroin lyhyesti kaikille suunnitelmastani kuinka kehittamishanke

etenee ja mitd on luvassa eli kertasin samoja asioita, joita olin sahkodpostiviestissa
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jo aiemmin kertonut. Kerroin myos, ettd kehittamishankkeen luonteeseen kuuluu,
ettd kaikki vaiheet eivat ole vield taysin selvilla, vaan osaltaan myds aika nayttaa
mitd hankkeen aikana tapahtuu. Kerroin, ettd pidan toimijat ajan tasalla sdhkdpos-
tiviestein ja annan ndin tietoja hankkeen etenemisesta ja seuraavista vaiheista
tasaisin valiajoin. Liséksi teetin Valma-tiimissa myos kaksi aiheeseeni liittyvaa py-
ramidiharjoitusta, joista toinen harjoitus liittyi perehdyttamiseen ja toinen tydhyvin-
vointiin. Harjoitusten avulla virittelin tydntekijoita aiheen aarelle ja sain tarkeaa tie-

toa suunnitteilla olevaan kyselyyn, jonka aioin seuraavana toteuttaa.

Kun olin saanut pyramidiharjoitukset teetettya, alkoi kyselyn suunnittelu. Perehdyt-
tamiseen liittyvista pyramideista esiin nousseet teemat toimivat kyselyn suunnitte-
lun pohjana. Kyselyn suunnittelu oli monivaiheinen prosessi, jota tydstin useiden
viikkojen ajan helmi- ja maaliskuun aikana. Lahetin maaliskuun alussa ennen ky-
selyn valmistumista ja lahettdmista valmistelevan tiedotteen sahkopostilla Valman
tyontekijoille, missa kerroin, etté pian kysely on valmis lahetettavaksi, jotta kaikki
tiesivat hankkeen etenemisesta. lImoitin myds, ettd palaamme kyselyn tulosten
osalta asiaan viimeistaan syksylla 2016. Monivaiheisen suunnittelun ja testaami-
sen jalkeen sain valmiin kyselyn lahetetyksi maaliskuun lopulla 2016. Kyselyyn oli
mahdollista vastata toukokuun loppuun saakka.

Kesan 2016 aikana tutkin kyselyn tuloksia. Vastausten lapikdyminen oli mielenkiin-
toista ja aikaa vievaa. Vastauksista tuli esiin perehdytyksen nykytila seka mita pe-
rehdytykselta toivotaan. Pikku hiljaa aloin I6ytaa teemoja, jotka nousivat vastauk-
sista esille, ja joiden pohjalta pystyin alkamaan suunnitella seuraavaa menetel-
maa. Olin siis suunnitellut ja toteuttanut tdhan mennessa pyramidiharjoituksen se-
ka kyselyn. Olin havainnoinut millaisia tuloksia naista sain, ja jalleen reflektoinut
tuloksia ja miettinyt miten kehittdmistéa olisi jarkevaa jatkaa. Naiden vaiheiden jal-

keen prosessissa alkoi toinen sykli.

Seuraavaksi menetelmaksi valikoitui fokusryhmékeskustelu, jonka toteutin kah-
dessa eri osassa, toisen syyskuussa ja toisen lokakuussa 2016. Ensimmaisessa
kokoontumisessa pidin myos lyhyen powerpoint-esittelyn kehittdmistyon vaiheista
ja jatkosuunnitelmista. Olimme tavanneet kasvotusten viimeksi helmikuussa, joten
oli hyva palauttaa mieleen mita on tapahtunut ja mita on tulossa. Esittelin samalla

mita teemoja perehdyttdmiseen liittyvastd pyramidiharjoituksesta oli noussut, ja
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ettd niiden tulosten pohjalta olin tyostanyt kyselyn. Esittelin myds kyselyn tuloksia
ja kerroin millaisia teemoja sen aineistosta l6ytyi. Kyselystd nousseet teemat olivat
pohjana fokusryhméahaastattelulle. Aloitimme naiden teemojen mukaisesti keskus-

telua perehdyttamisen kehittamisesta.

Toinen fokusryhmahaastattelu oli lokakuussa. Paikalla oli myos kaksi sellaista
tyontekijaa, jotka eivat edellisella kerralla mukana olleet, joten naytin samaisen
Powerpoint-esityksen (lite X), jonka edellisellakin kerralla olin nayttanyt. Toisessa
haastattelussa jatkoimme edellisella kerralla aloitettuja perehdytyksen sisaltdjen
muokkausta. Saimmekin hyvin aikaan ja muokkasimme perehdytyksen tarkistuslis-
tan siséaltoja eteenpain. Lisaksi suunnittelimme tervetulokirjetta, jonka luominen jai
vastuulleni. Koska aika kuitenkin loppui kesken, sovimme, etta jatkamme naiden
asiakirjojen muokkauksia sahkopostiviestein, koska aikaa kasvokkain kokoontumi-
selle ei en&é ollut mahdollista jarjestaa. Tein siis muutoksia keskustelumme poh-
jalta ja laitoin vield marraskuussa sahkopostia kaikille. Viestin liitteena oli perehdy-
tyksen tarkistuslista seka tervetulokirje. Tyontekijat kommentoivat niita marraskuun
aikana ja kommenttien perusteella tein asiakirjoihin muutoksia. Jélleen suunnitte-
lun, toteutuksen, havainnoinnin sek& reflektoinnin kautta p&asin suunnittelemaan

kehittamisen viimeisia vaiheita.

Viimeinen tapaaminen kehittdmistydn osalta oli joulukuussa 2016. Silloin katsottiin
viela viimeisen kerran lapi perehdytyksen tarkistuslista ja tervetulokirje. Sovimme,
ettd valitdn asiakirjat tyontekijoille, kun olen lopulliset muutokset niihin tehnyt. Ta-
paamisen paaaiheena oli arvioida koko kehittamishanketta seka ty6hyvinvoinnin
nakokulmaa kehittamishankkeen kannalta. Saimme arvioinnin tehtya molempien
osuuksien osalta ja keskustelimme viela yhdessa palautteesta. Nain koko hankeen

ajatukset saatiin kaytya lapi.

Kehittamishankkeessani kaytin siis useita erilaisia menetelmia, jota kuvaan myoés
taulukossa 1. Aloitin pyramidiharjoituksilla, jonka jalkeen vuorossa oli sahkoises-
ti toteutettu kysely. Taméan jalkeen oli viela kaksi kertaa kokoontuva fokusryhma,
joissa suunnittelimme perehdytykseen liittyvda materiaalia. Jatkoimme viela suun-
nittelua sdhkdpostikommenteilla sekad lopuksi oli viela arviointi- ja palauteta-

paaminen, jossa kaytin valtaistavasta arvioinnista muokattua arviointimenetelmaa.



31(73)

Taulukko 1. Kehittamistyon prosessin syklit, vaiheet ja toimenpiteet

AJANKOHTA

MENETELMA

TOIMENPITEET

Ensimmainen sykili

JOULUKUU  2015-
TAMMIKUU 2016

— Pohdinta ja keskustelu

— Keskustelu tyoyhteistssa
aiheen loytamiseksi

— Aiheen valinta ja kehit-
tamishankkeen suunnitte-
lua

HELMIKUU 2016

— Pyramidiharjoitukset

— Perehdyttamisen pyrami-
diharjoituksen kautta tiedon
keradminen kyselya varten

— TyO6hyvinvoinnin pyrami-
diharjoituksen tulokset
hyodynnetddn kehittamisen
mybhemmassa vaiheessa

HUHTI-TOUKOKUU
2016

— Webropol-kysely

— Aineiston kerdaminen
perehdyttamisen tilasta ja
toiveista kehittdmista var-
ten

Toinen sykli

SYYSKUU 2016

— Ensimmainen fokusryhma

— Kyselystda nousseen ai-
neiston esittely ja sen poh-
jalta  perehdytysprosessin
suunnittelu kaytant6on

LOKAKUU 2016

— Toinen fokusryhma

—  Perehdytysmateriaalin
tyostaminen jatkuu

MARRASKUU 2016

— Sahkopostikommentointi

— Lahes valmiiden materi-
aalien kommentointi séh-
kopostilla

JOULUKUU 2016

— Palaute ja arviointitapaa-
minen

— Koko hankkeen arviointi

— Tyo6hyvinvoinnin  koke-
muksen arviointi kehitta-
mishankkeen osana
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6.2 Innostaen alkuun!

Aloitin kehittamistyoni prosessin kahdella pyramidiharjoituksella. Pyramidiharjoitus
on toiminnallinen tiedonhankinnan menetelma, jota kaytetaan yleisesti esimerkiksi
tyoyhteistjen kehittamiseen. Harjoituksen tarkoituksena on loytaa esilla olevasta
aiheesta tarkeimméat nakokulmat. Iso pyramidikolmio piirretdan esimerkiksi A4-
kokoiselle paperille. Kolmio jaetaan kuuteen osaan siten, ettd kolmion alalaidassa
on kolme lokeroa, keskella kaksi ja kolmion huipulla yksi. Osallistujien tulee kirjata
kasiteltavasta aihepiirista asioita eri lokeroihin. Alimpana kolmiosta tulee olla ne
asiat, jotka eivat ole niin tarkeitd ja huipulle merkitdéan tarkein asia. Kun jokainen
osallistuja on tehnyt oman pyramidinsa, laitetaan osallistujat ryhmiin ja ryhmat
muodostavat viela keskustellen yhden yhteisen pyramidikolmion, johon he keraa-
vat omista kolmioistaan keskustelujen pohjalta tarkeimmat asiat. Nain saadaan
keskustelua aiheesta sekéd loydetaan kaikkein tarkeimmat kohdat kasiteltavasta
aiheesta esimerkiksi jatkotyostamista varten. (Kyrénlahti 9.10.2015)

6.2.1 Pyramidiharjoituksen toteuttaminen

Teetin 4.2.2016 toteutetussa Valma-tiimissa pyramidiharjoituksen. Valma-tiimi oli
kokoontunut Koulutuskeskus Sedun Valman tiloihin Seingjoelle. Paikalla kaikista
kahdestatoista Valman toimijasta oli mukana kymmenen. Jaoin kaikille A4-
kokoiset valkoiset paperit, ja ohjeistin heidat tekemé&an ison kolmion pystysuoralle
paperille pyramidiharjoituksen mukaisesti. Piirsin liitutaululle viela ohjeen kolmios-
ta. Ohjeistin tayttamaan kolmion teemalla "mita on hyva perehdyttaminen”. Jokai-
nen osallistuja taytti ensin yksin oman kolmionsa, aikaa tdh&n pohdintaan varasin

noin kymmenen minuuttia.

Kun kaikki olivat valmiita, jaoin osallistujat 3-4 hengen ryhmiin. Ryhmissa osallistu-
jat keskustelivat aiheesta ja pohtivat mitk& asiat olivat tarkeimpia. Jokainen ryhméa
tuotti viela yhden yhteisen kolmion samalla perehdyttamisen teemalla. Kéaytin
naissa ryhmien yhteenvetopapereissa erivarista paperia, joten ne oli helppo erot-
taa jokaisen yksilokohtaisista kolmioista. Aikaa ryhmétydskentelyyn kaytettiin n. 15

minuuttia.
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Kun perehdyttamiseen liittyva pyramidiharjoitus oli tehty, ohjeistin tyontekijat te-
kemé&an vield toisen pyramidin. Sen aiheena oli tybhyvinvointi ja sen osa-alueet.
Jalleen osallistujat tekivat ensin oman pyramidinsa valmiiksi, ja taman jalkeen ai-
hetta pohdittiin ryhmisséa, joissa tuotettiin omat pyramidit. Muodostin ryhmaét niin,
ettd ne koostuivat eri henkildista, kuin edellisessa pyramidissa. Ajankaytollisesti
tahan harjoitukseen kaytettiin aikaa suunnilleen saman verran kuin edelliseen har-
joitukseen. Kaytin jalleen erivarisia papereita harjoituksessa, jolloin perehdyttami-

seen ja tyonhyvinvointiin liittyvéat paperit oli my6s helppo erottaa toisistaan.

Kun pyramidiharjoitus oli tehty, kerroin miksi halusin téllaisen harjoituksen Valman
toimijoille toteuttaa. Tarkoituksena oli perehdyttdmiseen liittyvistd pyramideista
|oytaa sopivia teemoja tulevaa webropol-kyselya varten seka viritella osallistujia
kehittamishankkeen perehdyttamisen teemaan. En alkanut kaymaan lapi ryhmataoi-
ta, koska kerroin, ettd teemme sen my6hemmassé vaiheessa webropol-tuloksia
kasiteltaessa. Mielestani tulosten lapikaynti olisi voinut alkaa liikaa vaikuttamaan
kyselyn tuloksiin, vaan taman harjoituksen tarkoitus oli ainoastaan viritella osallis-
tujia aiheen aarelle. Tyéhyvinvointiin liittyvan pyramidiharjoituksen kerroin liittavan
jollakin tavalla kehittamistyon loppuvaiheeseen, mutta sanoin, ettd en osaa viela
sen osuudesta sen tarkemmin kertoa. Kerroin, etté kaytan tai hydodynnan tyohyvin-

voinnin tuloksia kehittdmishankkeessani jollain tavalla.

6.2.2 Pyramidiharjoituksen tuloksia

Pyramidiharjoituksissa oli mukana kymmenen henkildd. Kaikki tekivat omat pyra-
midinsa seka lisdné oli kolme tiivistelmapyramidia kolmelta eri ryhmalta, eli tuotok-
sena tuli yhteensa 13 pyramidia perehdyttamisesta seka 13 pyramidia tyéhyvin-
voinnista. Kun aloin kdymaan lapi naita pyramideja, paadyin teemoittelemaan nii-

den sisaltoa.

Aineiston analyysitapaa valitessa on tarkeinta miettia mika tapa tuo parhaiten esil-
le aineistosta vastauksen tutkimusongelmaan tai — kysymykseen. Teemoittelu on
yksi tavallisimmista analyysimenetelmistd laadullisen aineiston analysoinnissa.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 224). Teemoittelulla tarkoitetaan aineistosta

nousevia piirteitd, jotka ovat yhteisia usealle haastateltavalle (Hirsjarvi & Hurme



34(73)

2008, 173). Teemoittelussa painottuu mitd kustakin teemasta on sanottu ja siina
on siis kyse laadullisen aineiston pilkkomisesta osiin. Pilkkomisen jalkeen aineisto
ryhmitellaén erilaisten aihepiirien mukaan. Ryhmittely voi olla alussa alustavaa ja
vasta taman jalkeen aletaan etsid varsinaisia teemoja. Kun aineisto on teemoiteltu,
on mahdollista vertailla, kuinka tietyt teemat esiintyvat aineistossa. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 93.) Kaytin siis teemoittelua pyramidiharjoituksen analysoinnissa. Py-
ramidiharjoitusten pyramideista pyrin ldytamaan samaa tarkoittavia asioita ja tee-
moittamaan ne yhteisten otsikoiden eli teemojen alle, jotka sitten nimesin niita
parhaiten kuvaavalla sanalla. Tein merkintdja pyramideihin eri vareilld, jotta I6ytai-
sin samojen teemojen alle sopivia asioita. Lisaksi kaytin apuna erillista paperia,
johon kirjasin samaan aihepiiriin liittyvia asioita. Lopuksi nimesin teemat kuvaavilla

termeilla. Teemat on kuvattu taulukoissa 2. ja 3.

Perehdyttamisen pyramideista paateemoiksi erittelin kolme eri teemaa (taulukko
2): 1. tybyhteisoon liittyvat asiat, 2. tydtehtaviin liittyvat asiat seka 3. yleiset pe-
rehdyttamiseen liittyvat asiat. Tydyhteisoon liittyvia asioita olivat tydkaverit, tydyh-
teisbn pelisdannot, asenne, hierarkia ja kiinnittyminen tydyhteiséon. Tyotehtaviin
littyvid asioita olivat tyovalineet, tyOaika, palkka, kaytdnteet ja arjen kaytannon
asiat. Yleiseen perehdyttamiseen liittyviin asioihin kuuluivat arvot, perehdyttamisen
selkeys ja ajan antaminen perehdyttamiselle. Pyramidin huipulta eli tarkeimpina
perehdyttdmisen asioina l6ytyi kahdelta ryhmalta tydyhteiséon liittyvat nakdkulmat

ja yhdelta ryhmalta tyétehtaviin liittyva nakokulma.

Taulukko 2. Perehdyttadmiseen liittyvan pyramidiharjoituksen teemat

1. TYOYHTEISO 2. TYOTEHTAVAT 3. YLEINEN PEREH-
DYTTAMINEN
TyoOkaverit Tyovalineet Arvot
Tyoyhteison pelisaannot | Tydaika Perehdyttamisen selkeys
Asenne Palkka Ajan antaminen perehdyt-
tamiselle
Hierarkia Kaytanteet
Kiinnittyminen  tybyhtei- | Arjen kaytannon asiat
soon




35(73)

Nama teemat nousivat esille rynmien tekemista pyramideista. Niihin oli hyvin tiivis-
tetty tarkeimmat kokonaisuudet, ja sen vuoksi keskityin pd&asiassa ryhmien pyra-

mideihin.

Tybhyvinvoinnin pyramideista paateemoiksi erittelin myds kolme eri teemaa (tau-
lukko 3.): 1. yksiloon, 2. ty0yhteis60n ja 3. organisaatioon liittyvat tyohyvin-
voinnin ulottuvuudet. Yksiloon liitettavid ulottuvuuksia pyramideista tuli esiin oma
jaksaminen, rentoutuminen, sopiva maara tyota, tyon ja vapaa-ajan suhde, tydsta
tykkaaminen seka tybaika- ja maara. Tyodyhteis6on liitettavia ulottuvuuksia puoles-
taan olivat yhteishenki, yhteisty®, joustavuus, avoin ilmapiiri, yhdessa tekeminen
seka tyoyhteison motivaatio. Organisaatioon liitettavia tyohyvinvoinnin ulottuvuuk-
sia olivat palkkiot, oikeudenmukaisuus, arvostus, kouluttautumis- ja kehittymis-
mahdollisuudet seka luottamus. Merkittavaa tuloksissa oli se, etta kaikki ryhmat
olivat nimenneet pyramidin huipuksi eli tarkeimmaksi asiaksi tydhyvinvoinnin osal-
ta tyoyhteis6on liitettdvan asian. Kahdessa pyramidissa huipulla oli yhteishenki ja

yhdessa tytkaverit.

Taulukko 3. Tybhyvinvointiin liittyv&n pyramidiharjoituksen teemat

1. YKSILO 2. TYOYHTEISO 3. ORGANISAATIO
Oma jaksaminen Yhteishenki Palkkiot
Rentoutuminen Tyokaverit Oikeudenmukaisuus
Sopiva maara tyota Yhteistyo Arvostus
Tybn ja vapaa-ajan suh- | Avoin ilmapiiri Kouluttautumis- ja kehit-
de tymismahdollisuudet
Tyosta tykk&aminen Yhdessa tekeminen Luottamus
Tyobaika- ja maara Tybyhteison motivaatio

Joustavuus

Tybhyvinvoinnin teemat jatin odottamaan kehittdmishankkeen loppuvaihetta, mutta
perehdyttdmiseen liittyvien teemojen avulla aloin suunnittelemaan kyselyd Valma-

toimijoille.
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6.3 Kysellen eteenpain!

Tutkimusmenetelméat jaetaan perinteisesti kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisin mene-
telmiin. Kysely ndhdééan perinteisesti kvantitatiivisena eli maarallisend menetelma-
na. Kyselyn etuna on, etta silla saadaan nopeasti tietoa isoltakin kohdejoukolta, ja
se on sitd kautta tehokas menetelméa. Merkittavimpina haittapuolina on kyselyn
tuottaman tiedon pinnallisuus. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 93,108.) Kyse-
lylomakkeessa voi olla monenlaisia kysymyksia. Kysymykset voivat olla esimerkik-
si avoimia kysymyksia, monivalintakysymyksia tai asteikkoihin perustuvia kysy-
myksid. Avoimet kysymykset ovat nimensa mukaisesti avoimia kysymyksia, joille
kyselyyn vastaajalle jatetaan tilaa vastata kysymykseen omin sanoin. Monivalinta-
kysymyksissa kyselyn laatija on maaritellyt vastausvaihtoehdot, ja vastaaja valit-
see niistd omansa esimerkiksi rastittamalla. Monivalintakysymysten lopussa voi
olla my6s avoin vaihtoehto, johon vastaaja saa vastata omin sanoin. Asteikkoihin
eli skaaloihin perustuvissa kysymyksissé vastaaja saa valita vastausvaihtoehdon
vaittamiin sen mukaan onko han samaa vai eri mielta vaittamasta vai jotakin silta
valiltd. Yksi tunnetuimmista asteikoista on Likertin asteikko. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 198-200.)

Kun kvantitatiivisilla menetelmilla pyritddn saamaan tietoa padosin maarasta, niin
kvalitatiivisilla menetelmilla tiedon intressi on laadussa ja merkityksissa. Laadulli-
sessa tutkimuksessa keskitytéan kuvaamaan todellista elamaa ja sen monimuo-
toisuutta. Tarkoituksena on tutkia kohdetta mahdollisimman monipuolisesti. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160-161.) Kehittdmistydssani perinteinen kvanti-
tatiivinen kysely ei olisi toiminut, koska perehdyttamista koskeva kokemustieto olisi
jaanyt liilan pinnalliseksi. Sen vuoksi halusin kayttaa kyselyssani (lite 4) paljon
avoimia kysymyksia. Taman lisaksi kaytin myds monivalintakysymyksia, jotta ky-
selyyn vastaaminen ei kavisi vastaajalle liian raskaaksi. Lisédksi kaytin yhta asteik-
koon perustuvaa kysymysta, kun kysyin kuinka tyytyvaisia vastaajat ovat olleet
perehdytyksen toteutumiseen sen eri osa-alueilla. Kyselyssani on siis niin kvantita-
tiivisia ulottuvuuksia (suljetut kysymykset) sekad kvalitatiivisia ulottuvuuksia (avoi-

met kysymykset).

Kysely toimi tdssa vaiheessa kehittamishanketta hyvin, koska minun tuli saada

kaikkien tyontekijoiden mielipide perehdyttamisen tilasta ja toiveista kehittamisen
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saralla kuuluviin. Kysely tiedonhankkimismenetelména oli tassa kohtaa paras va-
linta, ettd sain hyvat pohjatiedot kaikilta aiheeseen. Esimerkiksi haastattelu olisi
ollut liian ty6las ja aikaa vieva vaihe tutkimuksen tassa vaiheessa. Kysely oli my6s
jarkeva valinta, koska tunnen jokaisen vastaajan henkilokohtaisesti ja tiedan, etta
heilla on hyvat valmiudet vastata kyselyyn ja he itse voivat valita sopivan ajankoh-
dan siihen vastaamiselle. Myds Tuomi ja Sarajarvi (2009, 71-72) toteavat kyselyn
kayton perustelluksi silloin, kun kohderyhman kyvyt ovat tiedossa ja kysely katso-
taan ajankaytollisesti jarkevaksi. Valitsin kyselyn toteuttamisen juuri sahkoisessa
muodossa sen helppouden vuoksi, niin itseni kuin vastaajankin kannalta. Aluksi
pohdin mahdollisuutta toteuttaa kysely sahkopostia l&hettamalla, mutta paadyin
verkkokyselyn kayttoon, jotta jokaisen anonymiteetti sdilyy. On mahdollista, etta
jotain vastauksia jaisi saamatta, jos vastaajalla on pelko, ettd hanet voidaan vas-
tausten perusteella tunnistaa. Koska kohdejoukko on pieni, en kayta tunnistetta-
vuuden vuoksi myosk&an avointen vastausten suorissa lainauksissa merkintaa

vastaajasta (esim. H1, H2. jne.).

6.3.1 Kyselyn luominen ja toteuttaminen

Kavin lapi pyramidiharjoituksen tuloksia eli valmiita pyramideja, joita Valman tyon-
tekijat olivat tehneet. Tutkin erikseen yksilokohtaiset kolmiot, ja sen jalkeen ryh-
makohtaiset kolmiot. Etsin sielta erilaisia teemoja, joita voisin kayttaa Webropol-
kyselyn luomisessa apuna. Erityisesti keskityin rynmien tekemiin koonteihin, koska

niiden kautta tarkeimmaét perehdytyksen osa-alueet oli ryhmien toimesta tiivistetty.

Webropol-kyselyn luominen oli monivaiheinen prosessi. Hahmottelin kysymyksia
useaan otteeseen ja lahetin kahdelle ohjaajalleni kysymykset kommentoitaviksi.
Toinen ohjaaja kommentoi kysymyksia kaksi kertaa ja toinen kerran. Kun kysy-
mykset olivat mielestani aika valmiit, Iahetin ne kommentteja varten kahdelle hen-
kilolle, jotka olivat ennen tydskennelleet valmistavissa ja valmentavissa koulutuk-
sissa. Sainkin heiltd hyvia kommentteja, joiden pohjalta viela muokkasin kysymyk-
sid. Kun kysymykset olivat valmiit, testasin webropolin toimintaa lahettamalla kyse-
lyn testiin ohjaajilleni. Kaikki toimi, joten sain lahetettyd valmiin kyselyn 23.3.2016.

Samaan aikaan lahetin sdhkopostitiedotteen kaikille Valman toimijoiden esimiehille
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tutkimushankkeestani. Oman esimieheni kanssa olin toki ollut yhteydessa tutki-

mushankkeeni osalta alusta alkaen.

Useimmissa lomakkeissa kysytaan joitain taustakysymyksia, esimerkiksi vastaajan
sukupuolta, ikaa tai koulutusta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 197). Tausta-
kysymysten luominen oli haastavaa, koska kyselyn kohdejoukko on pieni ja on
tarkeaa, etta kyselyssa ei kysyta lilan paljastavia kysymyksia. Paadyinkin tdman
vuoksi vain kahteen taustakysymykseen: kysyin onko vastaaja opettaja/opo vai
ohjaaja sekéa tyoskenteleeko vastaaja Seindjoella vai maakunnassa. Yhteensa
kysymyksia oli 23, sisaltden kaksi edella mainittua taustakysymysta. Kyselyssa oli
avoimia kysymyksia, mutta myds monivalintakysymyksia, joiden jalkeen vastaajaa
pyydettiin perustelemaan valintansa. Pelkkid avoimia kysymyksia oli kymmenen, ja
monivalintoja 11. Osassa monivalintakysymyksista pystyi valitsemaan useita vaih-

toehtoja ja siita ilmoitettiin aina kysymyksen kohdalla. Kysely 16ytyy liitteesta 4.

Webropol-kyselyyn vastasi yhteensa 11 henkil6a. Yhteensd kohdejoukkoa oli siis
12 henkil6d, mutta yksi vastaaja ei vastannut. Lahetin 23.3.2016 tiedotteen kyse-
lysta sahkopostilla, jossa oli myds linkki, jonka kautta kyselyyn paésee vastaa-
maan. limoitin, ettd kysely on auki huhtikuun loppuun saakka. Tarkastelin tilannet-
ta vastausten suhteen huhtikuun loppupuolella ja totesin, etté viela seitseman ky-
selyn vastaanottajaa ei ole vastannut kyselyyn. Lahetin viela muistutusviestin ja
kehotin vastaamaan kyselyyn. Huhtikuun loppuun mennessa oli viela kolme vas-
taajaa vastaamatta. Tiesin, ettd vastaajilla tdissa on erittain kiire tilanne monien
paallekkaisyyksien vuoksi, joten paatin, ettd pidan kyselyn avoinna vield touko-
kuun loppuun saakka. Tiesin alun perinkin, ettd oppilaitoksessa kevat on kyselyn
teettamiselle huono aika, koska siihen aikaan on esimerkiksi arvioinnit tyén alla.
Koska kehittamistydni osui ajallisesti juuri tihan aikaan, ei vaihtoehtoja kuitenkaan
ollut. Lahetin toukokuulla viela muistutuksen niille, jotka eivat kyselyyn olleet vas-

tanneet ja toukokuun loppuun mennessé sain siis yhteensa 11 vastausta.

Kun olin saanut kyselyn vastaukset, tulostin ne ja aloin lukemaan niita l1api. Kévin
l&pi aineistoa lukien sita lapi uudelleen ja uudelleen. Tein merkintja aineistoon
alleviivaten seka huomiokynélla. Lisaksi kirjoitin tarkeimpia huomioita erilliselle
paperille seka itse aineistoon myds. Kun olin merkinnyt tarkeimmaét asiat, aloin

etsimaan teemoja, jotka toistuvat aineistossa. Mielestani teemoittelu oli paras ana-
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lysointitapa materiaalille, koska siten tarkeimmat asiat saatiin nostettua esiin jatko-
tyostamista varten. Esimerkiksi ajankaytto oli asia, joka nousi aineistosta jatkuvasti
esille eri yhteyksissa. Se toistui useissa eri yhteyksissa, ja siita tulikin lopulta yksi
paateema. Alateemoina ajankaytolla olivat muun muassa ajan vahyys, perehdyt-
tamisen rytmittdminen ja perehtyneisyys ajankayton kannalta. Kun teemaoittelin
kyselyn tuloksia, sieltd nousi esiin kuusi eri paateemaa: 1. Perehdytyksen osa-
alueet, 2. perehdytyksen vastuualueet, 3. perehdytyksen ajankayttd, 4. perehdy-
tyksen eri vaiheet, 5. perehdytyksen tavat seka 6. perehdytykseen liittyvat ohjeet

ja materiaalit. PAateemat nakyvat oheisessa kuviossa 2.

OSA-ALUEET VASTUUALUEET AJANKAYTTO

Kyselyn

paateemat

ERI VAIHEET TAVAT

perehdytyksesta

OHJEET JA MATERIAALIT

Kuvio 2. Kyselysta esiin nousseet paateemat perehdytyksesta

6.3.2 Kyselyn tuloksia

Taustakysymysten vastauksista selviaa, etta kyselyyn vastasi kolme ohjaajaa seka
kahdeksan opettajaa/opoa. Seingjoelta vastauksia tuli seitseman ja maakunnasta
nelja. Kysymykseen 'Kuka sinua on perehdyttanyt eniten’ suurin osa vastasi, etta
tyOkaverit omassa opetuspisteessani. Esimies ja erikseen nimetty mentori eivét
saaneet lainkaan vastauksia. Kun kysyttiin ketka muut ovat perehdyttédneet sinua,
niin eniten vastauksia saivat tyokaverit sekd esimies. Neljd vastaajaa ei vastannut,

etta esimies olisi heita perehdyttanyt lainkaan.
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Perehdyttajista todettiin, ettd he olivat luoneet sellaisen ilmapiirin, ettd kaikkea on
uskaltanut kysya. Todettiin myo6s, etta perehdyttaminen on tullut sitd kautta, kun
asiat ovat tulleet ajankohtaisina eteen. Todettiin my6s, etta kaikkia asioita ei voi
sisdistaa kerralla ja ettd tydhon perehtyminen kestaa koko lukuvuoden. Ajoitus tuli
myds esille, ettd kaikkea ei tarvitse tietdad kerralla. Esiin tuli myos, ettd parhaim-
man perehdytyksen saa sellaiselta, joka on itse ty6ta tehnyt ja ettd apua seka tu-

kea on saanut tarvittaessa.

Perehdyttgjat ovat luoneet sellaisen ilmapiirin, etta kaikista asioista on
uskaltanut kysyéa ja aina on saanut vastauksia ja ohjausta.

Tyo6tehtavien tullessa eteeni olen saanut apua ja tukea tydyhteisolta.

Kaikkea ei voi omaksua kerralla.

Parhaan perehdytyksen ty6hon saa ihmiseltd, joka on ty6ta tehnyt.
Perehdytys on jatkuvaa ja jokainen oppii tekemalla ja kokeilemalla.

Suurin osa, kahdeksan vastaajaa yhdestatoista, oli tyytyvainen saamaansa pereh-
dytykseen. Taulukosta 4 nékyy vastaukset tyytyvaisyyteen perehdytyksen eri osa-
alueilla. Suurin osa vastauksista painottuu kohtaan "tyytyvainen” eri perehdytyksen
osa-alueilla. Yksikaan ei vastannut missaan kohtaa, etta olisi erittdin tyytymaton
jonkin perehdytyksen aiheen osalta. Tyytymattomia oli kuitenkin seuraavilla osa-
alueilla yksi jokaisessa osa-alueessa: omat tyotehtavat, tydajat, loma-ajat, yksikén
henkilokunta, tyopaikan kaytanteet, Sedutasoinen Valma-perehdytys seka opetus-
suunnitelma. Kolme vastaajaa oli tyytymattomia erilaisten ohjelmien kaytén pereh-
dytykseen. Huomioitavaa on kuitenkin myds se, ettd vastaajissa oli myds heita,
jotka eivat olleet saaneet lainkaan perehdytystd osaan aihealueita. N&itd osa-
alueita olivat turvallisuuteen liittyvat asiat, tydajat/loma-ajat, yksikon henkilékunta,
erilaisten ohjelmien kayttoé ja sedutasoinen Valma-perehdytys. Kohtaan "tyytyvai-
nen” perehdytyksen osa-alueista kaikki saivat pisteitd. Eniten saivat pisteita ty6-
paikan fyysiset tilat (7p.), omat tyotehtavat, tydpaikan kaytanteet ja sedutasoinen
Valma-perehdytys (6p./aihealue). Kohdassa “erittain tyytyvainen” kaikki muut osa-
alueet saivat pisteitd paitsi kohta erilaisten ohjelmien kayttd. Eniten pisteita saivat

yksikon henkilokunta (4p.), tyopaikan fyysiset tilat ja turvallisuuteen liittyvat asiat
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(3p./aihealue). Kun lasketaan yhteen kohtien "tyytyvainen” ja "erittain tyytyvainen”
pisteet, paras tulos perehdyttamisen osalta tulee kohtaan tyOpaikan fyysiset tilat

(7p.+3p.).

Taulukko 4. Tyytyvaisyys perehdytyksen eri osa-alueisiin

8. Arvioi, kuinka tyytyvainen olet saamaasi perehdytykseen seuraavilla osa-alueilla.
0= en ole saanut perehdytysta aiheeseen

1= erittain tyytymatén

2= tyytymaton

3= ei tyytyvainen, mutta ei tyytymaténkaan

4= tyytyvainen

5= erittain tyytyvainen

Vastaajien maara: 11

0 1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo
Omat tydtehtévat 0 0 1 2 6 2 11 3,82
TyOpaikan fyysiset tilat 0 0 0 1 7 3 11 4,18
Turvallisuuteen liittyvat asiat 2 0 0 4 2 3 11 3,18
Palkkaus 0 0 0 5 5 1 11 3,64
Tydajat, loma-ajat 1 0 1 3 5 1 11 3,27
Yksikén henkilékunta 1 0 1 2 3 4 11 3,64
TyOpaikan kaytanteet 0 0 1 2 6 2 11 3,82
Erilaisten ohjelmien kaytté mm. webTallen-

1 0 3 3 4 0 11 2,82
nus, ePopulus
Sedutasoinen Valma-perehdytys 1 0 1 1 6 2 11 3,55
Opetussuunnitelma 0 0 1 3 5 2 11 3,73
Yhteensa 6 0 9 26 49 20 110 3,56

Perehdytyksesta todettiin mygs, ettd se on tapahtunut kaytdnnossa, tyon ohessa
iiman mitdén tietoista perehdyttdmista ja ettd perehdyttamiselle koettiin olevan
lian vahan aikaa. Toisaalta todettiin, etta kaikki tieto on aina saatu ja apuja on l6y-
tynyt, mutta ajoittain on mennyt turhaa aikaa esimerkiksi joidenkin tietojen etsimi-
seen, koska ei ole saanut aiheeseen sopivaa perehdytysta. Useat vastaajat kertoi-
vat, etta ovat itse etsineet tietoa asioista ensin ja kysyneet aina tarvittaessa eri
henkildiltd. Esiin tuli myds, ettd Valma-koulutukseen perehdyttaminen tulisi olla

sedutasoista.
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Perehdytys on tapahtunut kaytanndssa tyon ohessa, lennossa ilman
tietoista perehdyttamista.

Perehdytys kaipaisi aina paivitysta tilanteen mukaan.
Tyo6tahti on nopea ja perehdytykseen ei ole juuri aikaa.
Joskus on mennyt asioiden selvittamiseen ehka turhan paljon aikaa.

Perehdyttdminen Valmassa pitdisi Sedu-tasoista, vaikka opetuspis-
teissa Valman toiminta on erilaista.

Sedutasoista perehdytyksen tarkistuslistaa oli noin puolet vastaajista kayttanyt
perehtymisessaan. Osa ei ollut koskaan listasta kuullutkaan. Kohdat oli kayty lapi,
mutta vastaajat eivat maininneet oliko tarkistuslistasta millaista hyotya. Oman ope-
tuspisteen perehdytystilaisuuteen nelja vastaajaa ei ollut osallistunut lainkaan.
Vastaajat kokivat, ettd yhteisissa tilaisuuksissa hyotyna oli se, etta sai kerralla tie-
toa yleisista asioista. Toisaalta osa koki, etté tietoa tuli kerralla paljon ja liilan no-

pealla aikataululla.

Kylla siitéd on ainakin tarkistettu, etta onko kaikki kohdat kayty lapi.

Sain perehdytyksen tarkistuslistan jota olen itsendisesti tutkinut ja
kaynyt lapi.

En ole ndhnyt missdan mitd&n perehdytyssuunnitelmaa/tarkistuslistaa.

Mentorina tai aktorina oli toiminut kolme vastaajaa. Heilla kaikilla oli tasta hyva
kokemus ja mentori-aktoritoimintaa pidettiin hyvana keinona perehdyttamiseen.
Vastauksissa tuli myos esille, etta osa oli kiinnostunut mentori-aktoritoiminnassa,

vaikka siita ei valttamatta ollut itsella kokemusta.

Loistava juttu! Mutta vei toki ty6aikaa, mutta silti suosittelen!!!

Hyva kokemus, enemmaén aikaa olisi voitu kayttdd. Hyva keino pereh-
dyttdmiseen.
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Mentoritoiminta olisi varmasti toimivaa. Itsea kiinnostaisi ja toivotta-
vasti kasvaa.

Vastauksissa tuli esiin, etta vastuu perehdyttdmisesta kuuluu tyéyhteison kaikille
osapuolille, myds perehtyjalle itselleen. Useissa vastauksissa korostui perehtyjan
itsensd vastuu olla aktiivinen kyselija ja tiedon hankkija. Esimiehen rooli nahtiin
siten, ettd han perehdyttaa tydpaikan yleisiin kaytanteisiin ja tytkaverit puolestaan
arjen tyohon. Esille tuli myds, etta perehtyjan itsensa on vaikea lahtea liikkeelle
perehtymisprosessiin, jos h&nté ei ohjata ja auteta.

Esimiehen kuuluu perehdyttaa tietenkin yleisiin tyopaikan periaattei-
siin ja huomioitaviin asioihin. Ty6tiimi taas perehdyttdd enemman sii-
hen arkitydhon jo oman esimerkkinsékin kautta.

Esimiehella on tdssad mielestani velvollisuuksia viran puolesta. Toi-
saalta tybtehtaviin ei voi mielestani taas perehdyttéd muut kuin la-
himmat tydkaverit.

Vastuu viime kadessa tietenkin kuuluu perehtyjalle.

Eniten omassa perehdytysprosessissa oli kaytetty kaytdnnon tydssé opastamista
ja tama myos koettiin kaikkein tehokkaimmaksi perehdyttdmisen tavaksi. Perehdy-
tyskansioon kaivattiin paivitysta ja esiin tuli myos helppokayttdisen vuosikalenterin
kayttoonoton mahdollisuus. Todettiin myds, ettd perehdyttamista tulisi olla mones-
sa eri muodossa ja etta kaikkea ei voi laittaa kansioon, koska on paljon myos hil-
jaista tietoa.

Kaytannon tydssa opastamiseen kaivattiin lisaa aikaa, jolloin perehdyttamisen ko-
ettiin olevan tehokkainta. Vastauksista kavi myos ilmi, etta perehdyttamista koko-
naisuudessaan pitaisi tehostaa. Ne vastaajat, joilla on tiimi tydssa tukena, toivat
esiin monessa kohtaa, ettad tiimin tuki koko perehtymisen eri alueilla on tarkea ja

hyvin merkityksellinen.

Uusi tyontekija tarvitsee perehdytysta pisemman aikaa.

Kaytannon tydssa opastamiseen riittdvasti aikaa — tehokkainta silloin.
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Tiimissé jokapaivaista ja jatkuvaa. Uusia asioita tulee ympéari vuoden.
Koen kylla, ettd meilla on tehokas tiimi ja kaikki selviaa.

Kun vastaajat pohtivat perehdyttamisen vaikutusta tyon laatuun, niin he kokivat,
ettd perehdytys lisasi oman tyon laadukkuutta, mutta myos se, jos ei ole saanut
perehdytysta, vaikuttaa. Osa vastaajista koki saaneensa riittavasti tietoa, osa ei.
Tassa kohtaa myo6s ajankaytto tuli esille useissa vastauksissa, eli ettd kun ei ole
saanut jollekin osa-alueelle perehdytysta, niin asioiden selvittelyyn menee turhaa
aikaa.

Kaytannon tydlla aloittaminen on sopinut minulle oikein hyvin ja koen
ettd olen pystynyt nopeasti tekemaan laadukkaasti perustehtavaani.

Jossakin hetkessa perehtyneisyys olisi tietysti ollut etu ajankaytossa —
tieto tuo aikasaastoa.

Perehdytyksen puuttuminen hankaloittaa aina ja on vaikuttanut.

Mielestani olen saanut tarpeeksi tarvitsemaani tietoa, ettd olen voinut
tehda omaa ty6tani ja tyota tiimissa.

Vastaajat kokivat perehdyttdmisen Valma-koulutuksessa merkitykselliseksi, koska
koulutuksena se on niin erilainen kuin muut ammatilliset koulutukset, joten tydnte-
kijan tulee ymmartaa miksi tyota tehdaan. Vastauksissa nousi esille, etta koska tyo
on nopeatempoista ja monipuolista, niin perehdytyksen taytyy toimia. Kertapereh-
dytyksella erilaisiin asioihin perehdyttdminen ei onnistu. Perehtyjan oma jousta-

vuus ja aktiivisuus nousi jalleen esille.

Perehdyttdminen on tarkeaa, etta tyontekija ymmartaa Valman tarkoi-
tuksen ja millaista tydta nuorten hyvaksi tehdaan.

Valma-koulutus eroaa paljon muista koulutuksista.

Perehdyttdminen/perehdyttaja on tarkedd koska tyd on monipuolista
ja tyotehtavat vaihtelevat jatkuvasti.

Monipuolisuus ja nopea tahti on myos perehtymisen/perehdyttdmisen
haaste.
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Kun pyydettiin kuvailemaan ihannetilanne perehdytyksen suhteen, nousi muuta-
mia isoja teemoja esille. Keskeisin oli ajan ottaminen ja saaminen eli kiireetdn het-
ki perehdytykseen, jossa kokeneempi kollega opastaa ja ohjaa ty6hon. Useissa
vastauksissa tuli esille, ettéa nimetty mentori/opastaja olisi hyva olla, jolloin jatkos-
sakin tietaa kenen puoleen voi kdantya. Selkeita ohjeita ja materiaaleja perehtyjal-
le ja perehdyttdjalle kaivattiin, esimerkiksi tarkistuslista, jonka lapikaymalla muis-

taisi kayda kaikki tarvittavat asiat lapi.

Perehdytys jatkuu niin pitkdan kuin on tarvetta.

Hyva tiimi on paras perehdyttaja.

Selkea materiaali ja henkil6 jolta voi kysya.

6.4 Keskustellen kehittaméaan!

Kolmantena menetelmana minulla oli fokusryhmahaastattelu, jota en kayttanyt
aivan sellaisenaan, vaan otin siita piirteita, joita menetelmassani kaytin. Valitsin
menetelman, koska ryhmahaastattelun etuna on se, ettd ryhmésséa oleva dyna-
miikka vie usein kasiteltdvia asioita uudelle tasolle (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2009, 100.). Focus group interview voidaan suomentaa myds tasmaryhmahaastat-
teluksi, kuten Hirsjarvi & Hurme (2008) tekevat. Tamé haastattelun muoto on pal-
jon kaytetty, koska silla voidaan saada nopeasti tietoa samaan aikaan usealta eri
vastaajalta. Ryhmalla on tarkoin maaritetty tavoite, puheenjohtaja eli moderaattori
ja yleensa haastattelu myods nauhoitetaan. Uusien ideoiden kehittelyyn tama haas-
tattelumuoto on oivallinen. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 62—-63.) Itse muokkasin siis
menetelmaa siten, ettd en nauhoittanut haastattelua ollenkaan. Paadyin tahan,
koska kehittamishankkeen ryhman tarkoituksena oli vieda perehdyttdmissuunni-
telmaa eteenpain, joten koin muistiinpanojen tekemisen riittavana. Tein itse muis-
tinpanoja seka ensimmaisen keskustelun jalkeen myds jokainen osallistuja teki
omat, minulle luovutettavat muistiinpanot. Muistiinpanot Kirjoitettiin jakamalleni
valmiille pohjalle. Liséksi osallistuin myds itse keskusteluun, mika ei puhtaassa
tasmaryhméahaastattelussa ole tavallista. Paaosin kuitenkin vedin keskustelua ja

toimin puheenjohtajana, aivan niin kuin menetelmassa kuuluukin. Oman osallistu-
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misen perustelen silla, etta kehittamistydssani on toimintatutkimuksellinen ote, jol-

loin tutkijan osallistuminen kehittdmiseen on luontevaa.

6.4.1 Ensimmainen fokusryhma

Ensimmainen fokusryhmakeskustelu toteutettiin 21.9.2016 Koulutuskeskus Sedun
Lapuan opetuspisteen Valman tiloissa. Paikalla keskustelemassa oli viisi Valma-
toimijaa seka yksi tyontekija oli mukana Skype-yhteyden kautta. Viisi henkiléa oli
eri syistad johtuen estynyt olemaan mukana paikalla. Keskustelu kesti kehittamis-
toiminnan vaiheiden esittelyineen tunnin ja 40 minuuttia. Huomasin, etta vaikka
olimme ajatelleet aloittaa keskustelun mahdollisimman pian, meni valmisteluihin
kuitenkin hetken aikaa. Kuulumisten vaihtaminen pitkastéa aikaa seka kannettavan
tietokoneen asentaminen skype-yhteytta varten viivastyttivat aloitusta kymmenisen
minuuttia. Aloitimmekin keskustelun kahvittelujen ja pienten kuulumisten vaihdon

jalkeen.

Esittelin kehittdmistoiminnan vaiheita powerpoint-esityksen avulla. Esityksessa
esittelin lyhyesti myds pyramidiharjoituksen tulokset. Kerroin myds millaisia tulok-
sia kyselysta olin saanut ja millaiset teemat kyselyn aineistosta olivat nousseet
esiin. Kerroin, ettd ndma teemat ovat pohjana fokusryhmakeskustelulle. Kerroin
myds lyhyesti mita fokusryhmahaastattelu menetelména tarkoittaa ja kuinka itse
kaytan menetelmastd omaa, tahan tarkoitukseen muokkaamaani muunnosta fo-

kusryhmakeskustelua haastattelun sijaan.

Keskustelu lahti kayntiin aluksi hieman hitaasti. Kerroin ja pohjustin pariin ottee-
seen mitd olemme tekemassa ja miksi. Huomasin, etta kaikilla kesti hetken aikaa
paasta ns. laskeutumaan aiheen aarelle ja unohtaa paivan kiireet ja tyot. Taman
ymmartamiseen auttoi oma kokemukseni tydsta. Kuitenkin kun paasimme keskus-
telun vauhtiin, alkoivat ajatukset virrata ja kaikki osallistuivat. Myds skype-
yhteydella mukana ollut tyontekija pysyi hyvin keskustelussa mukana. Jouduimme
muutamaan otteeseen siirtamaan kannettavaa tietokonetta, jotta osallistuja pysyi
skype-yhteyden kautta mukana parhaalla mahdollisella tavalla. Tasta ei kuiten-

kaan aiheutunut suurta hairiota.
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Keskustelu sujui luontevasti. Jotkut osallistujat olivat adnessa hieman enemman
kuin toiset. Keskustelu oli kuitenkin varsin tasapuolista. Pyrin ohjaamaan muuta-
maan kertaan keskustelua, ettd kaikki saivat mielipiteensa sanottua. Olin aluksi
ajatellut, ettd teen kasin muistiinpanoja keskustelumme pohjalta ja kirjaan ylés
asioita, joita suunnittelemme perehdytyksen sisaltavan. Aloitinkin nain, mutta hyvin
pian huomasin, etta osallistujat eivat pysy mukana, elleivat myds he nae ylos kir-
jauksia. Taméan vuoksi siirryin tekemaan muistiinpanoja tietokoneelle, jolloin kaikki
nakivat muistinpanot, myos skype-yhteyden kautta osallistunut henkil6. Huo-
masimme pian, ettd on jarkevaa heti alkuun alkaa suunnittelemaan perehdytyksen
sisaltoa siséllysluettelon kaltaisesti. Nain teimmekin, ja tata sisallysluetteloa suun-
nittelimme pohtien samalla paaosin kahta ensimmaista teemaa, eli perehdytyksen
osa-alueita ja vastuualueita. Myds muut teemat tulivat esiin, mutta paahuomio

suunnittelussa oli perehdytyksen osa- ja vastuualueissa.

Keskustelun lomassa naytin viela perehdytykseen liittyen koulutuskeskuksen se-
du.fi-sivuja seké Intra-alustalta |6ytyvaa materiaalia perehdytykseen liittyen. Vaik-
ka tama materiaali koskee koko Sedun perehdyttamista eikd siten suoraan liity
Valman perehdyttdmiseen, on mielestani tarke&a tietdad kokonaisuus, johon myos
Valman perehdyttdminen sijoittuu.

Olin jo ennen haastattelua arvellut, etta aika ei todennakoisesti riitéa kasitteleméaan
kaikkia kuutta eri teemaa. Hyvissa ajoin huomasin, etta nain tulee myos kaymaan.
En kuitenkaan halunnut olla liian kiireinen, koska kaksi ensimmaista teemaa, eli
perehdytyksen osa-alueet ja vastuualueet, olivat niin tarkeita ettei liika kiirehtimi-
nen ollut paikallaan. Liséksi huomasin, ettd koska keskustelussa alettiin suunnitel-
la perehdytyksen siséaltod, ei keskustelun liiallinen hoputtaminen ollut jarkevaa.
Hyvan pohjan luominen oli olennainen osa jatkotytskentelya. Ennen kuin keskus-
telu paattyi, pyysin jokaista osallistujaa tayttdamaan lyhyesti valmiille pohjalle ylos
muistiin mité tasta keskustelusta ja naiden kahden osa-alueen kasittelysta jai paal-
limmaisena mieleen. Kerroin, ettd kaytan naitd heidankin muistiinpanojaan omana

muistin tukena, kun jatkotydstan kyseisen paivan tuotoksia.

Kun aika alkoi loppua, sovimme jatkotoimenpiteistd. Sovimme alkuun seuraavan
keskusteluajan lokakuulle, jotta saisimme tydstettyd perehdytysmateriaalia eteen-

pain. Sovimme myds, etta mina kayn lapi muistiinpanoja ja suunnittelemaamme
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perehdytyksen sisalt6a, ja muokkaan sita viela eteenpain ennen seuraavaa ta-
paamista.

Itselleni jai hyva tuntuma tapaamisesta. Koin, ettd olimme onnistuneet paasemaan
lyhyessa ajassa eteenpéin aiheen parissa. Uskon, etta tdssa apuna olivat kehitta-
mistyon aikaisemmat vaiheet, eli pyramidiharjoitus ja Webropol-kysely. Kaikki
paasivat myos osallistumaan keskusteluun. Vaikka emme ehtineetkdan keskustel-
la kaikista vaiheista, saimme aikaan jo varsin paljon. Kuitenkin myds seuraavalle

fokusryhmatapaamiselle jai vield useita asioita pohdittavaksi.

6.4.2 Toinen fokusryhma

Toinen keskustelu toteutettiin lokakuussa 26.10.2016 Koulutuskeskus Sedussa
Seingjoella Koulukadun opetuspisteessa, jossa Seindjoen Valma toimii. Lasna
keskustelussa oli seitseman Valman tyontekijad, joista kaksi oli sellaista, jotka ei-
vat edellisella kerralla olleet paikalla. Nelja henkiloa ei ollut mukana. Keskustelun
kesto oli noin 90 minuuttia. Fokusryhmékeskustelun piti alkaa klo. 12.00, mutta
yksi osallistuja oli mydhassa, joten odotimme hanet mukaan, jotta saisimme aloit-
taa yhdessa keskustelun ja valttaisimme keskeytyksen. Odotellessamme naytin
viela niille kahdelle, jotka eivat edellisella kerralla olleet mukana, saman power-
point-esityksen, jonka olin nayttanyt syyskuun tapaamisessa. Kerroin lyhyesti dio-
jen asiat ja suunnitelman kehittamistyon etenemisesta. Samalla muut osallistujat
saivat kahvitella ja hoitaa juoksevia asioita. Noin klo. 12.30 my6héassa ollut osallis-

tuja saapui paikalle, ja pystyimme aloittamaan.

Olin suunnitellut taman tapaamisen hieman eri tavalla kuin edellisen. Ensimmai-
sella haastattelukerralla suunnitelmana oli kayda lapi selkeésti ja tarkasti Webro-
pol-kyselysta nousseita teemoja. Huomasin kuitenkin edellisella kerralla, ettei kes-
kustelun rajaaminen ainoastaan tietyn teeman sisdlle ollut mahdollista eikd kan-
nattavaa. Keskustelun luonteeseen kuuluu se, etta asioita kasitelladn monesta eri
nakokulmasta ja siten monia eri teemoja kasitellaan samanaikaisesti. En siis aja-
tellut, ettd kdymme loput, jaljelle jd&neet teemat jarjestyksessa lapi, vaan jatkam-
me perehdytyksen suunnittelua siitd mihin se viime kerralla jai. Kuitenkin niin, etta

olen sita jo itse muokannut eteenpain. Olin varma, etta kaikki teemat kylla nouse-
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vat esille, kun tydstamme perehdyttamisté aiheena eteenpéin. Ja jos nain ei kavisi,

ottaisin teeman erikseen esille.

Aloitinkin varsinaisen keskusteluosuuden esittelemalla ensin lyhyesti Koulutuskes-
kuksen koulutusjohtajan perehdyttamiseen liittyvia muutamia dioja. Edellisella ker-
ralla olimme katsoneet yhdessa sedu.fi-sivuja, ja olin esitellyt mita siella perehdyt-
tamisestd sanotaan. Naissa dioissa tuli ilmi, miksi perehdyttamistéa Sedussa teh-

daan ja mitd Sedutasoinen perehdyttamisen tarkistuslista pitaa sisallaan.

Esittelin Valman tyontekijoille tekemani muutokset perehdytyksen sisaltéihin seka
muutamia kysymyksia jatkotydstamiseen. Olin monistanut kaikille muutosversiot,
jotta jokaisen olisi helppo pysyda mukana ja tehda mahdollisesti omia muistiin-
panoja papereihin. Naytin ensin myos sen version, jota olimme tydstaneet edelli-
sella tapaamisella, jotta myds kaksi poissaollutta henkil6a paasisi hyvin mukaan
aiheeseen. Keskustelu lahti kayntiin valitttmasti. Huomasin, ettd kun aihetta oli
tyostetty kuukausi sitten, asiat olivat hyvin muistissa ja oli helppo lahte& jatkamaan
perehdytyksen tydstamista. Valman tydntekijat pitivat hyvana tekemiani muutoksia
ja ehdotuksia. Jatkoimme siis keskustelua jatkotydstdméani monisteen pohjalta.
Tein tietokoneella koko ajan muutoksia ja merkintdja keskustelun aikana muok-
kaamaamme pohjaan ja kaikki nékivat muutokset heijasteena seindlla.

Keskustelu sujui hyvin ja mielestani myos edellisella kerralla poissaolleet henkil6t
paasivat hyvin mukaan aiheeseen. Jonkun verran hairiota aiheutti tallakin kertaa
pakolliset puhelut. Liséksi yksi tyontekija joutui likkumaan muutamaan otteeseen
edestakaisin, koska hénella oli muutamia opiskelijoita viela paikalla. Toinen tyon-
tekija joutui lahtemaan kuljettamaan puolestaan toisia opiskelijoita, joten tama
tyontekija lahti noin puoli tuntia ennen lopetusta. Pystyimme kuitenkin aika helposti

toimimaan, eika siirtymiset ja likkumiset aiheuttaneet kohtuutonta hairiéta.

Ennen lopetusta sovimme muutamia asioita jatkotoimenpiteisiin. Ehdotin aluksi,
etta olisimme kokoontuneet viela kertaalleen, mutta aikataulullisesti se meni niin
haasteelliseksi, ettd paatimme jatkaa tydstamistd sahkopostiviestein. Sovimme,
ettd teen sovitut muutokset ja lahetdn ne kommentoitavaksi sen jalkeen kaikille.

Sovimme liséksi, etta teen niin sanotun tervetulokirjeen uudelle tydntekijélle, josta
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olimme keskustelleet, mutta emme olleet ehtineet aloittaa ja etta tatakin he voivat

samassa séhkopostissa kommentoida.

6.4.3 Sahkopostikommentoinnin kerdaminen

Sahkodpostikommenteista sovimme siis jalkimmaisessa fokusryhmassa. Tein kes-
kustelussa esiin nousseet muutokset ja muokkaukset perehdytyksen tarkistuslis-
taan itsenaisesti. Lisaksi suunnittelin keskustelun pohjalta tervetulokirjeen uudelle
tyontekijalle. Nama kaksi asiakirjaa lahetin 11.11. séhkdpostin liitteend. Annoin
varsin lyhyen vastausajan, ja pyysin vastauksia 18.11. mennessa. Tahan paiva-
maaraan mennessé en ollut saanut puolienkaan vastauksia, joten annoin lisaaikaa
kommentoinneille 23.11. saakka ja ilmoitin, ettd kommentteja en voi enda sen jal-
keen ottaa. Tuohon paivadn mennessa sain kahdeksan vastausta. Katsoin talléin

kaikkien kommentit lapi kokonaisuuden huomioiden ja tein muutokset.

Sahkopostikommentointi toimi kehittAmishankkeen tassé vaiheessa hyvin. Kaikki
tiesivat hyvin asiat, joten lomakkeiden lapikaynti ja kommentointi itsenaisesti oli

perusteltua.

6.4.4 Fokusryhmatydskentelyn ja sahkdpostikommentointien tuloksia

Fokusryhmatydskentelyssa saimme hahmoteltua sisallét perehdytyksen tarkistus-
listaa varten. Lisaksi pohdimme yhdessa mita tervetulokirjeen uudelle tyontekijalle
olisi hyva sisdltda. Kahdella kokoontumiskerralla emme ehtineet tarkistuslistaa
valmiiksi saattaa, vaan jatkotydstin sitd viela itsenaisesti. Tervetulokirjeeseen
saimme mietittyd hiukan aiheita, mutta sen luominen jai kokonaan vastuulleni.
Teimme kuitenkin niin, etté jatkotyostin asiakirjoja fokusryhmakokoontumisten jal-
keen ja lahetin ne viela kommentoitavaksi sahkodpostilla. Nailla toimilla saimme
aikaiseksi valmiin perehdytyksen tarkistuslistan (liite 1) seka uudelle tyontekijalle
suunnatun tervetulokirjeen (liite 2), jotka viela viimeisella tapaamiskerralla kavim-

me |&pi ja muutaman pienen korjauksen teimme.



51(73)

Fokusryhmatyoskentelyn ja sahkdpostikommenttien analysointi poikkesi aikaisem-
pien aineistojen teemoittelusta. Syyna tahan oli se, ettd minulla oli jo valmiina ky-
selysta esiin nousseet teemat (ks. s. 39 kuvio 2.), joiden pohjalta perehdytysta oli
tarkoitusta fokusryhmissa kehittdd. Kun aloin ensimmaisen tapaamisen jalkeen
analysoimaan paivan antia, kavin lapi niin omat kuin tyéntekijéidenkin muistiinpa-
not. Etsin sieltd valmiiden, kyselysta esiin nousseiden teemojen alle aiheita. Jal-
leen alleviivasin muistiinpanoja ja hain valmiiden teemojen alle aiheita, joita I6ytyi-
kin kaikkiin teemoihin. Toisen tapaamisen jalkeen tein muokkauksia lahes valmii-
siin tuotoksiin ainoastaan omien muistiinpanojen pohjalta. Lis&sin niita asioita, joita
ei yhteisen tapaamisen lopussa ollut ehditty lisata. Lisaksi muokkasin materiaalien
sanamuotoja ja ulkoasua selkeammaksi. Tassa vaiheessa aineistoa ei ollut enda
varsinaisesti tarpeen analysoida, koska perehdytysmateriaalit olivat jo melkein

valmiita.

Fokusryhmatydskentelyssa kasiteltiin kaikki webropol-kyselyssa esiin tulleet tee-
mat. Kayn lapi naiden teemojen pohjalta fokusryhméatydskentelyn ja sahkoposti-
kommentointien tuloksia oheisessa taulukossa (taulukko 5.). Perehdytyksen osa-
alueiden huomiointi tulee parhaiten esiin perehdytyksen tarkistuslistassa, joka on
koottu niiden osa-alueiden pohjalta, jotka Valmassa tydskentelyyn olennaisesti
liittyvat. Taman vuoksi perehdytyksen osa-alueiden selkeyttamista voidaankin pi-
taa yhtena merkittdvimpana tuloksena. Vastuualueet tulevat nakyviin niin tarkistus-
listassa kuin tervetulokirjeessa. Perehdytysprosessin paivityksesta vastaa Valman
vastuuopettaja ja mentori on vastuussa uuden tyontekijan perehdyttamisesta. Ter-
vetulokirjeessa painotetaan my6s uuden tyontekijan omaa vastuuta perehdytys-
prosessissa. Ajankaytto tulee esiin parhaiten siten, etta kun koko Valman tydnteki-
jat nyt tietavat, ettd perehdytyksen tarkistuslistaa on kaytava uuden tyodntekijan
kanssa lapi, niin ajan I6ytaminen konkreettisen tyovélineen kanssa perehdytyksel-
le on helpompaa. Perehdytyksen eri vaiheiden lapikaynti on mentorin vastuulla,
koska han tietdaa mitk& asiat on oleellisinta tietda ja perehdyttaa missakin vaihees-
sa. Perehdyttdmisen paaasialliseksi tavaksi tuli selkedsti mentori-aktori —malli el
vanha tyontekija perehdyttda uuden kollegansa tyohon. Perehtyjalla on vastuul-
laan my@s itsendinen perehtyminen, mink& mentori hanelle opastaa. Perehdytyk-
seen liittyvat ohjeet ja materiaalit siséltavat nyt perehdytyksen tarkistuslistan seka

tervetulokirjeen uudelle tyontekijalle.
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Taulukko 5. Tuloksia fokusryhmatyodskentelysta

1. Perehdytyksen osa-alueet — tulee parhaiten esiin tarkistuslistassa,
joka on koottu perehdytyksen osa-
alueiden pohjalta

2. Perehdytyksen vastuualueet — vastuualueet nakyvat paivitysvas-
tuussa seka mentorin ja perehtyjan vas-
tuussa

3. Perehdytyksen ajankaytto — konkreettinen tyovaline eli tarkistuslis-
ta "pakottaa” ottamaan ajan perehdy-
tykselle

4. Perehdytyksen eri vaiheet — mentori vastuussa siita, mitd on olen-
naista perehdyttaa milloinkin

5. Perehdytyksen tavat — mentori —aktori sekéa itsenainen pe-
rehtyminen

6. Perehdytykseen liittyvat ohjeet ja | — tarkistuslista ja tervetulokirje
materiaalit

6.5 Arvioinnilla paatékseen!

Viimeinen tapaaminen kehittdmistyon osalta pidettiin 12.12.2016 Sein&joen Val-
man tiloissa. Paikalla oli kuusi osallistujaa ja tapaaminen kesti 75 minuuttia. Al-
kuun katsoimme lyhyesti viela lapi perehdytyksen tarkistuslistan seka tervetulokir-
jeen. Naihin lomakkeisiin tuli viela muutama lisays ja korjaus, jotka teimme. Ker-
roin, etta taméan tapaamisen jalkeen lomakkeisiin ei enaa muutoksia tehda vaan

niiden tyéstaminen paattyy kehittamistyoni puitteissa.

Kaytin palautteen ja arvioinnin osuudessa valtaistavan arvioinnin menetelman
osia, joita muokkasin omaan tarpeeseeni sopivaksi. Valtaistava arviointi kokonai-
suudessaan on prosessina pitkakestoinen ja alkaa jo arviointisuunnittelun alkuvai-
heessa. Valtaistavan arviointisuunnittelun mallia voidaan kuitenkin kayttaa myos
projektin toiminnan aikana tai sen paattyessa. Oleellista on, ettd kaikissa vaiheissa
mukaan otetaan kaikki halukkaat toiminnan suunnitteluun ja toteuttamiseen osalli-
set. (Kivipelto 2008, 30.)
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Valtaistavassa arviointisuunnittelussa kaikki osalliset otetaan mukaan jo siina vai-
heessa, kun pohditaan mitd tuloksia projektilla halutaan saavuttaa. Tavoitteiden
maarittelyn jalkeen osallistujat saavat kayttaa eraanlaisia pisteita, esimerkiksi tar-
ramerkkeja, joilla merkitsevat tarkeimmat tavoitteet. Merkintdjen jalkeen pohditaan
yhdessa miksi tietyt tavoitteet saivat merkintdja ja toiset eivat. Tavoitteet, jotka
saavat eniten pisteita, valitaan. Taman jalkeen méaaritellaan toiminnot, joilla tavoit-
teet voidaan saavuttaa. Kaikki osallistuvat myds naiden toimintojen maarittelyyn.
Toimintojen vaikuttavuutta myos arvioidaan yhdessa asteikolla 1-10, ja hankkeen
toiminnoiksi valitaan niin kehitettavia alueita kuten myds tarkeaksi koettuja alueita.
Kun tarveanalyysi on tehty, luodaan strategia, joilla halutut toiminnot on mahdollis-

ta toteuttaa ja tavoitteet saavuttaa. (Kivipelto 2008, 31.)

Oman kehittdmishankkeen arvioinnissa ja palautteessa kaytin pisteytysmenetel-
maa. Olin laittanut kahteen eri poytaryhmaan palautteiden ja arvioinnin eri osa-
alueet. Toisen poydan aiheena oli "tydhyvinvoinnin kokemus kehittamisen osana”
ja toisen aiheena oli koko "kehittamisen arviointi”. Tyéhyvinvoinnin vaittamien poh-
jana olin kayttanyt tydéhyvinvointiin liittyvista pyramideista saatuja teemoja, jotka
esittelin luvussa 6.2.2. Koko kehittamisen arviointien vaittdamissa olin pyrkinyt
huomioimaan eri osa-alueita kehittamisen osalta. Molemmissa poydissa oli A4-
kokoisilla papereilla kymmenen vaittamaa, yksi vaittdma jokaisessa paperissa.
Keskella poytaa oli aiheen otsikko. Olin erotellut myds osa-alueet erivarisilla pape-
reilla siten, ettd tyohyvinvointiin liittyvat vaittamat olivat valkoisilla papereilla ja ko-
ko hankkeen arvioinnin paperit vihreilla papereilla. Ideana oli se, etta osallistujat
Kiertavat poytaryhman ympari rauhassa omaan tahtiin lukien vaittamia. Molempiin
poytiin olin varannut kaikille viisi tarraa osallistujaa kohden. Tydhyvinvoinnin pape-
reille kaytettiin tahtitarroja ja koko hankkeen arviointiin sydéantarroja. Jokaisen tuli
tehda ensin toinen, esimerkiksi hyvinvoinnin osuus, ja vasta sen jalkeen siirtya
toiseen poytdan. Tarroja liimattiin vaittamiin siten, ettd osallistujan tuli valita kym-
menesta vaittamasta viisi, joihin tarransa liimaa. Yhta vaittamaa kohden sai limata
vain yhden tarran. Arviointi oli yksilotydskentelya, vaikka kaikki nakivatkin toisten-
sa vastaukset. Tosin aikaa toisten seuraamiseen ei juurikaan jaéanyt ja olin ohjeis-
tanut jokaisen palaamaan paikalleen, kun oli saanut arvioinnin tehtya. Kun kaikki

olivat vastanneet, keskustelimme viela lyhyesti vaittdmien herattdmista ajatuksista.
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6.5.1 Tuloksiatydhyvinvoinnin kokemuksesta

Kaytin tyohyvinvointiin liittyvien vaittamien pohjana pyramidiharjoituksesta esiin
nousseita teemoja. Paatin keskittya kahteen teemaan, jotka harjoituksesta tulivat
esiin eli yksiloon seka tydyhteisdon liitettaviin tydhyvinvoinnin alueisiin. Organi-
saatioon liittyvat tydhyvinvoinnin alueet jatin pois, koska perehdyttdminen liittyy
tassa kehittdmishankkeessa paaosin yksiloon ja tydyhteisdon. Organisaatioon lii-
tettavia tydhyvinvoinnin osa-alueita olivat siis palkkiot, oikeudenmukaisuus, arvos-
tus, kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuudet ja luottamus. Palkkioihin ja koulut-
tautumis- ja kehittymismahdollisuuksiin ei taman kehittamistyon puitteissa ollut
mahdollista vaikuttaa, joten niiden poisjaanti oli sen vuoksi perusteltua. Oikeu-
denmukaisuus, arvostus ja luottamus kuuluvat toki myos tydyhteison ja yksilon
tasoille, mutta niiden mittaaminen ja lisaéaminen kehittamistyon lyhyessa ajassa on
mahdotonta. Taman vuoksi jatin pois siis koko organisaatioon liittyvan kokonai-

suuden.

Taulukosta 6 nakyy vaittamat, pistemaarien jakaantuminen seka se, liittyykd vait-
tama tydyhteisdon vai yksiloon. Eniten pisteita (5-6 pistettd) saivat vaittamat, jois-
sa viitattiin yhteistybn onnistumiseen, perehdytysprosessin kehittdmisen positiivi-
siin vaikutuksiin jatkossa sek& oman itsensa ilmaisuun kehittdmisen aikana. Kes-
kiverto maara pisteita (4 p.) tuli vaittamille, joista ilmeni kehittamishankkeen sopiva
kuormittavuus seka positiivinen kokemus yhdessa toimimisesta kehittamishank-
keessa. Pari pistetta (2-3 p.) saivat vaittdmat, joissa tuotiin esille kehittdmisen pal-
kitsevuus sek& keskustelun lisdantyminen kehittamistyon aikana. Kolme vaittamaa
ei saanut lainkaan pisteita. Naissa vaittamat olivat "Tyomotivaationi on lisaantynyt
kehittamistydn myoéta”, "Kehittdmistyd on lisannyt yhteenkuuluvuuden tunnetta
Valma-toimijoiden kesken” seka "Perehdyttamisen kehittdminen on edistanyt tyos-
sa jaksamistani”. Keskustelussa tyontekijat totesivat tydmotivaation ja yhteenkuu-
luvuuden tunteen olevan jo valmiiksi korkealla, joten sen vuoksi tdma kehittamis-
hanke ei naita varsinaisesti lisannyt. He myds kokivat, etta perehdyttamisen kehit-
tamisen tulokset ndkyvat vasta sitten, kun uusia toimintatapoja aletaan kayttaa, ja

todetaan niista olevan apua ja tukea.
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Yhteistyd on sujunut hyvin kehittamistyon aikana TyOyhteiso
niin tiimin kuin hankkeen vetajankin kanssa.

Uskon, etta perehdyttdmisprosessin kehittaminen Tyobyhtei-
tulee vahentamaan jatkossa niin perehtyjan kuin so/yksilo
mentorinkin kuormitusta.

Oman nakemykseni sanominen on ollut helppoa Yksilo
kehittamistyon eri vaiheissa.

Kehittamistyd on kuormittanut minua sopivasti. Yksilo
Koen, ettd yhdessa tekeminen on innostava tapa Tyobyhtei-
toimia kehittamistydssa. sO/yksilo
Perehdyttdmisen kehittaminen on ollut palkitsevaa. Yksilo
Keskustelu ja avoimuus on lisaantynyt Valma- Tybyhteiso
toimijoiden kesken kehittdmistydn aikana.

Tybmotivaationi on lisdéantynyt kehittdmistyon myo- Yksilo
ta.

Kehittamistyd on lisannyt yhteenkuuluvuuden tun- TyOyhteiso
netta Valma-toimijoiden kesken

Perehdyttdmisen kehittdminen on edistanyt tyossa Yksilo
jaksamistani.

6.5.2 Kehittamisen arvioinnin ja palautteen tuloksia

Koko kehittamishankkeen osalta arvioinnin ja palautteen vaittdmien suunnittelussa

pyrin huomioimaan monet eri nakokulmat. Halusin, etta tyontekijat arvioivat omaa

toimintaani, kayttdmiani menetelmia, viestintda, omaa ja muiden osallistumista,

omia vaikuttamismahdollisuuksia seka kehittamiseen innostamista.

Vaittamat ja pisteet nakyvéat taulukosta 7. Parhaimmat pisteet (5-6 pistettd) saivat

vaittamat, joissa arvioitiin kehittamishankkeen vetgjan toimintaa ja menetelmien

kayttéa. Hyvin saivat pisteita (3-4 p.) myos vaittdmat, joissa arvioitin omaa mah-
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dollisuutta osallistua kehittamiseen, viestintdad, perehdytysprosessin kehittdmista
sekd ajankayttba. Huonoimmat pisteet (1-2p.) tulivat vaittdmille, joissa arvioitiin
kaikkien osallistumisen tasapuolisuutta, kokemusta omista vaikutusmahdollisuuk-
sista seka innostusta kehittamiseen yleensa. Keskustelussa arvioinnin jalkeen tuli
esiin se, etta kaikkien ei ollut mahdollista osallistua aina tapaamisiin, mik& vaikutti
paljon sen arviointiin. Omat ty6hon vaikutusmahdollisuudet koettiin jo valmiiksi
hyviksi, joten taman hankkeen ei koettu niita lisddvan. Tyontekijat totesivat myds,
ettd omassa tyossa kehitetddn jatkuvasti ja kehittamistyd on arkipéaivaa, joten sen
vuoksi tyon kehittdminen, tdssa tapauksessa perehdyttdmisen osalta, ei ollut jotain
erityista, vaan normaalia kehittdmista, jota tehdaan jatkuvasti.

Taulukko 7. Kehittamisen arviointi

Kehittamishankeen vetdja on huomioinut kaikkia osallistujia tasa- 6
puolisesti kehittamisen aikana.

Kaytetyt toiminnalliset menetelmét olivat monipuolisia ja kehittami- 5

seen sopivia. (pyramidiharjoitus, webropol-kysely, fokusryhmét, séhkoposti-
kommentointi, palautteen kerddminen)

Ty6t on jarjestelty niin, ettd kehittamistydhén osallistuminen on on- 4
nistunut helposti.

Viestintd on ollut kehittamistydn aikana kiitettavaa. 3
Perehdyttdmisprosessissa olemme ottaneet aimo harppauksen 3
eteenpain.

Kehittamistyd on vienyt sopivasti tydaikaani. 3
Kehittamistyd on ollut erilaista kuin aluksi ajattelin. 2
Kaikki Valma-toimijat ovat osallistuneet tasapuolisesti kehittdmi- 2
seen.

Koen, ettd kehittamistyon kautta olen saanut oikeasti vaikuttaa tyo- 1
honi.

Sain uusia ideoita ja intoa tyén muuhunkin kehittamiseen taman 1

projektin kautta.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa peilaan kehittdmishankkeen tuloksia tutkimuskysymyksiin. Naiden
pohjalta esittelen kehittamishankkeesta esiin nousevista merkittavimmista tuloksis-
ta tehdyt johtopaatokset. Kuvion 3 avulla pyrin selvittamaan keskeisia kehittdmis-
hankkeen tuloksia. Kuviosta nakyy kehittdmishankkeen tutkimuskysymykset seka

niille 10ydetyt vastaukset sekéd hankkeen tuotokset.

MIKE MERKITYS PEREHDYTTAMISELLE ON?
TYOMN TAVOITE SELKEMEE YMMARRYS TYON TARKOIMUKSESTA SELKENEE
YMMARRYS VALMA-KOULUTUKSEN MOPEATEMPOISUUS 14 MONIPUOLISUUS
K ERILAISUUDESTA LISAANTYY VAATI OLEMASN KARTALLS IATKUWASTI
E A4
H MILLAIMEN OMN PEREHDYTYKSEN NYKYTILA?
|
T SULUNNITTELEMATON KOKOMNAISUUS AJANPUUTE ONGELMANA
I TYOYHTEISGN TUKI MERKMTAVE JOIHINEIN ASI0HIN ENOLLUT PEREHONTETTY
A
M TEHOKKAINTA KAYTANNGON TYOSSA SEDUTASOISESSA PEREHDNTYKSESSA
| OPASTAMINEN ‘ HAASTEITA
5 =
H MILLAISEKS| PEREHDYTYSTA TULISI KEHITTAR? |
A SEDUTASOISEKSI TEHOKKASMMAKSI
N AJAN LOYTEMINEN PEREHCNTTAMISELLE SELKEITA MATERIAALEIA TUEKSI
K
E . MONIMUOTOISEKSI ‘ TULISI OLLA MENTORI/PEREHDYTTALA ‘
PEREHDYTYKSEM TARKISTUSLISTA TERVETULOKIRIE
KEHITTAMISHAMNKKEEN VAIKUTUKSET TYOHYVINVOINMIN KOKEM UKSEEN:
Hankkeen kautta huomattiin, etta tydntekijat saivat osallistua oman tyon kehittamiseen hyvin jo

\/ ennen hanketta. Hyva yhteistyd, mielipiteen ilmaisemisen helppous sekd kehittamistyon hyddyt
tulevaisuudessa olivat kehittdmishankkeen merkittavim pia tuloksia tyShyvirmoinnin
nakokulmasta.

Kuvio 3. Kehittamishankkeen tuloksia

Perehdytyksen merkitys. Perehdyttamisen merkitys koettiin tarkeaksi kaikessa
tyossa, mutta erityisesti Valma-koulutuksessa siksi, ettd koulutus eroaa muista
ammatillisista koulutuksista niin paljon. Korostettiin myos sitd, ettd perehdyttami-
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sen kautta voi saada ymmarrystd mika Valma-koulutuksen tavoite on ja miksi ty6ta
tehdaan. Perehdyttdminen on erityisen tarkeé ja tulee toimia, koska tyé on luon-
teeltaan nopeatempoista ja monipuolista. Kaikki ndma mahdollistavat sen, etta
tyontekija paddsee mukaan tydyhteiséon ja voi olla tuottava tyodyhteisén jasen
(Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 62).

Perehdyttdmisessad merkityksellisintd ja olennaisinta on se, ettd se tehdaan tyo-
paikoilla nakyvaksi. Kun tiedottaminen on avointa ja kaikki tuntevat toimintatavat
esimerkiksi muutostilanteissa, epavarmuus vahenee ja luottamus lisdantyy tyéyh-
teisbsséa. (Kupias & Peltola 2009, 26.) Mielestani merkittavimpana tuloksena pe-
rehdyttdmisprosessin kehittamisessa oli juuri se, etta sita jdsenneltiin ja se tehtiin
nakyvaksi. Osittain samoja asioita on toteutettu jo aikaisemmin, mutta ei missaan
jarjestyksessa eika sadnnénmukaisesti. Nyt perehdyttamisen tarkeys tuli yhteiseen
keskusteluun ja kehittamisen kohteeksi, joten uskon etta esimerkiksi siihen ajan
ottaminen on helpompaa jatkossa. Kun on yhteisesti sovittu, ettd perehdyttdminen
on tarkeaa, niin sille oman ajan varaaminen tulee tydyhteiséssd myos yhteisesti

hyvaksytyksi.

Perehdyttamisen nykytila. Kehittdmistyoén kyselyn tuloksista kay ilmi, perehdy-
tykseen oltiin pd&asiassa tyytyvaisia, mutta myos kehittamiskohtia oli havaittavis-
sa. Huolestuttavaa oli, ettd osa vastaajista ei ollut saanut perehdytysta joihinkin
aihealueisiin lainkaan, vaikka jo lainsaadannossa (ks. Tyd6turvallisuuslaki
23.8.2002/738) asiaa saadelldan. Iimi kavi myos se, etta vaikka perehdytysta oli

saatu, siihen oltiin osin tyytymattomia.

Perehdyttaminen koettiin Valma-koulutuksessa suunnittelemattomaksi. Ajanpuute
perehdyttdmisessa tuli useassa eri kohdassa esille. Yhdeksi merkittavimmista asi-
oista nousi tydyhteison merkitys perehdyttdmisen tukena unohtamatta kuitenkaan
perehtyjan oman aktiivisuuden tarkeytta. Erityisesti ne, joilla oli oma tiimi tukena,
kokivat sen auttavan suuresti perehdyttamisprosessissa. Kupiaksen ja Peltolan
(2009, 47) mukaan jokaisen tybyhteison jasenen eli koko tyoyhteison tuleekin
osallistua perehdyttdmiseen. Seinajoen Valmassa tama on helpompaa, koska tiimi
on tiivis ja tukena myos perehdytysprosessissa. Maakunnan tilanne on toinen.
Toisaalta perehdyttamisessa maakunnissa auttaa muu henkilékunta, vaikka he

eivat varsinaista Valman henkilokuntaa olekaan. Lisaksi niin Seindjoen kuin maa-
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kunnankin tyontekijat saavat tukea myds perehdytykseen kaikille yhteisista Valma-

tiimeista.

Esimiehen rooli perehdytysprosessissa tuli myos esiin. Se, kuinka paljon kaytan-
ndssa esimies tulokasta perehdyttad, vaihtelee paljonkin tydpaikasta toiseen. Esi-
mies voi saada tulokkaan perehdyttamiseen tukea ja siten perehdytysvastuuta
voidaan jakaa. (Kupias & Peltola 2009, 27, 47.) Osa vastaajista ei ollut saanut pe-
rehdytysta esimiehelta lainkaan. Myds fokusryhmissa esimiehen roolista keskus-
teltiin. Esimiehen rooli nousi esille, mutta hankkeen my6ta siihen ei ehditty paneu-
tumaan tarpeeksi. Asiaa hankaloittaa my0s se, etta kaikissa opetuspisteisséa on eri
esimiehet. Asiasta on kuitenkin keskusteltu, ja kun perehdytysprosessia kehitetd&n
edelleen, voidaan samalla selventda myos esimiesten roolia kaytannon perehdy-

tyksessa.

Kaytannon tydssa opastaminen koettiin perehdyttdmisen kannalta tehokkaimmaksi
menetelmaksi. Tybnopastus litetdan usein perehdyttdmiseen ja nykyaan ajatel-
laankin niin, ettd perehdyttaminen kattaa myds tydnopastuksen (Kupias & Peltola
2009, 20). Tybnopastus onkin oiva valine perehtymiseen, jolloin tulokas perehtyy
aktiivisesti omaan tyohonsa ja vastavuoroisesti uusi organisaatio perehtyy uuteen
tyontekijaansa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 247.)

Tulosten mukaan Sedutasoinen perehdytys ei toiminut ongelmitta. Osa ei ollut
kuullut koskaan Sedun omasta perehdytyksen tarkistuslistasta eika ollut osallistu-
nut Sedun yhteisiin perehdytystilaisuuksiin. T&han oman haasteensa tuo se, etta
Valma-koulutuksessa aloitetaan tydskentely myos kesken lukuvuoden eivatka Se-
dun yhteiset perehdytystilaisuudet tavoita valttamatta tallaisessa tilanteessa. Toi-
saalta Valman omaan perehdytyksen tarkistuslistaan on nyt merkitty kohta "Seina-
joen koulutuskuntayhtyméaan perehdytys”, jolloin se kohta kaydaan lapi kaikkien,
my0s niiden kanssa, jotka eivat ole yhteisiin perehdytystilaisuuksiin paasseet osal-

listumaan.

Perehdytyksen kehittdminen. Vastaajat toivoivat perehdyttamisen kehittdmiselta
sitd, ettd uudelle tydntekijalle olisi erikseen nimetty perehdyttajd/mentori, jolta voisi
aina kysya mielta painavista asioista. Parhaimmiillaan mentori toimii peilind mento-

roitavan nakemyksille, kysymyksille ja pohdinnoille (Rytikangas 2011, 131). Val-
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ma-koulutuksen toivottiin myds olevan Sedutasoista seka ajan ottamista perehdyt-
tamiselle toivottiin. Mentoritoiminnan kautta myos aikaa perehdyttamiselle saa-
daan, jolloin on mahdollista saavuttaa ohjaussuhde, jossa on vuoropuhelua, kes-
kustelua ja dialogia. Parhaimmillaan molemmat osapuolet oppivat vastavuoroises-
sa suhteessa, jossa he vaihtavat ajatuksia ja rakentavat yhteista tietoa. (Heikkinen
& Huttunen 2008, 204-205.) Perehdyttdmisen toivottiin olevan myds tehokkaam-
paa ja nyt kun perehdytysprosessi on selkiintynyt, on siité tullut samalla myos te-

hokkaampi.

Toisaalta esiin tuli se, etta perehdyttdamiseen liittyy paljon hiljaista tietoa, minka
vuoksi perehdyttamista tulisi olla monessa muodossa. Mentorointi voi olla oivalli-
nen apuvdline hiljaisen tiedon siirtamiseen (Rytikangas 2011, 131). Hiljaisen tie-
don muuttaminen sanalliseen muotoon ei ole valttamatonta, vaan se siirtyy mento-
rilta aktorille yhdessa tekemisen kautta. (Heikkinen & Huttunen 2008, 205.) Jat-
kossa on arvioitava onko mentoritoiminta riittdva keino perehdyttdmisessa, vai on-

ko tarvetta muidenkin perehdyttamisen muotojen luomiselle.

Kyselyn tulosten pohjalta suurimmat kaytdnnén toimet kehittamisen osalta olivat
selkeat materiaalit perehdytyksen tueksi ja niiden kehittdminen valikoituikin kehit-
tamiskohteiksi. KehittdAmisprosessin aikana luotiin kaksi lomaketta perehdytyspro-
sessin tueksi. Toinen lomakkeista on perehdytyksen tarkistuslista (liite 1), joka
palvelee niin uutta tyontekijaa kuin perehdyttajaa/mentoria. Tarkistuslistan avulla
saatiin siis ratkaistua myos kysymys perehdyttajastd/mentorista. Uusi tyontekija
paasee tarkistuslistaa tutkimalla jo hieman siséan Valma-koulutukseen ja pystyy
hahmottamaan perehdytyksen eri osa-alueita. Perehdyttdja puolestaan voi tukeu-
tua tarkistuslistaan muistilistan tavoin, ja valita osa-alueet, jotka on valittomasti
tyon alkaessa kaytava lapi. Toinen lomake, joka luotiin, oli uudelle tyontekijalle
suunnattu tervetulokirje (liite 2). Ajatuksena oli, ettd uusi tyontekija halutaan kirjeel-
|& toivottaa tervetulleeksi tydyhteison jaseneksi, mutta se toimii myos yhtena pe-

rehdyttamisen valineena.

Tyohyvinvoinnin kokemus kehittamishankkeen osana. Tyontekijat arvioivat
perehdytysprosessin kehittdmisen vaikutuksia tydhyvinvoinnin kokemukseen eri-
laisten vaittdmien kautta (taulukko 6), joissa nakdkulmina olivat yksilo tai tydyhtei-

sO. Pisteet jakautuivat varsin tasaisesti yksiloa ja tyoyhteisod koskeviin vaittamiin.
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Kolmesta parhaiten pisteesta saaneesta vaittamasta yksi liittyi tydyhteisdon, toinen
yksiléon ja kolmas molempiin. Hankkeen kautta huomattiin, etta tyontekijat saivat
osallistua oman tyon kehittamiseen hyvin jo ennen hanketta. Hyva yhteistyd, mie-
lipiteen ilmaisemisen helppous seka kehittdamistydn hyodyt tulevaisuudessa olivat

kehittamishankkeen merkittavimpié tuloksia tyéhyvinvoinnin ndkdkulmasta.

Perehdytysprosessin kehittamisella ei nahty olevan selke&é ty6hyvinvointia lisaa-
vaa merkitysta. Tahan syyna oli se, ettd kehittdminen koettiin tyontekijoiden kes-
ken arjen tyohon kuuluvaksi, ja siten oman &anen kuuluviin saaminen oli mahdol-
lista arjessa muutoinkin. Lisaksi tyohyvinvointi on niin laaja-alainen hyvinvoinnin
osa-alue (ks. Tyoterveyslaitos 2016, Tamminen 2010 ja Karppanen 2006), etta
siina tapahtuvat muutokset tarvitsevat usein enemman aikaa, kuin mita kehitta-
mishankkeen puitteissa oli antaa. Voidaankin kuitenkin todeta, ettd Valma-
koulutuksessa oman tyon kehittdminen on osa arkea, eika irrallista ja erillista toi-
mintaa. Valma-koulutuksen tyontekij6illa on vaikutusmahdollisuuksien kautta ko-
kemusta hallinnan tunteesta tydssa. Hallinnan tunne liittyy erityisesti siihen, kuinka
mielekkaaksi tyd koetaan. (Manka 2016, 107). Osittain oman tyon kehittdminen
johtuu vuosien aikana tapahtuneista muutoksista, jotka ovat vaatineet kehittymista
ja jatkuvaa keskustelua tyodyhteison kesken.
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8 POHDINTA

Tassa viimeisessa luvussa pohdin kehittamistydtani kokonaisuudessaan seka mil-
laisia jatkotutkimusaiheita voisi olla. Liséksi arvioin kehittamishankkeen eettisia

kysymyksié ja luotettavuutta.

8.1 Kehittamistydn prosessin seké jatkotutkimusaiheiden pohdintaa

Vaikka kehittdmishanke oli selkeasti toimintatutkimus, oli siind myoés piirteita tutki-
muksellisesta kehittamistoiminnasta. Tutkimuksellisessa kehittamisessa kaytan-
non ongelmat ja kysymykset ohjaavat tiedontuotantoa. Paapaino on kehittamis-
toiminnan puolella, mutta siina pyritdan hyodyntdmaéaan tutkimuksellisia periaattei-
ta. Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa tavoitellaan konkreettista muutosta,
mutta samalla siind pyritaan perusteltuun tiedon tuottamiseen. (Toikko & Rantanen
2009, 21-23.) Tutkimus ja kehittdminen voidaan kytke& toisiinsa monella tavalla.
Ne voivat olla sisakkaisia tapahtumia, jolloin esimerkiksi kehittamishanke sisaltaa
yhden tai useampia tutkimusosioita. Toisaalta tutkimus ja kehittaminen voivat olla
osittain paallekkaisia ja osittain erillisia asioita, kuten my6és Toikko ja Rantanen
(2009, 21-22) kuvasivat. Lisaksi tutkimus ja kehittdminen voivat olla perakkaisia
vaiheita. Perdkkainen jarjestys voi olla kahdenlainen; joko sellainen etta ensin teh-
daan tutkimustyota, jonka jalkeen kehitetaan ja tutkitaan uudelleen. Jarjestys voi
olla myds, ettd ensin kehitetdan, sitten tutkitaan ja kehitetaan uudelleen. (Heikkila,
Jokinen & Nurmela 2008, 24-25.) Omassa kehittdmistyonprosessissa oli kaksi
syklia, joita kuvasin jo luvuissa 5 ja 6. Ensimmaisen syklin vaiheessa tutkittiin pe-
rehdytyksen tilaa, ja toisessa syklin vaiheessa perehdyttamista kehitettiin seka
arvioitiin koko prosessia. Tutkimus ja kehittaminen olivat tassa tapauksessa pe-
rakkaisia tapahtumia. Kolmas sykli ja uusi tutkimisen vaihe alkaa tytyhteis0ssa,
kun kehitettyja perehdyttamisen keinoja kokeillaan kaytdnnossa ja arvioidaan.

Kehittdmishankkeen nakoékulma muuttui hieman kehittdmisen aikana. Olin aluksi
ajatellut, ettd Seindjoen ja maakuntien niin erot kuin yhtalaisyydet tulisivat enem-
man esiin tai joutuisimme paljon pohtimaan maakuntien tilannetta erikseen. Ol

kuitenkin hienoa huomata, etta perehdyttamista kehitettiin aidosti yhdessa, ja siten
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toteutui myos kyselyssa esiin noussut toive Valma-koulutusten yhteisesta pereh-
dyttamisestd. Toki haasteena kaikessa kehittdmisessd Sedun Valma-
koulutuksissa on se, ettd Seingjoella toimitaan tiimind ja maakunnassa yksin tai
ainakin paaosin yksin. Maakunnissa on tydyhteista tukemassa toimintaa, mutta he
eivat toimi Valma-koulutuksessa vaan tutkintoon johtavissa koulutuksissa. Tama-
kin nakdkulma pyrittiin huomioimaan jatkuvasti perehdyttamisen kehittamisessa.
Tavoitteena oli saada materiaalit sopiviksi myds maakuntien koulutuksiin, ja kehit-

tamisen aikana nain asian nahtiin myos olevan.

Pohdin kehittamistyon aikana paljon sitd, oliko kehittamistydn ajankohta paras
mahdollinen tyon toteuttamiseen. Ajattelin aluksi, ettéa jos kehittdmisen olisi saanut
aloitettua heti lukuvuoden alussa elokuulla, niin kehittamistyon rytmitys olisi ollut
erilainen. Toisaalta oli hyva, etta pyramidiharjoituksen ja kyselyyn vastaamisen
jalkeen oli kesa valissa ennen kuin kehittamistyota jatkettiin. Kesan aikana kaikki
ehtivat saada sopivasti etaisyyttd kehittamiseen eivatkd seuraavat vaiheet tulleet

lian nopeasti eteen.

Haasteita kehittamistybhon toivat henkiléstomuutokset tydyhteiséssa. Pyramidi-
harjoituksen ja kyselyn jalkeen kaksi tyOntekijad eivat enda tyoskennelleet Val-
massa. Lisaksi pari sairausvapaata esti osittain osallistumisen kehittamiseen.
Vaikka muutokset eivat olleet suuria, olivat ne pienikokoisessa tytyhteisdssa var-
sin merkittavia. Kehittdmisen ydinjoukko pysyi onneksi varsin muuttumattomana.
Toisaalta taméa tyontekijoiden vaihtuvuus lisési uskoani siihen, ettd olemme kehit-

tamassa juuri oikeaa asiakokonaisuutta.

Kehittamistydn aikana mietin osasinko riittavasti kannustaa osallistujia tulemaan
mukaan yhteisiin kehittamistapaamisiin. Toisaalta jo tutkimusluvassa (liite 3) kehit-
tamisjohtaja oli linjannut, ettéa kehittdmiseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Li-
séksi pohdin kehittamisen aikana tulisiko minun antaa mahdollisuus niille, jotka
eivat tapaamisiin paasseet, vaihtoehtoinen mahdollisuus kommentoida kehittami-
seen liittyvid asioita esimerkiksi sdhkopostilla. Asiaa pohdittuani paadyin kuitenkin
siihen, ettd en l&dhde néin toimimaan. Tama toiminta olisi voinut vaikuttaa tapaa-
misten osallistumiseen, kun ajatuksena olisi ollut, etta voihan kommentoinnin sah-

kopostitse hoitaa. Uskon kuitenkin, ettd kaikki osallistuivat tapaamisiin niin paljon
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kuin se oli mahdollista. Positiivinen palaute kehittamishankkeen prosessin jalkeen

vahvisti tdtd mielikuvaani.

Kehittamistydni olisi voinut olla erilainen, jos olisin ollut itse tdissa koko kehittamis-
prosessin ajan. Jain kuitenkin aitiysvapaalle tammikuussa 2016, joten pyramidihar-
joituksesta alkaen olen toteuttanut kaiken siten, etta en ole ollut tydyhteistn arjes-
sa vaikuttamassa. Olisi ollut hienoa, kun olisin saanut olla tydyhteisdssa jatkuvas-
sa vuorovaikutuksessa tyOkavereideni kanssa, ja keskustellut arjessa kehittami-
seen liittyvista asioista. Ajattelen myds niin, ettd perehdyttdmisprosessi olisi voinut
edeta talloin eri tavalla ja jopa pidemmalle, kuin nyt. Koska oma lasnéoloni ei ollut
mahdollista, pyrin tiedottamaan kehittamisyhteison jasenid usein. Lahetin sahko-
postiviestin aina ennen tapaamista seka tapaamisen jalkeen. Etukéteen lahetetta-
valla viestilla pyrin siihen, etta kaikki tietavat aihepiirin mitd seuraavassa tapaami-
sessa on luvassa ja siten voivat alkaa orientoitua aiheeseen. Tapaamisten jalkeen
lahetettava sahkoposti oli tapaamisen siséltda kokoava, seka tulevaisuuteen suun-
taava eli tiedotin jatkotydskentelysta niin paljon kuin kussakin vaiheessa oli mah-

dollista.

Olen luonteeltani hyvin suunnitelmallinen ja jarjestelméllinen ihminen. Kuvittelin
aluksi, etta toimintatutkimus luonteeltaan olisi ollut minulle haasteellinen toteuttaa.
Yllatyin kuitenkin, kuinka mielenkiintoista ja helppoakin oli ajatella, ettd minun ei
kuulukaan tietda mita tapahtuu puolen vuoden paasta, vaan etenin kehittamistyds-
sé pala kerrallaan. Oli mielenkiintoista huomata, kuinka eri vaiheiden jalkeen ym-
marsin enemman ja enemman prosessin luonteesta. Toisaalta harmittelin ajoittain,
ettd jospa kaikki tama tieto olisi ollut minulla kaytettavissani jo siina vaiheessa kun
aloin kehittdmista suunnittelemaan. Jalkikateen oli helppo miettid mita olisi tehnyt
toisin. Jos voisin, niin olisin jalkikateen muuttanut tydhyvinvointiin liittyvan pyrami-
diharjoituksen paikkaa. Olisin pitdnyt sen [ahempana arviointia, koska se liittyi sii-
hen. Tein harjoituksen jo kehittdmishankkeen alussa, kun ajattelin, etta tarvitsen
tyohyvinvointiin liittyvaa tietoa jo kyselyvaiheessa. Suunnitelmat kuitenkin muuttui-
vat ja halusin peilata tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kokemusta suhteessa kehitta-

mishankkeeseen, joten sen aika oli vasta kehittdmisen loppuvaiheessa.

Saimme perehdytykseen liittyvan tydskentelyn hyvaan alkuun. Oli hienoa, kun ol

yhdessa aikaa pohtia mitd perehdytysprosessin tulee siséaltdd ja millaiseksi sen
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tulisi muodostua. Lahdimme suunnittelemaan siséaltoja aivan alusta. Tama vei yl-
lattavan paljon aikaa, ja se nakyykin osaltaan arvioinnin tuloksissa; perehdytys-
prosessia olisi ehka toivottu vievan pidemmalle, mutta se ei taman kehittdmis-
hankkeen puitteissa ollut mahdollista. Tyo kuitenkin jatkuu ja perehdyttamista kehi-

tetddn myos tulevaisuudessa.

Arviointi- ja palautevaihe oli mielestani yksi tarkeimmista vaiheista prosessia. Kos-
ka kehittdminen toteutettiin varsin pitkalla aikavalilla, oli tarkeda lopuksi koota yh-
teen ajatuksia seka arvioida hankkeen onnistumista. Arvioinnilla onkin merkitysta
vasta kun sitd hyddynnetaan jollain tavalla. (Virtanen 2007, 202). Arvioinnin hyodyt
nousevat esiin erityisesti tyohyvinvoinnin nakodkulmasta, missa korostui se, etta
tyota kehitetdan arjessa jatkuvasti. Toivon naiden tulosten rohkaisevan tyontekijoi-

téd nakeméaan vahvuuksia omassa tydgssaan ja tyoyhteiséssaan.

Fokusryhmékeskustelujen aikana pohdittin myds muita asioita, joita perehdytys-
prosessin suunnittelu sai aikaan. Huomasin keskusteluissa, ettd perehdytyspro-
sessia miettiessa tyontekijat saivat ratkaistua muitakin arkeen liittyvia asioita, joita
kehittdminen nosti esiin. Keskustelu sai aikaan esimerkiksi sen, ettd Valman arvot
tuli paivittdd seka luoda Valma-koulutukseen oma strategia, joka on tietenkin lin-
jassa koulutuskeskuksen strategian kanssa. Naitd onkin tehty jo kehittamishank-
keen aikana. Kyselyn tuloksissa nousi esiin toive jonkinlaisesta vuosikellosta, josta
tulisi selkeasti esiin Valma-koulutukseen liittyvat tarkeat asiat. Yhdenlainen vuosi-
kello on jo olemassa, mutta siita toivottiin laajempaa ja tarkempaa versiota. Fokus-
ryhmissa siita puhuttiin ja uskon, etta se tullaan vield jossain vaiheessa toteutta-

maan. Tahan kehittamishankkeeseen sen suunnittelu ei mahtunut.

Kun kehittamistyo alkoi olla paatoksessa, totesimme useasti yhdessa, etta todelli-
seen testiin perehdyttdmisen sisallot ja materiaalit paasevat vasta siina vaiheessa,
kun niitd kaytetddn perehdyttamistarkoituksessa. Vasta materiaalien kayttamisen
jalkeen voidaan huomata kehittdmiskohteita ja mahdollisia lisdyksia tai poistoja,
jotka ovat tarpeen. Sen vuoksi paivityksia lomakkeisiin tehddan vuosittain seka

aina tarvittaessa.

Vaikka Valma-koulutus toimii vasta toista lukuvuottaan, on ammatillisen koulutuk-

sen reformin vaikutukset ulottumassa myds Valma-koulutuksen toimintaan. Suun-
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nitteilla on, ettd sen myota kun ammatillisen nuorten- ja aikuiskoulutuksen raja-
aitoja puretaan, niin muutos koskee myos Valma-koulutusta. Todennakaoista on,
ettd pian ei puhutakaan endd ammatilliseen peruskoulutukseen valmentavasta
koulutuksesta vaan ammatilliseen koulutukseen valmentavasta koulutuksesta. Ni-
men muutoksen myo6ta Valma-koulutus on mahdollisesti jatkossa tarkoitettu nuor-
ten lisaksi yhta lailla myods aikuisille. Taméan tiedon valossa olisi mielenkiintoista
tutkia jatkuvien muutosten vaikutuksia tyontekijdiden tydhyvinvoinnin kokemuk-
seen. Jatkotutkimusaiheena voisi tutkia laajemminkin, jopa valtakunnallisesti, Val-
ma-koulutuksessa tyoskentelevien kokemuksia muutoksista ja niiden vaikutuksista

tyoéhyvinvoinnin kokemukseen.

Luomamme perehdytyskokonaisuus on koottu juuri Sedun Valma-koulutusta var-
ten. Ei voidakaan ajatella, etté tuloksia voitaisiin hyddyntaa suoraan muiden koulu-
tuksenjarjestgjien Valma-koulutuksissa. Valma-koulutuksia jarjestetdéan hyvin eri
tavoin valtakunnallisesti, ja se vaikuttaa suoraan hyddynnettavyyteen. Toisaalta
samat elementit ovat kaikkien Valma-koulutusten pohjalla, joten hieman siséltdja
muokkaamalla uskon luomiemme materiaalien soveltuvan perehdytysprosessin

tukemiseen myos valtakunnallisesti.

8.2 Kehittamistyon eettiset kysymykset ja luotettavuus

Eettiset kysymykset. Jotta tutkimus olisi eettisesti kestava, tutkimuksenteossa on
noudatettava hyvaa tieteellista kaytantda. Siihen kuuluu rehellisyys, yleinen huolel-
lisuus ja tarkkuus niin tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa ja esittdmisessa,
seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. Lisdksi muita tarkeita tekijoita eet-
tiseltd nékodkannalta ovat esimerkiksi kestavat tiedonhankintamenetelmét, avoi-
muus, muiden tutkijoiden saavutusten huomiointi, suunnittelun, toteutuksen ja ra-
portoinnin laadukkuus seka tutkimusryhman jasenten asemasta huolehtiminen.
(Hirsjarvi, S. ym. 2009, 23-24.) Toimiminen niin, ettd eettiset ndkokulmat tulevat
riittdvasti ja oikein otetuksi huomioon, on tutkijalle hyvin haasteellinen tehtava, ku-

ten Hirsjarvi ym. (2009, 27.) myos toteavat.

Vaikka kyseessd on pientd tyOyhteis6a koskeva tutkimus, vaati kehittdmishank-

keen toteuttaminen kuitenkin tutkimusluvan. Selvitin esimieheni kautta tutkimuslu-
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van tarpeellisuuden ja sen anomisprosessin. Anoin tutkimuslupaa heti tammikuun
alussa 2016 Koulutuskeskuksen koulutusjohtajalta. Tutkimuslupa myonnettiin ke-
hittdmishankkeeseeni 19.1.2016 (liite 3).

Oman haasteensa eettiseltd kannalta kehittamishankkeessani on siina, kun tein
kehittamistyoni omaan tyopaikkaani. Ulkopuolisena, esimerkiksi asioiden kriittinen
tarkastelu, olisi helpompaa kuin itsellani, kun katson tilanteita sisaltapain. Kuiten-
kin toimintatutkimuksellinen l&hestymistapa mahdollisti sen, etta saatoin osallistua
myo0s itse kehittamiseen enka ollut vain ulkopuolinen tarkkailija (ks. Ojasalo, Moi-
lanen & Ritalahti 2009, 58-59.) My0s tydyhteisossa oltiin sitd mieltd jo heti aluksi,
ettd olisi ollut hankalaa ja keinotekoista, jos mina en tutkimushankkeen vetgjana
olisi voinut osallistua kehittamisen pohdintaan. Olin aluksi ajatellut vastaavani
my0s itse kyselyyn, mutta asiaa pohdittuani koin sen kuitenkin eettisesta nakokul-
masta huonona vaihtoehtona. Vilkan (2015, 198.) mukaan tutkimuksen arviointi
eettisesta nakokulmasta liittyykin erityisesti siihen, kuinka lapindkyvéksi asiat tut-
kimuksen raportoinnissa tehdaan. Itse tiedostan, ettd oma roolini tydyhteison jase-
nena on vaikuttanut vaistamatta kehittamisprosessissa, vaikka olenkin pyrkinyt
olemaan mahdollisimman objektiivinen. Koen oman roolini kehittdmishankkeessa
olleen keskustelun herattelija, innostaja, uusien nakdokulmien avaaja, aiheen sy-

ventaja ja prosessin ohjaaja.

Yhtena tarkeimpana tekijana etiikan nakokulmasta pidin kehittamishankkeessani
sitd, ettd vastaajaa ei voi tutkimuksen mistaan kohdasta tunnistaa. Tutkimuksen
kohdejoukko on sen verran pieni, etta esimerkiksi kyselystéa esiin nousseissa suo-
rissa lainauksissa en kayttanyt mitdan tunnisteita, jotta tunnistaminen ei ole mah-
dollista. Myds raportoinnin kaikissa vaiheissa pidin mielessa taman nakokulman.
En mydskaan alkanut erittelemaan tuloksia esimerkiksi Seingjoen ja maakunnan
tai opettajien/opon ja ohjaajien valilla. Syyna tadhan oli tunnistettavuusseikat, mutta
my0Os se, ettd nama eivat kehittdmisen kannalta osoittautuneet olennaisiksi sei-

koiksi lahtea erittelemaan.

Kehittdmistoiminnan raportoinnissa on haasteena se, etta kehittdmisella on tarkoi-
tus paasta positiivisiin tuloksiin. Tama voi helposti vaaristaa tuloksia ja raportoin-
nissa voidaan keskittya lilkkaa onnistumisiin ja saavutuksiin. Myds ristiriitojen ja

epavarmuustekijoiden analysointi on oleellista raportoinnissa. (Toikko & Rantanen
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2009, 128.) Kehittamishankkeessa pyrin esimerkiksi johtopaatdsten kohdalla poh-
timaan tuloksia monesta eri nakdkulmasta sekd nostamaan esiin myds asioita,

jotka vaativat jatkossa toimia.

Liséksi on tarkedaa ymmartaa mika on kehittamishankkeen tiedon intressi eli mihin
tarkoitukseen tietoa tuotetaan. Habermas (1972) on eritellyt tiedon intresseiksi
teknisen, praktisen ja emansipatorisen |lahestymistavan. Teknisella intressilla ke-
hittdmishankkeessa tarkoitetaan yleensa etukateen suunnitellun mallin kokeilua,
praktisella puolestaan pyritdan vastavuoroiseen ja emansipatorisella tietoisuutta
lisdavaan lahestymistapaan. Teknisessa tiedonintressissa keskitssa on asiantunti-
joiden osaaminen, praktisessa kohdeyhteison ja asiantuntijoiden yhteinen toiminta
ja ongelmanratkaisu seké emansipatorisessa kohdeyhteisdn valtaistuminen toimi-
maan omien asioidensa ratkaisemiseksi. (Toikko & Rantanen 2009, 44-46.)
Omassa kehittamishankkeessani tiedonintressi on selkeimmin praktinen. Kehitta-
misessa tyoyhteisd ja mind kehittdjana kavimme yhteistd vuoropuhelua ja kehi-

timme toimintaa yhdessa. Tiedon tuottaminen hyddytti eniten juuri tydyhteis6a.

Luotettavuus. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisata kayttamalla
triangulaatiota. TAma tarkoittaa sita, ettd kaytetddn useita erilaisia aineistoja ja
tiedonkeruumenetelmia. Joskus saatetaan kayttda myos useaa eri tutkijaa. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 233.) Monimetoditriangulaatio tarkoittaa sita, etta
tiedonhankinnassa kaytetdan monia eri metodeja ja tekniikoita (Metsamuuronen
2006, 134.) Itse halusin kayttaa tiedonhankinnassa juuri monia eri tekniikoita, jotta
voin varmistaa monipuolisesti tyontekijoiden nakokulman aiheeseen. Pidin esimer-
kiksi tarkeana sita, etta kyselyn aiheet nousivat aidosti tyontekijoiden nakékulmas-
ta, joten pyramidiharjoitus oli tdhan sopiva keino. Pidin tarkeana myds sitd, etta en
itse kokoa kyselyn pohjalta esimerkiksi perehdytyskansiota, vaan etta tydyhteiso
pohtii yhdessa keskustellen perehdytyksen sisaltoja ja tapoja. Triangulaatioon voi-
daan ajatella liittyvan myos kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimusotteen yhdis-
tamiseen. Mielestdni omassa kehittAmishankkeessani luotettavuutta lisaa se, etta
vaikka peruslahestymistapa kehittamisessé on kvalitatiivinen, niin myds kvantitatii-
visia ulottuvuuksia tulee kyselyn muodossa mukaan. Metsdmuurosen (2006, 134.)

mukaan toinen lahestymistapa, eli omassa tapauksessani juuri kvantitatiinen |&-
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hestyminen, tukee ja havainnollistaa raportoinnin peruslahestymistapaa, eli omas-
sa tapauksessani kvalitatiivista otetta.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuteen vaikuttavana tekijana on se, kuinka
tarkan selostuksen tutkija tekee tutkimuksen toteuttamisesta. Kuvauksen tarkkuus
on tarkeaa tutkimuksen kaikissa vaiheissa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
232.) Eri vaiheiden kuvaamisen tarkkuudesta halusin pitda tiukasti kiinni. Mieles-
tani oleellista on se, ettad lukija saa tarkan kuvan siité, miten tutkimus on toteutettu

ja millaisia vaiheita siiné on ollut.

Laadullisen tutkimuksen kohdalla ei puhuta niinkaan tutkimuksen objektiivisuudes-
ta vaan siita, kuinka vakuuttavalta se vaikuttaa. Ovatko esimerkiksi valinnat, joita
tutkimuksen edetessa on tehty, perusteltu ja tehty nakyvaksi. Tutkimustuloksia
voidaan laadullisen tutkimuksen piirissa pitda pikemminkin perusteltuina tulkintoina
kuin objektiivisina tosiasioina. Kun kyseesséa on kehittamistoiminta, kysymykset
objektiivisuudesta ovat vieldkin ongelmallisempia. (Toikko & Rantanen 2009, 127.)
Itse pyrin omassa raportissani perustelemaan hyvin ja monipuolisesti valinnat,

esimerkiksi tutkimusmenetelmien osalta.

Kun on kyseessa laadullinen tutkimus, ei sitd voida koskaan enaé juuri samanlai-
sena toistaa ja siten se on ainutkertainen kokonaisuus. On myds huomionarvoista,
ettd vaikka kaikki tarvittava, kuten luokittelusaannaét, raportoitaisiin tarkasti, voisivat
muut tutkijat paatya eri tuloksiin. (Vilkka 2015, 197.) Tama korostaa myds oman
kehittamishankkeeni ainutkertaisuutta. Kehittdmishankkeeni on sidoksissa vahvas-
ti siihen hetkeen, jossa se toteutettiin. Tuloksiin siis vaikuttivat esimerkiksi se,
kuinka kauan Valma-uudistuksesta on kulunut aikaa. Tuloksia ei voi voida yleistaa,

vaan se koskettaa vain tata tutkimusta ja kohdejoukkoa.
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LIITE 1. Perehdyttamisen tarkistuslista

Perehdyttamisen tarkistuslista (Lomake péivitetty: 12/2016)

Koulutuskeskus Sedu, Valma-koulutus

Merkitse listaan paiviméara, kun olet asiaan perehtynyt. Perehtymisen
apuna sinulla on nimetty mentori/perehdyttiji. Tarkistuslistan sisilto
paivitetddn vuosittain syksyn ensimmaisessi Sedun Valma-tiimissa seka
aina tarvittaessa. Paivityksesti vastaa Valman vastuuopettaja.

1. TYON LAHTOKOHDAT

Valman arvot

Valman strategia

Toimintatavat/vuosikello Valmassa

2. KOKONAISVALTAINEN OPETUS JA OHJAUS

Laki ja asetukset

Valman perusteet

Opetussuunnitelma

Modulointisuunnitelma

Lukujarjestykset

Opiskelijat (taustatiedot, listaukset, Wilma, oma aikuinen ym.

Opiskelijoiden verkostot ja sidosryhmiit

Opiskelijoiden muut kontaktit

3. JOUSTAVA OPISKELIJAN OMA POLKU

HOPS, HOJKS

Alkukartoitus

Jatkosuunnitelma

Jalkiohjaus

Esimerkkipolkuja, -caseja

Opiskeluun liittyvit hakemukset (mm. KELA)

4. YHTEISTYO ERI TOIMIJOIDEN KANSSA

Sedussa eri alojen kanssa

Sedussa eri opetuspisteiden Valma-toimijoiden kanssa

Valman sisdisesti omassa opetuspisteessa

Valman verkostojen ja sidosryhmien kanssa

Opiskelijoiden verkostojen kanssa

Muiden koulutuksenjirjestdjien kanssa

5. TARKEAT YHTEYSTIEDOT (tallennetaan myos tyépuhelimeen)

Koulutuskuntayhtymin yhteystiedot ja laskutusosoite

Kuntayhtyman vaihde

Oman opetuspisteen osoite

Esimies

Tyo6terveyshuolto

Valmalaisten yhteystiedot koko Sedussa

Vahtimestari

Henkilostosihteeri

Jelppari/ATK-tuki

Opintosihteerit

Hakutoimisto

Sedun asuntolat
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Kuraattori

Terveydenhoitaja

Ladkari

Psykologi

Muut

6. KAYTOSSA OLEVAT SAHKOISET OHJELMAT/JARJESTELMAT

Tyopuhelin

Sahkoposti

Intra

Sedun www-sivut

Webtallennus

Wilma

ePopulus

Sharepoint

Moodle

Opinaika

Thinglink

0365

Sahkoinen kalenteri ja tila/autovaraukset

Esmikko, lapyskit ja avaimet

Jelppari

0O-asema

M-asema

Y-asema (erityisesti hankkeissa tyoskentelevit)

Valma somessa

7. ARJEN TYOHON LIITTYVAT ASIAT

Tyotehtivit ja vastuut

Tydymparist6- ja tilat

Tyobaika ja lomat

Poissaolokiytianteet

Palkka-asiat

Tyoturvallisuus - ja hyvinvointi

Pelastussuunnitelma ja yksikon vastuuhenkil6t

Hankinnat (kortit, ostopaikat ym.)

8. SEINAJOEN KOULUTUSKUNTAYHTYMAN PEREHDYTYS

Elbit Skilssissi olevat asiat

Hakijan opas (yhteystiedot ym. - tirkea tyovaline)

Sedun www-sivut = perehdytys

Perehdytys on toteutettu suunnitelmallisesti ja siten, ettd tyohon olennaisesti kuuluvi-

en tehtivien lapikiynti on saatettu alkuun.

ALLEKIRJOITUKSET
Aika ja paikka:

Perehtyja Perehdyttaja




1(1)

LIITE 2. Tervetulokirje uudelle tydntekijalle

Tervetuloa toihin Sedun Valmaan!

Hienoa, ettd juuri sind olet valinnut tyopaikaksesi Valma-koulutuksen. Toivomme,
ettd viihdyt meilla hyvin ja opimme paljon toisiltamme.

Lyhyesti Koulutuskeskus Sedusta ja Valma-koulutuksesta

Koulutuskeskus Sedu on 4000 opiskelijan ja 500 henkil6ston jasenen yhteiso. Sedussa
koulutetaan nuoria ldhes 40 ammattiin Eteld-Pohjanmaalla: Ilmajoella, Kauhajoella,
Kurikassa ja Jurvassa, Lapualla, Lappajarvelld, Seindjoella ja Ahtirissa. Vuosittain Se-
dusta valmistuukin yli tuhat tekijaa!

Valma-koulutusta tarjotaan Sedussa Seindjoella, Ahtirissa, Lapualla sekd Kauhajoella
tai Kurikassa sen mukaan kummalle paikkakunnalle on enemman hakijoita. Nykyista
Valma-koulutusta on edeltdnyt useita valmentaviin ja valmistaviin koulutuksiin luet-
tavia koulutuksia. Koulutusuudistuksen jalkeen vanhat koulutuksen paattyivat ja tilal-
la aloitettiin yksi, yhtenevainen Valma-koulutus 1.8.2015 alkaen.

Tyén aloitusvaiheesta ja perehdyttdmisestd

Kdytdmme uuden tyontekijan perehdyttamisessa tarkistuslistaa, joka helpottaa sinua
tutustumaan uuteen tyohosi. Perehdyttamisprosessissa sovittu henkild, perehdyttdja,
toimii mentorinasi. Yhdessa hanen kanssaan kaytte lapi perehdytyksen tarkistuslis-
taa. Perehdyttdja auttaa ja tukee sinua uuteen tyohon tutustumisessa ja ty6hon kiinni
padsyssd. Myos sinulla perehtyjand on merkityksellinen asema aktiivisena kyselijana
ja oman kokemuksesi esiintuojana. Toivomme, etta perehdytyslistan avulla paaset
mahdollisimman pian ty6hon kiinni ja saat apuja niin tyon aloitusvaiheeseen kuin
myo6s myohempiin vaiheisiin tydssasi.

BJ. Gallagherin sanoin, onnistumme yhdessal!

Toivottaa: Valmouw vilkis
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Seindjoen koulutuskuntayhtyma Viranhaltijapaatds
Koulutusjohtaja, vararehtori 19.01.2016 21/2016
Asia Tutkimuslupa Outi Tynjald, Hyvalla perehdyttimiselld lisda tyohy-

vinvointia?
Tutkimuksen aihe: Hyvalla perehdyttamiselia lisaa tyShyvinvointia ?
Tutkimuskohteena on Vaima-koulutuksen henkilokunta.

Padtos/ MyOnnewAn tutkimusiupa Out Tyn;alallo
Allekirjoitus
Olkaisu-
vaatimusohje . A
vaatimus perusteluineen ja se on olkasuvaatimuksaen tokijan allekirjoitettava,
Asianosaisen katsotaan saaneen pastoksen tiedoksl, jollel muuta naytetd, seitsemin pénvan kulut-
tua kneen [shettamisaesta, kolmantena paivana sihkdisen viestin lihettdmisesta, saantitodistuk-
sen csoftamana alkana tai erliseen tiedoksisaantfodistukseen merkittyna alkana.
Julkisesti Kuntayhtyman hallinto, Koulukatu 41, Seinajoki Pavamasaa
néhtavana ¥ 1/
Tiedoksianto Lanetetty sahkdpostitse. Pavamasra
Kanello
Outi Tynjala, Jarmo Lamminmak), Vaima henkilosto ,,Z(?/ G

. Q
‘/‘( Ve C ,{
sﬁéﬁmn jehdon sihtean

Tiedoksiantag@an alexwjoitus @ nimike
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Liite 4. Webropol-kysely

SeAMK/Z#

SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU
SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Kysely Koulutuskeskus Sedun Valma-koulutuksen perehdyt-
tamisen nykytilanteesta ja kehittamistarpeista

1. Ty6tehtavani *
O Opettaja/opinto-ohjaaja
O Ohjaaja

2. TyOpisteeni sijaitsee *
O Seingjoella

O Maakunnassa

3. Kuka sinua on perehdyttanyt eniten? *

O Esimies

O Tyobkaverit omassa opetuspisteessani

O Erikseen nimetty mentori

O Sedun yhteinen Valma-tiimi

O Olen perehtynyt eniten itsendisesti esim. perehdytysmateriaalin avulla

O Joku muu, kuka? (nimed tyotehtdvan, &la henkilon nimen mukaan)

4. Ketkd muut ovat perehdyttaneet sinua? (Voit valita useita vaihtoehtoja) *
[ ] Esimies
[] Tyokaverit omassa opetuspisteessani
[] Erikseen nimetty mentori

[ ] Sedun yhteinen Valma-tiimi



[_] Olen perehtynyt itsenaisesti esim. perehdytysmateriaalin avulla

Joku muu, kuka? (nimea tyotehtavan, ala henkilén nimen mukaan)

[

5. Mitd muuta haluat perehdyttéjistasi sanoa?

6. Oletko tyytyvdinen saamaasi perehdytykseen? *

O Kylla
OEn
O En osaa sanoa

7. Jos vastasit EN, kuvaile lyhyesti miksi et ole tyytyvéinen:

8. Arvioi, kuinka tyytyvainen olet saamaasi perehdytykseen seuraavilla osa-alueilla.

0= en ole saanut perehdytysta aiheeseen

1= erittéin tyytyméton

2= tyytymaton

3= ei tyytyvdinen, mutta ei tyytyméatonkaan

4= tyytyvéinen
5= erittain tyytyvainen

*

Omat tyotehtavat

Ty0Opaikan fyysiset tilat
Turvallisuuteen liittyvat asiat
Palkkaus

012345
O0000O0

OO000OO0O0
000000
000000
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Tyo0ajat, loma-ajat OO0O0000
Yksikon henkilokunta O0000O0
Tyopaikan kaytanteet CO0O0O000
Erilaisten ohjelmien kaytt6 mm. webTallennus, ePopulus O O OO O O
Sedutasoinen Valma-perehdytys OO0O0000
Opetussuunnitelma OO0O00O00

9. Mitd muuta haluat saamastasi perehdytyksesté sanoa?
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10. Onko perehdyttamisessasi kéaytetty koko Koulutuskeskus Sedun perehdytyssuunni-

telmaa ja/tai perehdytyksen tarkistuslistaa? Kerro mill4 tavalla. *

11. Oletko toiminut nimettyna mentorina tai aktorina? *
O Kylla
OEn

12. Jos vastasit KYLLA, kuvaile millainen kokemus se oli:

13. Kenen vastuulle perehdyttaminen mielestasi kuuluu? (Voit valita useita vaihtoehto-

ja)*
[ ] Esimiehen
[ ] Ty6kaverin
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[ ] Tyétiimin
[_] Perehtyjan itsensa

Jonkun muun, kenen?

[

14. Perustele vastauksesi:

15. Mita hyotya sinulle on ollut oman opetuspisteesi yhteisista perehdytystilaisuuksis-
ta? *

16. Mitd perehdyttdmisen tapoja omassa perehyttamisprosessissasi on kaytetty? (voit
valita useita vaihtoehtoja) *

[ ] Mentori-aktoritoimintaa

[] Yksikén yhteisia perehdytystilaisuuksia

[ ] Kéytannon tydssa opastamista

[] Perehdytyskansion tai muun kirjallisen perehdytysmateriaalin l4pikaymista

Jotain muuta, mita?

[

17. Mitd muuta haluat sanoa perehdyttdmisen tavoista ja sisalloista?
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18. Valitse YKSI toimintatapa, joka on ollut tehokkain oman perehtymisesi kannalta.

*

O Mentori-aktoritoiminta

O Yksikon yhteiset perehdytystilaisuudet

O Kaytannon tydssé opastaminen

O Perehdytyskansion tai muun kirjallisen perehdytysmateriaalin I&pikdyminen

O Jokin muu, mika?

19. Mitd muuta haluat sanoa perehdyttdmisen tehokkuudesta?

20. Onko perehdyttdminen / sen puute vaikuttanut tydsi laatuun? Jos, niin miten? *

21. Miksi perehdyttdminen on mielestési tarkeaa Valma-koulutuksessa? *

22. Kuvittele ihannetilanne perehdytyksen suhteen. Kuvaile miten toteuttaisit sen. *

23. Pohdi millaista perehdytysta olet aikaisemmissa tyOpaikoissasi saanut. VVoisiko joi-
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takin hyviksi havaittuja kaytanteité ottaa kayttoon myos Valma-koulutuksen perehdy-
tyksessa? *




