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Tiivistelma

Opinnaytetyo tehtiin kehittamistydona hyvinvointialueen sosiaali- ja terveysalan henkildstolle. Kehittamis-
tyon idea lahti kohdeorganisaation tarpeesta. Kehittamistyon tarkoituksena oli laatia sosiaali- ja terveysalan
henkilostolle uusi perehdytyskeskustelulomake. Lomakkeen selkeyttamiseksi laadittiin myds lomakkeen
kdyttoon ja perehdytyskeskusteluun liittyva ohjeistus. Lomakkeen tavoitteena oli toimia esihenkilon ja
tyontekijan valisen perehdytyskeskustelun pohjana. Lisdksi lomakkeen tavoitteena oli luoda keskusteluai-
heita perehdytykseen liittyen ja helpottaa avoimen ja dialogisen keskustelun syntymista esihenkilon ja
tyontekijan valilla. Lomakkeen laadintaa edeltdvassa taustatutkimuksessa toivottiin kohdeorganisaation
toimesta tulevan ilmi perehdyttamisen merkitys alan veto- ja pitovoimaan.

Kehittdmismenetelmina kaytettiin sahkoista esihenkilépaneelia lomakkeen esitestauksesta, kokeilevaa toi-
mintaa, esitystd, seka palavereja tuotoksen ideointiin, toimivuuteen, julkaisuun ja paneelista saadun palaut-
teen lapikdymiseen liittyen. Aikataulumuutosten vuoksi kehittdmistyon aikana luotu lomake uusitaan vasta
myo6hemmin kohdeorganisaation toimesta hyddyntden kehittamistyon tuloksia.

Perehdytyskeskustelulomakkeen ohjeistus koettiin selkeaksi, ytimekkaaksi, sopivan pituiseksi ja ulkoasul-
taan hyvaksi. Ohjeistukseen toivottiin lisattavaksi aikataulu, milloin keskustelu on hyva pitdaa. Lomakkeen
teemat koettiin olevan hyvia, selkeitd, oleellisia ja monipuolisia. Teemojen alla olevat kysymykset koettiin
padosin hyddyllisiksi, mutta osa hieman hankalaksi kdytanndssa. Teemoissa ja kysymyksissa esiin nostettiin
tarpeenmukainen ja soveltava kaytto. Erityisen tyytyvaisia lomakkeen sisallossa oltiin sen monipuolisuu-
teen, toimivuuteen keskustelussa, loogisuuteen, selkeyteen ja teemoihin. Lomake koettiin toimineen hyvin
perehdytyskeskustelun pohjana ja vaikuttaneen positiivisesti avoimen ja dialogisen keskustelun syntymi-
seen. Perehdytyskeskustelukulttuurin kehittaminen koettiin positiivisena asiana. Perehdytyksen merkitys
alan veto- ja pitovoimaa lisddvana tekijana ilmeni useissa taustatutkimuksissa.
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Abstract

The thesis was done as a development work for the social and health personnel of one of the welfare ar-
eas in Finland. The idea of the development work came from the needs of the welfare area. The purpose
of the development work was to prepare a new orientation discussion form for social and health person-
nel. To clarify the form, instructions related to the use of the form and the orientation discussion were
also composed. The goal of the form was to serve as the basis for an orientation discussion between the
supervisor and the employee. In addition, the goal of the form was to create discussion topics related to
orientation and facilitates the creation of an open and dialogical conversation between the supervisor and
the employee. It was hoped by the target organization that the importance of familiarization to the indus-
try's attraction and retention force would be discussed in the background research.

The development methods that were used included an electronic user panel from the pre-testing of the
form, experimental action, presentation, as well as meetings related to product ideation, functionality,
publication and analyzing the feedback received from the panel. Due to schedule changes, the form cre-
ated during the development work will be finalized afterwards by the target organization using the results
of this development work.

The instructions of the orientation discussion form were perceived as clear, concise, of a suitable length
and good in appearance. A schedule for the optimal timing of the discussion was requested to be added
to the guidelines. The themes of the form were perceived to be good, clear, relevant, and versatile. The
questions under the themes were mostly perceived as useful, but some were found difficult in practice.
Regarding themes and questions, appropriate and applicable use was highlighted. Regarding the content,
particularly the form's versatility, logic, clarity, and its functionality in the discussion were perceived
good. In general, the form was found to work well as a basis for the orientation discussion and had a
positive effect on the creation of an open and dialogical discussion. The development of an orientation
discussion culture was perceived as a positive thing. The importance of training as a factor that increases
the attraction and retention of the industry was found in several studies.
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1 Johdanto

Perehdytysta tarvitaan uuden tyontekijan aloittaessa uudessa tydssa tai vanhan tyontekijan siirty-
essa uusiin tyotehtaviin. Perehdytyksen paamaarana on uusien asioiden ja tyotehtavien ymmarta-
minen ja oppiminen, sekd tyoyhteisd0n ja organisaatioon sitoutuminen. (Joki 2021, 85.) Perehdy-
tyksen avulla kehitetdan tyontekijoitd suunnitelmallisesti ja varmistetaan heiddn osaamisensa.
Perehdyttamisen tulee olla yksilollista ollakseen laadukasta. (Miettinen, Kaunonen ja Tarkka 2006,
63, 68). Onnistunut perehdytys vahentaa uuden tyontekijan virheita ja lisdd omatoimisuutta, mista

hyotyy taas muu tyoyhteiso (Joki 2021, 85).

Perehdytyksen seuranta on yksi oleellinen osa perehdytystd, minka vuoksi uuden tyontekijan kanssa
on tarkeaa kayda perehdytyskeskusteluja (Joki 2021, 95). Onnistunut tyontekijan kanssa kayty kes-
kustelu lisaa tyontekijan sitoutumista, edistaa hyvinvointia ja auttaa parempaan suoriutumiseen
tyossa. Perehdytyskeskustelussa kdydaan lapi tyontekijan suoritukseen ja kehittymiseen vaikuttavat
asiat, luodaan nakemys nykytilasta ja kdydaan oppimismielessa lapi mennytta aikaa. Perehdytyskes-
kustelu on seka esimiehen, etta alaisen tydkalu. (Aarnikoivu 2010, 11, 65.) Seka esihenkilo, etta
tyontekija voivat antaa toisilleen palautetta. Molemminpuolinen palaute kehittdaa tyoyhteison te-
hokkuutta ja oppimista. Palautteella voidaan kehittda sen vastaanottajaa, lisata motivaatiota ja tyy-
tyvaisyytta tyohon, vahentaa tyon kuormittavuutta, seka ohjata toimintaa oikeaan suuntaan. (Ku-

pias ym. 2015, luku 1.)

Miettisen, Kaunosen, Peltokosken ja Tarkan (2009, 76) mukaan useissa tutkimuksissa (Mishra &
Strair 1993; Aiken, Havens & Sloane 2000; Galt 2000; Wong 2006) ilmenee, etta yksi organisaation
vetovoimatekijoistd seka hoitohenkiloston pysyvyytta ja sitoutumista lisdavista tekijoista on onnis-
tunut perehdyttaminen, joka on hyvin suunniteltu. Sairaanhoitajaliiton selvityksissa sosiaali- ja ter-
veysalan vetovoimaisuudesta ja tyohyvinvoinnista (Hahtela 2015, 24; Hahtela & Karhe 2021, 38) tu-
lee ilmi, etta erityisesti nuoret 25—-35- vuotiaat sairaanhoitajat kokivat perehdytyksen heikoksi, mika
taas Mervi Flinkmanin (2014) mukaan on todennut lisddvan aikeita vaihtaa alaa. Strauss, Ovnat,
Gonen, Lev-Ari ja Mizrahi (2016) tuovat tutkimuksessaan esiin, ettd vastavalmistuneiden sairaan-
hoitajien halu jaada tyoskentelemaan samalle osastolle on yhteydessa osaston perehdytysohjel-

maan.



Opinnaytetyo tehtiin kehittamistyona hyvinvointialueen sosiaali- ja terveysalan henkilostoélle. Kehit-
tamistyon tarkoituksena oli laatia sosiaali- ja terveysalan henkildstolle uusi perehdytyskeskustelulo-
make. Lomakkeen selkeyttamiseksi laadittiin myds lomakkeen kayttoon ja perehdytyskeskusteluun
liittyva ohjeistus. Lomakkeen tavoitteena oli toimia esihenkilon ja tyontekijan valisen perehdytys-
keskustelun pohjana. Lisaksi lomakkeen tavoitteena oli luoda keskusteluaiheita perehdytykseen liit-
tyen ja helpottaa avoimen ja dialogisen keskustelun syntymista esihenkilon ja tyontekijan valilla.
Lomakkeen laadintaa edeltavassa taustatutkimuksessa toivottiin kohdeorganisaation toimesta tule-
van ilmi perehdyttamisen merkitys alan veto- ja pitovoimaan. Kehittamistyon toteuttamiseen osal-
listui hyvinvointialueella tydskentelevia esihenkildita, seka kehittamispaallikké — ja ylihoitaja. Alku-
perdisen suunnitelman mukaan kokeiluun ldhetettyd lomaketta piti vield uudistaa taman
kehittamistyon aikana, mutta aikataulumuutosten vuoksi kehittamisessa saatuja tuloksia hyddyn-
netaan kohdeorganisaatiossa vasta myohemmin. Esihenkilopaneelin tuloksista laadittiin yhteen-
veto. Taman kehittamistyon taustatutkimuksessa esihenkilon ja uuden tyontekijan valisia keskuste-

luja, kuten kehityskeskusteluja kutsutaan perehdytyskeskusteluiksi.

2 Perehdyttaminen

2.1 Laadukas perehdytys, sen arviointi ja seuranta

Perehdytyksen paamaarana on uusien asioiden ymmartaminen ja oppiminen seka tydyhteisdéon si-
toutuminen (Joki 2021, 85). Tyontekijan tulee saada perehdytyksessa riittavat tiedot ja taidot tyonsa
toteuttamiseen (Mikkola ja Lehtinen 2019). Uusi tyontekija saa perehdytyksen kautta arvokasta
tietoa tyOpaikan historiasta, kulttuurista, arvoista ja tavoitteista, seka tyon ja organisaation eri na-
kokannoista (Bauer 2010, 10). Laadukkaan perehdytyksen avulla kehitetdan tyontekijoita suunnitel-
mallisesti ja tavoitteellisesti, sekd varmistetaan heidan osaamisensa. Perehdyttdamisen tulee olla yk-
silollista ollakseen laadukasta. (Miettinen ym. 2006, 63, 68.) Onnistunut perehdytys vahentaa uuden
tyontekijan virheita ja lisdéd omatoimisuutta, mista hyotyy taas muu tyoyhteiso (Joki 2021, 85). Kou-
luttautuessa keskitytadn usein vain tiettyihin yksityiskohtiin, kun taas perehdytyksessa keskittymi-
nen perustuu organisaation kokonaisuuteen. Tyontekijan tulee ymmartaa, mita organisaatio yrittaa
tehdd, miksi se tekee niin, ja miten tyontekija vaikuttaa siihen. Perehdytyksessa tyontekijille selviaa,
mika hdnen roolinsa on uudessa tyoyhteisdssa ja organisaation tavoitteiden saavuttamisessa. (Wal-

lace 2009, 168.)



Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyon vastaanottajan huolehtimaan tyontekijan riittavasta perehdytta-
misestd tyohonsa ja sen olosuhteisiin, myds mahdollisten vaara- ja poikkeustilanteiden varalta. Li-
saksi opetusta ja ohjausta tulee paivittaa tarvittaessa. (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738.) Perehdy-
tysta tarvitaan uuden tyontekijan aloittaessa uudessa tyossaan tai vanhan tyontekijan siirtyessa
uusiin tyotehtaviin (Joki 2021, 85; Ahokas & Makeldinen 2013). Perehdytys kuuluu kaikille henkilds-
toryhmille, myos vuokratyontekijoille ja esihenkildille (Ahokas & Makeldinen 2013). My6s Minna
Kurttilan ja Pia Aallon (2021) mukaan esimerkiksi pitkilld sairaslomilla tai perhevapailla olleille tyon-

tekijoille tulisi pitda samankaltainen perehdytysjakso, kuin uusille tyontekijoillekin.

Uutta esihenkil6a perehdyttaessa tulee nostaa esiin esihenkilon toimintaymparist6 ja vastuut, seka
hanen valtansa niin tyontekijoihinsa, kuin muuhun organisaatioonkin. Yrityksen kaytannon lisaksi
lapi kaytavia asioita ovat esihenkilon rooli perehdyttamisessa, rekrytoinneissa, paatoksenteossa ja
henkiloston kanssa kaytavissa keskusteluissa. (Joki 2021, 85, 87.) Kattava uuden tyontekijan pereh-
dyttdminen on aikaa vievaa. Se kuitenkin sitouttaa perehdytettavan tekemaan nopeammalla aika-
taululla organisaatiolle tulosta, vahentda tyon turvallisuusriskeja ja luo uudelle tyontekijalle turval-
lisemman olon ja positiivisemman mielen. Perehdytyksen laajuuteen vaikuttaa tyontekijan aiempi
kokemus, ammatillinen osaaminen, ika seka tuleva rooli tydyhteisdssa. Esihenkildasemaan pereh-
dyttdessa perehdytysohjelma on laajempi muihin verrattuna. (Joki 2021, 85—87.) Tyontekijan pereh-

dyttdminen voi kestdd muutamasta tunnista useampaan kuukauteen (Bauer 2010, 10).

Perehdytysrungon osa-alueita ovat valmistautuminen, tydalueen esittely, sitouttaminen, hallinnol-
liset asiat, tyOtehtavien opettaminen, sekd palautteen saaminen ja vastaanottaminen. Valmistautu-
miseen kuuluvat esimerkiksi uuden tyontekijan oma perehdytysohjelma ja henkilékohtaiset asiat,
kuten tyopiste. TyOalueen esittelyyn sisaltyy kollegat ja rakennukset. Sitouttaminen pitda sisallaan
muun muassa organisaation arvot ja strategian. Hallinnollisiin asioihin sisaltyy palkanlaskenta, tie-
toturvakaytannot ja henkilostoedut. Palautteen saamiseen ja vastaanottamiseen on hyva sopia ka-
lentereista ajat esimerkiksi perehdytyksen vili- ja loppukeskusteluille. (Hietala, Kaivanto & Pystynen
2022.) Perehdyttdmisen perusasioihin kuuluvat Sheila Grosdidierin (2013) mukaan muun muassa
perehdytyssuunnitelman tekeminen, uuden tyontekijan esitteleminen uusille kollegoilleen, hdanen
osaamis- ja oppimistapojensa huomioiminen ja osaamisen sdaannollinen tarkistaminen, seka oppi-

mispaivakirjan pitdmiseen ohjeistaminen (Grosdidier 2013, 536). Bauerin (2010) mukaan organisaa-



tion parhaita kaytanteitd perehdyttamisessa ovat perehdytysohjelman- ja suunnitelman kaytto, oh-
jelman seuraaminen ja johdonmukainen toteuttaminen, osallistavuus, sidosryhmien mukaan otta-
minen suunnitteluun, seka selkeys tavoitteiden, roolin, vastuiden ja aikajanan kanssa. (Bauer 2010,
16.) Uuden tydntekijan osaamisalueisiin kuuluvat omat tyotehtavat, tiimityoskentely, organisaatio,
toimiala, tydsuhdeosaaminen ja perusosaaminen (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, luku 3). Nykasen
ja Uusitalon (2018) mukaan nuorten perehdyttamisessa huomioitavia asioita ovat ennakointi, koke-
mattomuuden huomiointi ja erityisesti kysymiseen kannustaminen (Nykdanen & Uusitalo 2018, 11—

12).

Laadukas perehdytysohjelma pitda sisallaan hyvan perusrungon, ottaa huomioon perehdytettavan
aiemman osaamisen ja taustat, seka mahdollistaa kehittymisen jatkuvan palautteen ansiosta. Yksi
tarkeimmista perehdytyksen ominaisuuksista on luoda tyontekijalle vahva sitoutuminen tyohonsa.
(Hietala ym. 2022.) Diane Arthurin (2005) mukaan hyva perehdytysohjelma auttaa sailyttdamaan
tyontekijat. Arthur mainitsee Jacksonvillessa sijaitsevan HR-konsulttiyritys Manchester Inc:n teke-
masta tutkimuksesta, etta lahes 60 prosenttia tutkimukseen vastanneista yrityksista ilmoitti paran-
neltujen perehdytysohjelmien lisinneen etulinjan tyontekijoiden pysyvyytta. (Arthur 2005, 260.)
Worlun, Mugrin ja Akpakipin (2017) mukaan Klein ja Weaver (2000) osoittavat tutkimuksessaan,
ettd organisaatioon mukautui muita tyontekijoita paremmin ne, jotka olivat osallistuneet perehdy-
tysohjelmaan. Perehdytysohjelma vaikuttaa positiivisesti uusien tyontekijoiden sosiaalisuuteen ja
asenteeseen tyota kohtaan. (Worlu, Mugri & Akpakip 2017, 220.) My6s Bauerin (2010) mukaan pe-
rehdytysohjelmat auttavat sosiaalisen roolin kehitysta saaden uudet tyontekijat tuntemaan itsensa
tervetulleeksi uuteen tydyhteisdonsa (Bauer 2010, 10). Hyvin suunniteltu perehdytysohjelma lisaa
tyontekijan sitoutumista organisaatioon, auttaa tyontekijaa tuntemaan itsensa arvostetuksi, lisaa
luottamusta ja edistaa positiivista kommunikointia kollegoiden sekad esimiesten kesken (Wallace
2009, 169). Worlun ja kumppaneiden (2017) mukaan kiihtyvien muutosten ja jatkuvan kilpailutuk-
sen myota yritykset, jotka kiinnittavat huomiota tyontekijoiden perehdyttamiseen parjaavat parem-

min kuin ne, jotka kiinnittavat vain vahan tai ei lainkaan huomiota siihen (Worlu ym. 2017, 219).

Uuden tyontekijan aloittaessa uudessa tydssaan, hanella on ainutlaatuinen tilaisuus luoda identi-
teettinsa kollegoidensa kanssa ja tulla ndahdyksi sellaisena, kuin han on parhaimmillaan. Daniel M.
Cablen, Francesca Ginon ja Bradley R. Staatsin (2013) tutkimuksessa ilmenee, ettd paras tapa edistaa

tata ainutlaatuista tilaisuutta on kannustaa tyontekijoita kdayttamaan tunnusomaisia vahvuuksiaan
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pdivittdin heti alusta alkaen. Tutkijat ovat luoneet nelja periaatetta, jotka auttavat organisaatioita ja
johtajia toteuttamaan perehdytysprosessille hyvan alun. Ensimmainen periaate kehottaa rikkomaan
perinteisen ajatuksen tydsta “ansana”, jossa tyontekijat maarataan suorittamaan ennalta maarat-
tyja tyotehtavia, ja jota tekemalld he vain rahoittavat elamaansa. Tyontekijat haluavat kayttaa omia
vahvuuksiaan, ja sen vuoksi heita tulee kannustaa olemaan aidosti oma itsensa. Toinen periaate on
uuden tyontekijan omien vahvuuksiensa |oytamisessa auttaminen. Vahvuuksia voi auttaa loyta-
maan esimerkiksi erilaisten kysymysten avulla, joissa voidaan pohtia muun muassa henkilékohtai-
seen parhaaseen suoritukseen vaikuttavia asioita ja heidan omia ainutlaatuisia piirteitdan. Kolmas
periaate koskee uuden tyontekijan tutustumisen helpottamista muihin organisaation jaseniin. Esit-
telytilanne tulisi jarjestaa niin, etta tyontekija voi tehda sen tavalla, joka vastaa hanen aitoja vah-
vuuksiaan. Viimeisena periaatteena Cable ja kumppanit nostavat esiin johtajien kehottamaan uusia
tulokkaita pohtimaan, kuinka heidan omia vahvuuksiaan voidaan soveltaa tydohon. Kun perehdytys
korostaa tyontekijoiden aidosti parhaita puolia, tyontekija saa enemman nautintoa ja tarkoitusta

tyolleen, mika hyodyttaa tyontekijan lisdksi myos tyonantajia. (Cable, Ginon & Staats 2013, 26-27.)

Mikkolan ja Lehtisen (2019) mukaan useampi tutkimus (Griffin, Colella & Goparaju 2000; Klein &
Weawer 2000; Wallace 2009) osoittaa, ettda tydohon perehtyminen on kriittinen vaihe niin uudelle
tyontekijalle kuin organisaatiollekin. Lisaksi perehdytys voi vaikuttaa tyon suoritukseen, tyontekijan
motivaatioon ja tyytyvaisyyteen. Seka Miettisen, Kaunosen ja Tarkan (2006), Jokisaaren, Toppinen-
Tannerin, Wallinin, Varjeen, Hakasen ja Vuoren (2011), ettd Worlun ja kumppaneiden (2017) tutki-
muksissa nousee esiin, ettd perehdytyksellda on merkittava vaikutus tyontekijoiden tyytyvaisyyteen.
Miettinen ja kumppanit (2006) tuovat tutkimuksessaan esiin, ettd perehdytys koettiin vaikuttavan
myoOnteisesti ilmapiiriin, luovan hyvaa yhteishenkea, lisddavan tyopaikan houkuttelevuutta ja tyossa
viihtymista. (Mikkola & Lehtinen 2019; Miettinen ym. 2006, 66; Jokisaari, Toppinen-Tanner, Wallin,
Varje, Hakanen ja Vuori 2011, 23; Worlu ym. 2017, 219.) Nikhita Kumarin ja Suruchi Pandeyn (2017)
tutkimuksessa ilmenee, etta uusista tyontekijoista suurin osa ei ollut tyytyvaisia nykyiseen perehdy-
tysprosessiin. Ensimmainen paiva uudessa tyossa koettiin tarkeana tyossa viihtyvyyden kannalta.
Jos tyontekija ei tuntenut itseddn tervetulleeksi ensimmaisena pdivanaan, todennakoisyys hanen
lahtemiselleen kuukausien tai vuoden sisalla kasvoi. (Kumar & Pandey 2017, 198.) My6s Bauerin
(2010) mukaan tutkimus osoittaa, ettd uuden tyontekijan urakehitys asettuu jo ensimmaisten kah-

den viikon aikana, joten tyontekijan ensimmaisesta paivasta tulisi tehda erityinen (Bauer 2010, 16).
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Esihenkilon rooli perehdytyksessa on tarked. Perehdyttamisen toteutumisen vastuu kuuluu esihen-
kilolle tai henkilostoasiantuntijalle (Joki 2021, 89). Worlun ja kumppaneiden (2017) tutkimuksen tu-
lokset paljastavat, etta esihenkilon tulee varmistaa perehdytyksen toteutuminen, koska se muodos-
taa perustan tyontekijan tyytyvaisyyden lisaksi tyontekijan kehittymiselle (Worlu ym. 2017, 219).
Esihenkilo huolehtii perehdyttamisen aikataulusta ja resursseista, seka toimii merkittavassa roolissa
palautteen ja tiedon jakamisessa uudelle tyontekijalle (Jokisaari ym. 2011, 1; Kupias ym. 2014, luku
3). Perehdyttamisen johtaminen tarkoittaa perehdytyksen suunnitelmallisen toteutumisen ja laa-

dukkaan oppimisympadriston toteutumisen varmistamista (Kupias ym. 2014, luku 3).

2.2 Perehdytyskeskustelu

Uuden tyontekijan aloittaessa perehdytysjaksonsa, perehdyttdjan ja uuden tyontekijan on hyva
kdayda perehdyttamisohjelmaa lapikayva keskustelu. Keskustelussa on tarkeda ilmeta tyontekijan
rooli tyoyhteisodssa, seka aikataulu, milloin perehdytettavan tulee osata toimia omatoimisesti tyos-
saan. (Joki 2021, 86.) Perehdytyksen seuranta on yksi oleellinen osa perehdytystd, minka vuoksi esi-
henkilon on tarkeaa kdayda perehdytyksessa olevien tyontekijoidensa kanssa perehdytyskeskuste-
luja. Keskustelussa perehdytettava voi viimeistdan tuoda ilmi, jos han kokee jossain asiassa
esimerkiksi lisdtuen tarvetta tai jokin asia on tuottanut ongelmia. Keskustelussa lapi kdytavia asioita
voivat olla kuulumisten vaihdon lisdaksi tydtehtdvien haltuun otto, perehdyttamisen onnistuminen,
mahdolliset vaikeuksia tai hammennysta aiheuttaneet asiat, tyontekijan henkilokohtaiset onnistu-
miset, tyoyhteisdon liittyvat asiat, avun ja tuen tarve, seka kokemukset niiden saavutettavuudesta.
(Joki 2021, 86, 95-96.; Nykanen & Uusitalo 2018, 11-14.) My0os Kurttila ja Aalto (2021) ovat esitel-
leet teoksessaan esimerkkikysymyksia esihenkilon ja tyontekijan valisiin keskusteluihin. Hyvinvoin-
tiin liittyvista asioista voidaan keskustelun aikana ottaa esille esimerkiksi tyontekijan kokemus

omasta hyvinvoinnista ja siihen liittyvista tekijoista. (Kurttila & Aalto 2021, 251.)

Perehdytyskeskustelun tarkoituksena on kehittda tyontekijaa. Onnistunut tyontekijan kanssa kayty
keskustelu lisda tyontekijan sitoutumista, edistad hyvinvointia ja voi auttaa parempaan suoriutumi-
seen tyossa. Perehdytyskeskustelussa kaydaan lapi tyontekijan suoritukseen ja kehittymiseen vai-
kuttavat asiat, luodaan nakemys nykytilasta ja kaydaan oppimismielessa lapi mennytta aikaa. Pe-
rehdytyskeskustelu on sekd esimiehen, ettd alaisen tyodkalu. Sen ydin koostuu organisaation

tavoitteista, strategiasta, arvoista, perustehtavasta ja visiosta. Tyohonsa sitoutunut, osaava, osaa-
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mistaan kehittdva ja motivoitunut tyontekija on osa organisaation menestysta ja tavoitteiden saa-
vuttamista edistdvista tekijoistda. Ensimmaista kertaa keskustelua kdydessa, keskustelun voi jakaa
tavoite- ja tuloskeskusteluun. Tavoitteiden ollessa jo alkuun esimiehen ja tydntekijan valilla selkeat,
voidaan suoritusta arvioida onnistuneesti. (Aarnikoivu 2010, 11, 63, 65-66, 68, 70—71; Aarnikoivu

2016, 89.)

Kuviossa 1. esitellaan tehokkaan urakeskustelun keskeiset ulottuvuudet. Keskusteluun vaikuttaa or-
ganisaaton kulttuuri, sekd meneillaan olevat menetelmat ja kaytanteet. Kuvion keskelld on nelja
osiota, jotka liittyvat keskusteluun osallistuviin henkildihin, keskustelutilanteeseen ja itse keskuste-
lun sisaltoon. Kaikki nelja osaa vaikuttavat siihen, miten keskustelu vaikuttaa yksiloon ja myohem-

min tehtaviin kdytannon toimiin. (Hirsh, Jackson & Kidd ym. 2001, 5-6.)
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Organisatorinen ja

laajempi
tydmarkkina-
konteksti

Tapahtumapaikka
ja yhteys,
jossa/josta

keskustelua kaydaan

Uratuen
vastaanottaja:
heiddn tarpeensa ja
ongelmansa

Uratuen antaja:
heiddn taitonsa ja
tietonsa

Keskustelun sisdlto

ja miten se on
suoritettu

Urakeskustelun

vaikutus

Kuvio 1. Tehokkaan urakeskustelun keskeiset ulottuvuudet (Hirsh ym. 2001, 6, muokattu).

Ennen perehdytyskeskustelun kdymistd on tarkeaad, etta esihenkilon lisdksi myods tyontekijalla on
tiedossa keskustelussa lapi kaytavat aiheet. Talloin tydntekija voi valmistautua keskusteluun esimer-
kiksi pohtimalla etukateen asioita, joita han erityisesti haluaa nostaa esiin keskustellessaan esihen-
kilonsa kanssa. Esihenkilon valmistautuminen keskusteluun on myos erityisen tarkeaa, jotta molem-
minpuolinen motivaatio keskusteluun sdilyy. (Aarnikoivu 2016, 115-116, 119.) Myds Hirsh ja
kumppanit (2001, 21) osoittavat tutkimuksessaan, etta keskustelun molempien osapuolien on hyo-
dyllista kayttaa aikaa keskusteluun valmistautumiseen, jotta keskustelusta voidaan saada irti kaikki
haluamat asiat. Tyontekijan ja esihenkilon valisien keskusteluiden apuna olevissa lomakkeissa tar-

keimmat aiheet ovat Aarnikoivun (2016) mukaan tavoitteet, tulokset ja kehittyminen. Lomakkeiden
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kdytossa tarkeaa on muistaa niiden olevan vain tukimateriaalia, jotta avoin vuorovaikutus keskuste-
lijoiden valilla ei katoa. Jos keskustelijat keskittyvat vain lomakkeen etenemiseen, keskustelu voi
jaada rajoittuneeksi. Perehdytyskeskustelun kestoa tarkeampaa on, etta tarkeat aiheet tulevat ka-

sitellyiksi. (Aarnikoivu 2016, 109-113, 115.)

Kuviossa 2. esitellaan Aarnikoivun (2016) mukaiset keskustelun painopisteet. Keskustelussa kdydaan
lapi menneen ajan tapahtumia ja pohditaan, miksi asiat ovat tapahtuneet ja mita niista voidaan op-
pia. Nykytilanteesta keskusteltaessa pohditaan sen hetkista tilannetta, vahvuuksia, seka asioita,
joita voidaan edelleen kehittaa. Keskustelu painottuu tulevaisuuteen, jolloin tyontekijan kanssa ase-
tetaan uusia tavoitteita ja keskustellaan niiden saavutettavuudesta laajemmin. (Aarnikoivu 2016,

90.)

Mennyt aika Nykyaika Tulevaisuus
15 % 10% 75% _

e Mitd on tapahtunut? e Missd ollaan nyt? e Vilitavoitteet
(Yhteenveto)

e  Miksi? (Mika selittaa e Mitkd ovat toiminnan e Mitd tavoitellaan?
onnistumiset ja epdon- vahvuudet ja kehityskoh- = Miksi?
nistumiset?) teet? = Miten?

= Kuka?
=  Milloin?
e Mitad voidaan oppia?

Kuvio 2. Keskustelun painopisteet (Aarnikoivu 2016, 90, muokattu).

Boris Groysberg & Michael Slind (2012) kertovat osoittaneensa, ettd dlykkaat johtajat kdyvat tyon-
tekijoidensa kanssa ennemmin tavallisia henkilokohtaisia keskusteluja, kuin kertovat luettelomai-
sesti komentoja ylemmalta taholta. Tutkijat ovat tunnistaneet nelja keskustelun elementtia kehitta-
essdan uutta keskustelumallia. Elementit ovat intiimiys, vuorovaikutteisuus, osallisuus ja
tarkoituksellisuus. Intiimiyteen kuuluvat esimerkiksi kuunteleminen, luottamuksen luominen ja hen-
kilokohtaisuus, vuorovaikutteisuuteen vuoropuhelun edistaminen, osallisuuteen tyontekijan roolin
levittdminen ja tarkoituksellisuuteen tarkoituksen toteuttaminen. Esihenkilon ja tyontekijan vali-
sessa keskustelussa on tarkeds, etta molemmat ovat vastavuoroisesti mukana keskustelussa. Johta-
jat, jotka ottavat tyontekijoidensa kanssa kaytavat keskustelut tosissaan, ymmartavat, milloin hei-

dan tulee lopettaa puhuminen ja aloittaa kuunteleminen. Todellinen kuuntelija ottaa myo0s
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henkilokohtaisen ja suoran kritiikin vastaan. Rikas ja palkitseva keskustelu on avointa ja sisaltaa ka-

sityksen siitd, mita keskustelulla halutaan saavuttaa. (Groysberg & Slind 2012, 4-8.)

Jokisaari ja kumppanit (2011) tuovat tutkimusraportissaan ilmi, ettd vuorovaikutus esimiehen ja uu-
den tyontekijan valilla vaikuttaa tydssa suoriutumiseen. Tutkimuksessa nousi esiin, etta erityisesti
vuorovaikutuksellista perehdytysta ja esimiehen tukea pidettiin tarkedana. Uudet tyontekijat kokivat
tarkeiksi esimiehen kanssa vietetyn ajan ja keskustelun, sekd mahdollisuuden tuoda ilmi mielta pai-
naneet asiat. Avoimet valit esimiehen kanssa auttoivat padasemaan mukaan paremmin tydyhtei-
s6on. Esimiehen lisaksi haastateltavat kokivat kollegoiden tuen tarkedksi perehdytyksen aikana. (Jo-

kisaari ym. 2011, 22-23, 28-29.)

Valmentavan johtamisotteen on todettu vaikuttavan positiivisesti tyontekijan tyoskentelyyn ja suo-
ritukseen. Valmentava johtaja ei anna suoria neuvoja tai kaskyja, vaan asettaa kysymyksia ja kuun-
telee tyontekijaansa. Kuuntelemisen ja kysymisen lisdksi kannustaminen kuuluu valmentavan joh-
tajan tarkeimpiin taitoihin. Kannustaminen edesauttaa tyontekijan kehittymista. (Kurttila & Aalto
2021, 14-18; Joki 2021, 124.) Avoimuus ja arvostuksen osoittaminen luovat avoimen vuorovaiku-
tuksen esihenkilon ja tyontekijan valille. Valmentavaa keskustelua kdydessa kuuntelemisen merkit-
tavyys kasvaa. Yhteenvedon laatiminen ja tarkennettujen kysymysten kysyminen kertoo aidosta las-
ndolosta. Lisaksi se varmistaa, ettd molemmat ovat ymmartaneet samoin lapi kdydyn asian. (Kurttila

& Aalto 2021, 19.)

Tehokas kommunikaatio tydpaikalla on tarkeda useasta syystd. Adu-Oppongin ja Agyin-Birikorangin
(2014) mukaan avoin ja vaivaton kommunikointi lisaa tyytyvaisyytta tyohon ja vahentaa tyontekijoi-
den vaihtuvuutta. Avoin kommunikointi vahentaa konfliktitilanteita, parantaa tyén tuottavuutta,
luo toimivan tyoyhteison ja auttaa hyodyntamaan resurssit oikein. (Adu-Oppong & Agyin-Birikorang
2014, 209.) Hyvan kommunikaation tarkeytta tyosuhteiden yllapitamisessa on vaikea korostaa lii-
kaa. Palautteen pyytaminen ja jaetun asian vahvistaminen ovat olennaisia tapoja vahvistaa keski-
naistd ymmarrysta. (Berman & Berman 2011, 32, 37.) Jennifer M. Kiddin, Wendy Hirshin ja Charles
Jacksonin (2004) tutkimuksessa nostettiin uratuen antajan ominaisuuksista ja kdyttaytymismalleista
tehokkaassa keskustelussa esiin hdanen henkilokohtaiset ominaisuutensa, haasteensa ja neuvonsa,

helpottavat taidot, keskustelun hallinnan, tiedottamisen, palautteen annon, sekd hanen asemansa,
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tietonsa ja kokemuksensa. Uratuen antajan kiinnostuksen puute yksiloa kohtaan, lilan ohjaava kes-
kustelutyyli, kuuntelemattomuus ja empatian puute nostettiin tutkimuksessa tehottoman keskus-
telun ominaisuuksiksi. (Kidd, Hirsh & Jackson 2004, 236.) Paul Falconen (2016) mukaan loistavat
johtajat ovat loistavia keskustelijoita. Loistavat keskustelijat ovat valmiita vaikeisiinkin keskustelui-
hin ja pitamaan vastapuolet vastuullisina. He eivat viivyttele kehujen jakamisessa ja rakentavan pa-
lautteen antamisessa, mutta he puuttuvat myds pieniin esteisiin valttdakseen mahdolliset suurem-
mat ongelmat. He ovat empaattisia, kuuntelevat ja ymmartavat yhteistyon merkityksen. Loistavat
keskustelijat tiedostavat keskustelujen olevan kaksisuuntaisia. Tarinoilla on aina kaksi puolta, joista

han pyrkii nakemaan molemmat puolet. (Falcone 2016, 59, 61-62.)

Tyontekijan aloittaessa uudessa tyossaan, kannustavan ja myonteisen palautteen antamiseen tulee
panostaa ja sita tulee antaa riittavasti (Kupias, Peltola & Saloranta 2015, luku 4). Tyontekijat halua-
vat esihenkiloltaan aikaa ja huomiota, kehittdvaa palautetta, huomiota heidan ponnisteluistaan
seka nakemyksen siitd, miten heidan tyonsa sopii suurempaan kuvaan (Green 2013, 5). Seka esihen-
kilo, ettd tyontekija voivat antaa toisilleen palautetta. Molemminpuolinen palaute kehittdaa tyoyh-
teison tehokkuutta ja oppimista. Palautteella voidaan kehittda sen vastaanottajaa, lisata hyvinvoin-
tia, motivaatiota ja tyytyvaisyyttda tyohon, sekd ohjata toimintaa oikeaan suuntaan. (Kupias ym.
2015, luku 1.) Tyoympariston ollessa ystavallinen ja kannustava, tyontekijat uskaltavat tuoda ilmi
ideoitaan ja ajatuksiaan esihenkildille. Kun heidan palautettaan kuunnellaan, motivoituvat he teke-
maan tyonsa paremmin ja tuntevat olevansa arvostettuja organisaatiossaan. (Adu-Oppong & Agyin-
Birikorang 2014, 209.) Rakentavan palautteen antamisessa ei tulisi pelata suoruutta tai rehellisyytta

(Hirsh ym. 2001, 21).

3 Perehdyttaminen sosiaali- ja terveysalalla

3.1 Sosiaali- ja terveysalan henkilosto

Laki terveydenhuollon ammattihenkildistd maarittelee terveydenhuollon henkilost66n kuuluvaksi
laillistetun, luvan saaneen ja nimikesuojatun ammattihenkilon. Laillistettuna ammattihenkilona voi-
vat toimia ammatinharjoittamisoikeuden saaneet henkil6t. Nimikesuojattuna ammattihenkilona
voivat toimia muutkin henkilot, jotka ovat saaneet riittavasti koulutusta, kokemusta ja ammattitai-
toa. (Laki terveydenhuollon ammattihenkiloista 28.6.1994/559, 7.12.2007/1200.) Laillistettuja ter-

veydenhuollon ammattihenkil6itd ovat muun muassa farmaseutit, fysioterapeutit, sairaanhoitajat,
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terveydenhoitajat, katilot, 1aakarit, rontgenhoitajat ja toimintaterapeutit. Nimikesuojattuihin am-
mattihenkil6ihin kuuluvat esimerkiksi ldhihoitajat, hammashoitajat, apuvalineteknikot, psykotera-
peutit, sairaalakemistit ja sairaalamikrobiologit. (Asetus terveydenhuollon ammattihenkil6ista

564/1994.)

Sosiaalihuollon henkildstoon lukeutuvat laillistetut ja nimikesuojatut ammattihenkiloét. Heidan
tyonsa tavoitteena on hyvinvoinnin ja sosiaalisen toimintakyvyn tukeminen, osallisuuden lisdami-
nen, syrjdytymisen ennaltaehkaisy ja yhdenvertaisuudesta huolehtiminen. (Laki sosiaalihuollon am-
mattihenkil6stosta 26.6.2015/817.) Sosiaalialan ammattikorkeakoulututkintoja ovat sosionomi, ge-
ronomi ja rikosseuraamusala. Sosiaalihuollon ammatteja ovat muun muassa sosiaalialan ohjaaja,
Iahihoitaja ja sosiaalialan erityisasiantuntija. Sosiaalialan erityisasiantuntijoihin lukeutuvat sosiaali-

tyontekijat, koulukuraattorit, lastenvalvojat seka sosiaalisihteerit. (Lith 2021, 25, 47.)

3.2 Sosiaali- ja terveysalan henkiloston perehdyttaminen

Sosiaali- ja terveydenhuollon henkil6stén osaamisesta ja riittavyydesta vastaa sosiaali- ja terveysmi-
nisterid. Hyvinvoiva ja osaava henkil0sto vaikuttaa potilasturvallisuuden laatuun ja tyon tulokselli-
suuteen. (Sosiaali- ja terveysministerio n.d.) Sosiaali- ja terveysalan henkildston osaamisalueita ovat
Tehyn (2018) tekeman selvityksen mukaan kliininen osaaminen, johtaminen, vuorovaikutusosaami-
nen, eettinen osaaminen, tydelamaosaaminen, perusosaaminen, laajentuva osaaminen, elinikdinen
oppiminen, hyvinvointiteknologia sekda monikulttuurinen osaaminen. Tutkimuksessa osallistujat
nostivat yhdeksi tarkedksi oppimisen toimintatavaksi perehdyttamisen. Muuttuvassa maailmassa

perehdytyksen tulee olla yha jarjestelmallisempaa. (Coco & Kurtti 2018, 10.)

Sairaanhoitajan perehdyttdminen vaatii perehdyttdjaltd moniulotteista osaamista. Perehdyttdamis-
osaamisen ulottuvuuksia ovat vuorovaikutusosaaminen, yksil6llisen ohjausosaamisen oppimisosaa-
minen, perehdytysmenetelmdosaaminen, palautteenanto- ja arviointiosaaminen seka reflektio-
osaaminen. Perehdyttamista varten on hyva tarjota erillinen taydennyskoulutus, joka pitaa sisallaan
eri osaamisen ulottuvuudet. Osaamista vahvistaa perehdyttdjan ammatilliset ja persoonalliset omi-
naisuudet. (Voutilainen, Haapa & Jokiniemi 2019, 8-10.) Aittovaaran, Kylman, Raudan, Merion, Junt-
tilan, Paavilaisen ja Haapan (2022) tutkimuksessa perehdyttdjiin yhdistettiin asiantuntijuus, palaut-
teenanto, seka onnistunut perehdytyssuhde. Tutkimukseen osallistuneet teho- ja leikkausosastojen

uudet tyontekijat kokivat perehdyttdjansa asiantunteviksi. He kokivat, ettd suhde perehdyttdjan
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kanssa oli onnistunut, kun he olivat keskendan yhdenvertaisia ja yhteistyo oli toimivaa. (Aittovaara,

Kylma, Rauta, Merid, Junttila Paavilainen & Haapa 2022, 23, 25.)

Aittovaaran ja kumppaneiden (2022) tutkimuksessa uudet tyontekijat leikkaus- ja teho-osastoilla
kokivat olevansa aktiivisia toimijoita perehdytyksen aikana. Aiempi tyokokemus koettiin hyodylli-
sena. Oppimiseen vaikuttivat edistavasti erilaisten tapojen mahdollistaminen, kuten tilanteiden
toisto. Perehdytykseen vaikuttivat negatiivisesti yhteisen linjan puuttuminen ja yksildllisten erojen
huomiotta jattaminen. Tydntekijat kokivat tarkeaksi avoimen keskustelun niin muiden tyontekijoi-
den, kuin esihenkildidenkin kanssa. Tyoyhteison myodnteisyys perehdytystd kohtaan ja prosessin
suunnitelmallisuus nostettiin positiivisina tekijoina perehdytyksen onnistumisessa. (Aittovaara ym.
2022, 23, 25-26.) Miettisen ja kumppaneiden (2006) tutkimuksessa hoitotieteen opiskelijat nostivat
tarkeiksi asioiksi perehdytyksessa perustehtavien opettamisen, toimintasuunnitelman ja toiminta-
periaatteiden esittelemisen, seka tyévuoroihin liittyvat asiat. Lisaksi he kokivat, etta vastuualueiden,
velvollisuuksien, uuden tyontekijan roolin ja tydyhteison esitteleminen olivat tarkeita perehdytyk-
sen aikana. Myos organisaation toiminnan esitteleminen koettiin tarkedksi. (Miettinen ym. 2006,

67.)

Tehyn (2020) tutkimuksessa erikoissairaanhoidossa tarvittavasta osaamisesta yli 80 prosenttia vas-
tanneista ilmoitti, etta heilld oli nimetty ohjaaja tai mentori perehdytyksen aikana. Perehdytysoh-
jelmat kestivat eri yksikdissa paivasta jopa yli vuoteen, ja pienelld osalla niita ei ollut ollenkaan. Laa-
kehoidon osaaminen koettiin tarkeimmaksi osaamisalueeksi. (Coco 2020, 8-9.) Antikaisen,
Terkamo-Moision ja Haggman-Laitilan (2021) tutkimuksessa liittyen hoitotyon johtajien ja hoito-
tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tyoskentelyyn koronapandemian aikana ilmeni, etta perehdytyk-
sen vahdisyys vaikutti eettisen kuormituksen lisddntymiseen. Osa vastaajista koki jddneensa ilman
perehdytystd, kun taas osalla perehdytys oli kestanyt kymmenista minuuteista useampaan viikkoon.

(Antikainen, Terkamo-Moisio & Haggman-Laitila 2021.)

3.3 Perehdyttamisen merkitys sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoimaan

Vetovoimalla tarkoitetaan voimaa, joka vetda ja houkuttelee tyontekijaa puoleensa, pitaa tyonteki-
jat, ja lisaa heidan tyéimuaan. Kun organisaatio on vetovoimainen, tyontekijakokemukset ovat po-
sitiivisia ja tyOnantajabrandi on kiinnostusta herattava. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1-1.2.)

Jotta tyOntekijat saadaan pysymaan yrityksessd, tarvitaan pitovoimaa (Isola 2023). Pekka Lithin
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(2021) raportissa ilmenee, ettd sosiaali- ja terveysalan perustutkinnon, sekd valinehuoltoalan perus-
tutkinnon vetovoima on laskenut viime vuosien aikana. Myos ammattikorkeakoulututkinnoista so-
siaali- ja terveysaloille sopivien tutkintojen vetovoima oli laskenut vuosina 2016—2020. Vetovoimai-
simpia sosiaali- ja terveysaloista vuonna 2020 olivat suunterveydenhuolto ja kuntoutus. Terveysalan
opiskelijoiden maara oli laskenut, kun taas sosiaalialan opiskelijoiden maara noussut. Vuosina 2015—
2018 hoitotyon ja terveystekniikan tyollisyysaste oli keskiarvoa parempi. Sosiaali- ja terveysalalle
soveltuvissa yliopistotutkinnoissa vetovoima on kasvanut vuosien aikana. Ladketiede ja hammaslaa-
ketiede olivat suosituimpia aloja. Sosiaalitieteiden vetovoima oli alentunut muihin verrattuna
vuonna 2020. Tyollisyysaste sosiaali- ja terveysalan yliopistotutkinnon suorittaneilla oli korkea. (Lith

2021, 38,49, 52,57, 64.)

Eri Suomen kaupungeissa toiminut Osaamo- hanke kehitti vdaeston tyollistymistd ja koulutukseen
ohjautumista uusien palveluiden ja ratkaisujen avulla. Hankkeen keskusteluty6pajoissa nousi esiin,
ettd sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoimaan vaikuttavat erityisesti mielikuvat alasta ja tyonan-
tajista. Sosiaalinen media levittaa tietoa tydnantajista herkasti ja esimerkiksi huono perehdyttami-
nen levida helposti muiden tietoon. Pitovoimatekijoistd nostettiin esiin tydntekijan mahdollisuus
kehittya urallaan ja omassa osaamisessaan. Johtajat nostivat tydpajoissa esiin laadukkaan perehdy-
tyksen merkityksen sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoimaa lisdavana tekijana. (Kemmo, Jaaske-
ldinen & Pahkamaki 2022, 58-59, 61.) Hoitotydn johtajille suunnatussa Sairaanhoitajaliiton selvityk-
sessa (2020) vastaajat kokivat vetovoimaisuutta lisadviksi tekijoiksi hyvan tyoilmapiirin ja
yhteishengen, kehittamismyodnteisen tyoyhteison, monipuolisen tyon, erikoisosaamisen ja hyvan
johtamisen. Heikentaviksi tekijoiksi johtajat kokivat muun muassa pulan tyontekijoista ja resurs-

seista, huonon palkkatason, kiireen ja pulan osaajista. (Sairaanhoitajaliiton selvitys 2020, 8-9.)

Cocon ja Roosin (2020) tutkimuksessa lahihoitajat kokivat alansa vetovoiman heikoksi, mutta koki-
vat tyonsa kuitenkin merkitykselliseksi. Tutkimukseen vastanneet hoitajat arvioivat perehdytyk-
sensa lyhyeksi, eikd perehdytysohjelmaa noudatettu. Tarkeitd osaamisalueita lahihoitajan tydssa
koettiin olevan muun muassa laakehoito, vuorovaikutuksen hallinta ja perushoito. Erityisesti [ddke-
hoidon osaaminen koettiin tarkedksi ja siihen tuleekin panostaa tulevaisuudessa esimerkiksi koulu-
tuksien avulla. (Coco & Roos 2020, 5, 20, 22.) Myos sairaanhoitajat kokivat Cocon (2019) mukaan
tyonsa merkitykselliseksi, vaikkakaan ei vetovoimaiseksi. Vetovoimaisuutta lisdaviksi tekijoiksi koet-

tiin erityisesti palkkojen nostaminen ja henkil6storesurssien lisadminen. Tutkimuksessa vain yksi
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henkild mainitsi erikseen koulutetun henkil6ston ja riittdvan perehdytyksen vetovoimaisuutta lisaa-

vaksi tekijaksi. (Coco 2019, 5, 10.)

Miettisen ja kumppaneiden (2009, 76) mukaan useissa tutkimuksissa (Mishra & Strair 1993; Aiken,
Havens & Sloane 2000; Galt 2000; Wong 2006) ilmenee, etta yksi organisaation vetovoimatekijoista
seka hoitohenkildston pysyvyytta ja sitoutumista lisddvista tekijoista on onnistunut perehdyttami-
nen, joka on hyvin suunniteltu. Sairaanhoitajaliiton selvityksissa sosiaali- ja terveysalan vetovoimai-
suudesta ja tyohyvinvoinnista (Hahtela 2015, 24; Hahtela & Karhe 2021, 38) tulee ilmi, etta erityi-
sesti nuoret 25—-35- vuotiaat sairaanhoitajat kokivat perehdytyksen heikoksi, mika taas Flinkmanin
(2014) mukaan on todennut lisddvan aikeita vaihtaa alaa. Hahtelan ja Karheen (2021) tutkimuksessa
paivystyksen henkilokunta oli tyytymattomimpia muihin verrattuna, mihin johti palkkojen lisaksi
henkilostomitoitukseen, perehdytykseen ja tydhyvinvointiin liittyvat tekijat (Hahtela & Karhe 2021,
38). Myos Korkiakankaan, Koiviston, Olinin ja Laitisen (2022, 6) tutkimuksessa alan vetovoimaisuu-
teen vaikuttivat uuden tyontekijan saama tarvittava ohjaus ja tuki, seka riittava ja hyva perehdytta-
minen. Strauss, Ovnat, Gonen, Lev-Ari ja Mizrahi (2016) tuovat tutkimuksessaan esiin, ettad vasta-
valmistuneiden sairaanhoitajien halu jadda tyoskentelemdan samalle osastolle oli yhteydessa
osaston perehdytysohjelmaan. Flinkmanin (2014) tutkimuksessa nousee esiin, ettd nuorilla sairaan-
hoitajilla oli melko suuret aikomukset jattda ammattinsa erindisten syiden vuoksi. Syitd ammatista
poistumiseen olivat esimerkiksi henkilokohtainen tyduupumus, korkeat vaatimukset, huonot kehi-
tysmahdollisuudet seka alhainen tyytyvaisyys tyota kohtaan. (Flinkman 2014, 77.) Myos Helanderin,
Roosin ja Suomisen (2019, 187) tutkimuksessa riittamaton ja laadultaan huono perehdyttaminen
nostettiin syyksi nuorten sairaanhoitajien poistumiseen hoitoalalta. Anton Shufutinsky ja Ryan Cox
(2019) tutkivat milleniaalien kokemuksia perehdytysohjelmista sosiaali- ja terveydenhuollossa. Tu-
loksissa ilmenee, etta perehdytysohjelmat olivat yleensa riittamattémia ja perehdytys puutteellista.
Osa tutkimukseen osallistuneista koki perehdytyksen tehottomaksi, seka sen sisaltaneen turhia ja
tarpeettomia kaytanteita. (Shufutinsky & Cox 2019, 9-10.) My0s Straussin ja kumppaneiden (2016)
tutkimuksessa vain puolet tutkimukseen vastanneista valmistuneista sairaanhoitajista ilmoitti, etta

heilla oli ollut jasennelty perehdytysohjelma (Strauss ym. 2016).

Tehy toteutti alkuvuodesta 2021 kyselytutkimuksen teho- ja tehovalvontaosastoille, jossa selvitet-
tiin muun muassa tehohoidon tilaa Suomessa ja tehohoidossa vaadittavaa osaamista. Selvityksessa

tuli ilmi, etta yli 90%: lla Suomen teho- ja tehovalvontaosastoista oli kdaytdssa perehdytysohjelma.
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Tehohoito vaatii erikoisosaamista, ja henkilostoresurssien riittamattomyyteen vaikuttavia tekijoita
koettiinkin olevan muun muassa perehdytyksen puute, henkilokunnan vaihtuvuus ja kokematto-
muus. (Vartiainen 2021, 15, 31.) ElImersin (2010) mukaan erityisen tarkeat alueet onnistuneessa te-
hohoidon perehdytysohjelmassa ovat vahva johtajuus koko perehdytysprosessin ajan, sopivan oh-
jaajan valinta, kriittisen ajattelun taitojen kehittamiseen keskittyminen seka osaamisperusteisen
perehdytyssuunnitelman kayttd (Elmers 2010, 10). Teho-osastolla tyonsa aloittavilla sairaanhoita-
jilla virallisen perehdytysjakson paattyminen on stressaavaa ja haasteellista aikaa. Kollegoilta ei valt-
tamatta saada riittavasti tarvittavaa tukea perehdytyksen jalkeen ja tuoreet hoitajat ovat viela tie-
tamattomia omista tiedonpuutteistaan. Brindisen, Bakerin ja Juarezin (2015) mukaan tutkimustieto
tukee havaintoa, etta tuen puute perehdytyksen jalkeen vaikuttaa sairaanhoitajien irtisanoutumi-

seen. (Brindise, Baker & Juarez 2015, 8-9.)

4 Kehittamistyon tarkoitus, tavoite ja tuotos

Kehittamistyon tarkoituksena oli laatia sosiaali- ja terveysalan henkilostélle uusi perehdytyskeskus-
telulomake. Lomakkeen selkeyttamiseksi laadittiin myos lomakkeen kayttoon ja perehdytyskeskus-
teluun liittyva ohjeistus. Lomakkeen tavoitteena oli toimia esihenkilon ja tyontekijan valisen pereh-
dytyskeskustelun pohjana. Lisdaksi lomakkeen tavoitteena oli luoda keskusteluaiheita
perehdytykseen liittyen ja helpottaa avoimen ja dialogisen keskustelun syntymista esihenkilon ja

tyontekijan valilla.

5 Kehittamistyon toteuttaminen

5.1 Kehittamismenetelmat

Kehittamistoiminnalla tavoitellaan usein muutosta tai parannusta, esimerkiksi toimintavoissa. Koh-
teena voi olla yksittdisen henkilon sijaan myos esimerkiksi yhteiso tai jokin tuote. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 16-17.) Kehittdmistoiminta pitda sisalladan tehtavan, joka on suunniteltu ja rajattu,
omassa ymparistossaan, vaiheistettu ja hyédynnettavissa tuloksiin. Kehittamistoiminnan tulee lah-
ted tarpeesta. Sen pitda koossa osallistava johtaminen, yhteisollisyys ja arvioiva tydote. Kehittadmis-
prosessiin kuuluvia vaiheita ovat tamanhetkinen tarve, ideointi, suunnittelu, toteutus, tulos, arvi-

ointi sekd paatos ja levittaminen. Vaiheet voivat toimia myos yhtdaikaisesti. Ideointivaiheessa
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pohditaan luovuutta kayttden muun muassa haluttuja muutoksia ilmi tulleeseen tarpeeseen. Suun-
nitteluvaiheessa syvennytdan ideoinnin ajatuksiin, tutustutaan teoriatietoon ja laaditaan kehitta-
mistydn suunnitelma. Suunnitelman hyvaksymisen jalkeen aloitetaan toteutusvaihe, jolloin edetdan
suunnitelman mukaisesti. Toteutusvaiheessa viestintd on erityisen tarkedssa asemassa. Tuloksena
tai tuotoksena voi valmistua esimerkiksi jokin konkreettinen uusi tuote, jonka tulee antaa lisdarvoa
esimerkiksi tydyhteis6on. Tuloksia voi levittaa eteenpain esimerkiksi kuvallisin esityksin. Arviointia
voi tapahtua kehittamistydn monessa eri vaiheessa monin eri tavoin. Loppuraportin kirjoittaminen
kuuluu arviointivaiheeseen. Tyoeldaman kompleksisuuden lisddantyminen on tuonut kehittamistoi-
minnan etenemiseen syklisyytta. Kompleksisuus vaatii osallistujilta epavarmuuden sietokykya ja
joustavuutta kehittamisen eri vaiheissa. (Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos 2017, 34, 52-53, 58,
60, 62—-65.) Yksi tarkea asia onnistuneessa kehittamistoiminnassa on osallistaa kehittamiseen liitty-
via kayttajia ja toimijoita mukaan. Heidan tarpeitaan ja kokemuksiaan kuuntelemalla voidaan luoda

esimerkiksi parempia tuotteita tai palveluita. (Toikko & Rantanen 2009, 96.)

Kehittamismenetelmat ovat keinoja ja tydskentelytapoja, joilla saavutetaan kehittamistoiminnalle
asetetut tavoitteet. Menetelmat osallistavat toimijoita, tuottavat ja kokoavat tietoa ja sitouttavat
osallistujia tyéskentelyyn. Menetelmia ja valineita on seka osallistavia, esittavia, etta keskustelua
edistavia. Esimerkkeind osallistavasta menetelmastd on kokeileva toiminta, esittavastda menetel-
masta esitykset seka kuvat, ja keskustelua edistavasta kayttajapaneelit seka palaverit. Kayttajapa-
neeleissa kerdtdaan palautetta esimerkiksi tuotteen kayttajiltd, jolloin kehittdmisen tarve voidaan
tunnistaa luotettavammin. Sahkoisen kadyttdjapaneelin avulla voidaan tavoittaa tietoa ja palautetta
monipuolisesti. (Salonen ym. 2017, 55, 56, 65 60, 86.) Kokeilevaa toimintaa hyodyntamalla voidaan
selvittdd muun muassa palveluiden kdytettavyytta. Palvelua tai tuotetta kokeillaan kdytdnndssa ai-
dossa toimintaymparistdssa, jonka jalkeen kehittamiseen osallistuvat henkil6t antavat valitonta pa-
lautetta kokemuksensa perusteella tuotteen tai palvelun toimivuudesta. Havainnot analysoidaan ja
niiden mukaan tehddan parannuksia tuotteeseen tai palveluun, minka jalkeen toimintaa arvioidaan
uudelleen. Kokeileva toiminta voi myos olla pilotoivaa. Talloin kehittdmistoiminta aloitetaan pie-
nemmalld alueella ja siirretddan myohemmin laajemmalle alueelle, kuten koko organisaatioon.
(Toikko & Rantanen 2009, 99-101.) Salosen (2013) mukaan myds menetelmakirjallisuuden ja tutki-

mustiedon hyvaksikdytto kuuluvat kehittdmismenetelmiin (Salonen 2013, 22).
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Kehittamistyon aihe 1dhti kohdeorganisaation tarpeesta. Tarve ilmeni yhteyshenkildiden, eli kehit-
tamispaallikon ja kehittamisylihoitajan kanssa kdydyssa palaverissa. Ideointivaiheessa tutustuttiin
kokonaisvaltaisesti perehdytysta kasittelevaan kirjallisuuteen ja tutkimustietoon, ideoitiin monipuo-
lisesti tulevaa lomaketta ja oltiin yhteyksissa yhteyshenkil6iden kanssa palavereiden ja sdhkoposti-
viestien kautta. Suunnitteluvaiheessa laadittiin kehittamistydn suunnitelma, joka sisalsi muun mu-
assa alustavan aikataulusuunnitelman, tyon tavoitteet ja tarkoituksen. Lisaksi suunnitteluvaiheessa
hoidettiin kuntoon tutkimuslupa kohdeorganisaatiolta, syvennyttiin kirjallisuuteen ja tutkimustie-
toon, oltiin yhteyshenkildiden kanssa yhteydessa ja suunniteltiin lomaketta, ohjeistusta ja tulevaa
esihenkilépaneelia kokonaisvaltaisesti. Kehittamistydn tuotos, eli perehdytyskeskustelulomake laa-
dittiin sosiaali- ja terveysalan henkilostolle esihenkilon ja perehdytettavan tyontekijan keskustelun
pohjaksi. Lomakkeen selkeyttamiseksi laadittiin myos lomakkeen kayttéon ja perehdytyskeskuste-
luun liittyva ohjeistus. Kehittamismenetelmina kaytettiin palavereita, kayttdjapaneelia perehdytys-
keskustelulomakkeen esitestauksesta, kokeilevaa toimintaa ja esitystd paneelista saaduista tulok-
sista. Esitestaukseen lahetetyn lomakkeen ja ohjeistuksen sisdllon laadinnassa kaytettiin
perehdyttamiseen ja perehdytyskeskusteluun liittyvien aikaisempien tutkimusten ja kirjallisuuden
pohjalta hyvaksi todettuja aiheita. Sahkdisessa kayttdjapaneelissa kerattiin esihenkildilta palautetta
ja korjausehdotuksia lomakkeen toimivuudesta sahkdisen kyselyn kautta. Esihenkilopaneeliin osal-
listuivat kaikki halukkaat lomaketta esitestanneet esihenkil6t. Esihenkil6ihin luettiin erityis- ja sai-
raalapalvelujen toimialueen osastonhoitajat ja ylihoitajat. Lisdksi kohdeorganisaation kehittamis-
paallikdn ja kehittdmisylihoitajan kanssa kaytiin Teams — palavereja ja sdhkopostiviestikeskusteltuja
aina tarvittaessa suunnitelmaan, tuotteen sisaltéon ja kayttéonottoon, kayttajapaneeliin ja panee-
lista saatujen tulosten lapikaymiseen liittyen. Yhteenveto esihenkil6paneelin tuloksista (Kuvio 6) laa-
dittiin omaksi tiedostokseen ja esiteltiin Teams- palaverissa kehittamisylihoitajalle ja kehittamis-
paallikolle. Palaverin jalkeen yhteenveto ldhetettiin kohdeorganisaatiolle. Tuloksia hyodynnetaan
jatkossa perehdytyskeskustelulomakkeen vuosittaisessa kehittamisessa. Arviointia tapahtui kehit-

tamistyon jokaisessa vaiheessa. Alla (Kuvio 3) esitelldan vield kehittamistyon prosessi kuviona.
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Kirjallisuuteen ja tutkimuksiin
syventyminen

Palaveri
kehittamisylihoitajan — ja _ Palaveritja Tutkimusluvat ja kehittamistyon
paillikén kanssa séhkopostiviestit suunnitelma
kehittamisylihoitajan — ja
paillikdn kanssa

Arviointi

Toteutus

Webropol- kyselyn luominen

Sahkdpostiviestit
kehittamispaallikén kanssa

Saatekirje kehittamispaallikdlle

jaettavaksi eteenpdin

Arviointi, pditos v

ja levittdminen Palaverit ja sdhkopostiviestit

kehittamisylihoitajan — ja paallikon
kanssa

Kehittamistydn arviointi lomakkeen kokeilusta
saadun palautteen perusteella

Raportin viimeistely

Kuvio 3. Kehittamistyon prosessi

5.2 Aineiston keruu

Perehdytyskeskustelulomake ja siihen liittyva ohjeistus luotiin kansallista ja kansainvalista tutkimus-
tietoa hyddyntden. Kirjallisuutta ja aiempia tutkimuksia haettiin erilaisista tietokannoista, kuten
Finna, Alma Talent, Google, Google Scholar, PubMed, Ellibs ja KauppakamariTieto. Suomenkielisina
hakusanoina kaytettiin sanoja perehdytys, tyontekijan perehdyttdminen, laadukas perehdytys, pe-
rehdytyskeskustelu ja kehityskeskustelu. Englannin kielisia hakusanoja olivat new employee orien-
tation, conversation with new employees, orientation program, communication at work, discussion
at work, onboarding ja orientation process. Sisddnottokriteereina olivat kansalliset ja kansainvaliset

tutkimukset ja kirjallisuus liittyen tyontekijan perehdytykseen ja esihenkildiden seka tyontekijéiden
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vélisiin keskusteluihin. Poissulkukriteereina olivat opinnadytetyot ja pro gradu- tutkielmat. Myos tut-
kimusten ika otettiin huomioon ja mahdollisimman tuoreet ldhteet olivat ensisijaisia. Lomake esi-

telldan liitteessa 1 ja ohjeistus liitteessa 2.

Esitestaukseen lahetetty lomake laadittiin itse luovuutta kdyttdaen Word-pohjaan, jota muokattiin
yhteyshenkildiden kanssa kaytyjen palavereiden myoéta tulleiden kehittamisehdotusten pohjalta
mahdollisimman toimivaksi. Lomakkeen (Kuvio 4) vasemmalla puolella oli eri teemoja dialogiseen
keskusteluun. Lomakkeen teemat olivat kuulumisten vaihto, tyon alku, tyotehtavat, osaamisen ke-
hittyminen, tydyhteison apu ja tuki, vahvuudet tyossa, tyohon sitoutuminen, toiveet ja odotukset
tulevaisuudelta, hyvinvointi, asiat, jotka eivat olleet tulleet viela esille, palaute esihenkildlle/organi-
saatiolle seka yhteenveto perehdytyksesta. Teemojen alla olevissa suluissa olevat kysymykset olivat
esimerkkeja, joita esihenkild pystyi hyodyntamaan eri teemoista keskusteltaessa. Lomakkeen ta-
voitteena oli luoda keskusteluaiheita perehdytykseen liittyen ja helpottaa avoimen ja dialogisen kes-
kustelun syntymista esihenkilon ja tyontekijan valilla. Perehdytyskeskustelulomake |6ytyy kokonai-

suudessaan liitteesta 1.
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Aiheita dialogiseen keskusteluun

Tydntekijan nimi:
Tydntekijdn tehtiva:
Esihenkildn nimi:
Paikka ja aika:

KUULUMISTEN VAIHTO
(Mit3 sinulle kuuluu?)

TYON ALKU
(Miten tydsi on lahtenyt kdyntiin?)
(Onko tyd vastannut odotuksiasi?)

TYOTEHTAVAT

(Mitka tydtehtédvat ovat onnistuneet erityisesti?)
(Mitkd tydtehtédvat tuottavat eniten ongelmia?)
(Missa tydtehtavissa toivoisit jatkossa lisdd
perehdytysti?)

Kuvio 4. Perehdytyskeskustelulomakkeen ensimmainen sivu.

Lomakkeen esitestaus ja palautekyselyn paattyminen siirtyivat jo alun perin maaliskuun 2023 lo-
pusta huhtikuun 2023 puoleen viliin kohdeorganisaation hyvinvointialueille siirtymisesta aiheutu-
neiden aikataulumuutosten vuoksi. Kehittamisryhmaksi rajautui muutosten myota erityis- ja sairaa-
lapalvelujen toimialueen osastonhoitajat ja ylihoitajat. Kehittamisylihoitajan ja -paallikén kanssa
kdydyissa palavereissa sovittiin, ettd palautekysely lomakkeen toimivuudesta liitetdan heti saatekir-
jeen (Liite 4) mukaan, jossa liitteina olivat esitestaukseen meneva perehdytyslomake ja sen kayttoon
liittyva ohjeistus. Saatekirjeen tavoitteena on vakuuttaa sen saaja tutkimuksesta ja motivoida hanet
osallistumaan siihen (Vilkka 2021, luku 7). Palavereissa pohdittiin, ettd palautekysely tulee saavut-

tamaan enemman vastaajia, kun siihen voi vastata heti lomakkeen testaamisen jalkeen.

Sahkoinen kysely (Liite 3) luotiin Webropol- palvelun kautta. Kysely sisdlsi 14 kysymysta jaoteltuna
kolmeen eri aiheeseen. Kyselyn ensimmainen osio liittyi perehdytyskeskustelun ohjeistukseen. Toi-
nen osio piti sisallaan kysymyksia lomakkeen sisallostad ja kolmas osio lomakkeen hyodynnettavyy-
desta. Viimeisena vastaajalla oli mahdollisuus kommentoida vapaasti mihin tahansa aiheeseen liit-

tyen. Taustatietoina kysyttiin ainoastaan vastaajan tehtdavanimikettd vaihtoehtoina "ylihoitaja”,
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"osastonhoitaja” tai “joku muu, mika?”. Kyselysta kaksi kysymysta oli Kylla/Ei- vaihtoehdoilla ja lo-

put avoimia kysymyksia.

Perehdytyskeskustelulomake ja ohjeistus lahetettiin yhteyshenkildiden kanssa kaytyjen palaverei-
den ja niissa esiin nousseiden muutostoiveiden toteuttamisen jalkeen sahkopostiviestilld organisaa-
tion kehittamispaallikolle. Sahkoposti l[ahetettiin liitteineen saatekirjeen ja Webropol- kyselyn linkin
kera. Kehittamispaallikko laittoi helmikuussa 2023 tuotoksen eteenpdin sahkopostitse kehittdmis-
ryhmaan kuuluneille esihenkildille lomakkeen esitestaamista varten. Lomake |lahetettiin kohdeorga-
nisaatioon muokattavana Word-tiedostona. Maaliskuun puolessa vilissa kehittamispaallikkda pyy-
dettiin vahaisen vastaajamaaran vuoksi ldahettamaan muistutusviesti esihenkildille lomakkeen
esitestauksesta ja palautekyselystad. Valiaikatietoja esihenkil6paneelin vahaisesta osallistujamaa-
rasta laitettiin kehittamispaallikélle vielda huhtikuun alku — ja loppupuolellakin. Huhtikuun alussa
pohdittiin kyselyn vastausajan pidentamista edelleen. Huhtikuun puolessa valissa kehittamispaalli-
kon kanssa kaytiin sahkopostikeskustelu, jossa paatettiin vastausajan pidentamisesta huhtikuun
puolesta valista huhtikuun loppuun asti. Kehittamispaallikolta tuli viela huhtikuun lopulta pyynto
jatkaa kyselya vield viikolla eteenpain. Palautetta lomakkeen toimivuudesta kerattiin loppujen lo-
puksi toukokuun 5. padivaan asti. Taman jalkeen osallistujien (N=9) vastaukset analysoitiin ja niista
luotiin yhteenveto (Kuvio 6). Yhteenveto paneelin tuloksista esiteltiin kehittamispaallikolle — ja yli-
hoitajalle Teams- palaverissa toukokuun 17. pdivana. Esihenkilopaneelin kautta saatuja tuloksia hyo-
dynnetdan tulevaisuudessa perehdytyskeskustelulomakkeen uudistuksessa, mika tapahtuu kohde-

organisaation toimesta.

5.3 Aineiston analysointi

Sisalléonanalyysin avulla voidaan tarkastella tutkimusaineistoa. Sen avulla aineisto voidaan koota
johtopaatosten tekoa varten. (Gronfors & Vilkka 2011, 94.) Sisallénanalyysissa etsitdadan sanallisin
tulkinnoin merkityskokonaisuuksia tai -suhteita ja se voi olla aineisto- tai teorialahtoista. Aineisto-
lahtoisessa sisadllonanalyysissa saatu tutkimusaineisto pelkistetdan karsimalla epaoleellinen tieto tii-
vistamalla tai pilkkomalla aineisto osiin. Pelkistamisen jalkeen aineisto ryhmitelldan esimerkiksi jon-
kin ominaisuuden tai piirteen mukaan. Aineistosta etsitdan samankaltaisia kasitteitd, jolloin ne
voidaan ryhmitella ja yhdistella alaluokiksi. Alaluokkia yhdistelemalla saadaan yldluokat ja ylaluokkia

yvhdistelemalld padaluokat. Taman jdlkeen muodostetaan yhdistavat kasitteet. Aineistolahtdinen
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analyysi kuvaa vastaajien ajattelumaailmaa. Analyysid verrataan aiempaan teoriaan. Teorialdhtoi-
sessa sisallonanalyysissa tarkoituksena on uudistaa aiempaa teoreettista kasitysta tutkittavan ai-

neiston avulla. (Vilkka 2021, luku 6.; Sarajarvi & Tuomi 2018, luku 4.4.3.)

Palautteen analysointi tapahtui aineistolahtoista sisallonanalyysia hydédyntdaen. Webropol- palvelu
kerasi kyselyn vastaukset automaattisesti raportiksi, joista niita pystyi vertailemaan keskenaan. Vas-
tauksille luotiin taulukot Word- tiedostoon kysymyksittdin. Taulukot sisalsivat alkuperaisen ilmai-
sun, pelkistetyn version, ryhmittelyn, seka ala- yla- ja paaluokat. Pelkistetyssa versiossa vastauksista
karsittiin kaikki turhat asiat pois. Taman jalkeen aineisto ryhmiteltiin ja luokiteltiin. Luokittelun jal-
keen tulokset kirjattiin ylos ensin erilliseen tiedostoon ja lopuksi raporttiin. Alla esimerkki (Kuvio 5)

taman kehittamistyon aineistolahtdisesta sisallonanalyysista.
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Mihin olit erityisen tyytyvdinen lomakkeen sisallossa?

Monipuolisuuteen | monipuolisuus

Monipuoliset monipuocliset
kysymykset kysymykset
se oli monipuolinen
monipuolinen

Yleisesti siihen, toimii

ettd toimii keskustelun
keskustelun apuna
apuana

Mielestdni lomake
lomake oli looginen
locginen

..ja eteni hyvdssa | eteni hyvdssa
jarjestyksessa jarjestyksessd

Selked selked
teemuoittelu teemoittelu
selked... ja selked
kaavake. kaavake
Lokerointi lokerointi
se... kasitti |aajasti | kasitti laajasti
osaamisen osaamisen
kdsitti lagjasti... kasitti laajasti
jaksamisen jaksamisen
kdsitti lagjasti... kasitti laajasti
viihtymisen viihtymisen
Tyotehtdvat tyotehtavdt
.-.ja psaamisen osaamisen
lapikayminen lapikdyminen

Kuvio 5. Esimerkkikuvio kehittamistyon aineistolahtoisesta sisallonanalyysista

6 Kehittamistyon tulokset

6.1 Esihenkilépaneeli lomakkeen esitestauksesta

Sahkoiseen esihenkilopaneeliin osallistui esihenkildita (N=9), joista suurin osa toimi osastonhoita-

jana. Osastonhoitajien lisdksi vastaajiin kuului ylihoitajia. Palautekyselyyn vastanneista lahes kaikki
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olivat sitd mielta, ettd lomakkeen kayttoon liittyva ohjeistus oli riittava. Perehdytyskeskustelulomak-
keen ohjeistusta kommentoitiin selkedksi, ytimekkaaksi, sopivan pituiseksi ja ulkoasultaan hyvaksi.
Suurin osa vastanneista ei kaivannut mitaan lisayksia ohjeistukseen. Pari mainintaa tuli kuitenkin

perehdytyskeskustelun ajankohtaan liittyen, mika ei ilmennyt ohjeistuksesta.

” Milloin keskustelu on hyvd pitéd. Kuukausi tyén aloittamisesta?”

“"Missd vaiheessa téimd keskustelu pitdisi kédydd ?”

Perehdytyskeskustelulomakkeen teemat saivat positiivista palautetta. Ne koettiin olevan hyvia, sel-
keitd, oleellisia ja monipuolisia. Tyotehtavat ja osaaminen mainittiin erityisen hyodyllisiksi tee-
moiksi. Edellda mainittuja teemoja ehdotettiin myos yhdistettavaksi keskendan. Seka teemojen, etta
tyontekijan ja keskustelukulttuurin kehittamisen tarkeys nostettiin esiin kysyttdessa mielipidetta

teemoista.

“Teemat olivat selkeitd ja hyvid. Ajattelen, ettd keskustelu on tarpeen kdydd useam-
man kerran perehdytyksen edetessd, jolloin myés teemat syvenevdt perustuen aikai-

sempien keskustelujen antiin ja tavoitteisiin.”

“Térkedt asiat kerrata yhdessd perehtyjin kanssa.”

Teemoihin ehdotettiin lisattavaksi kohtaa kehitysideoista ja yhteenvetoon aikataulua seuraavasta
keskusteluajasta. Kysyttdessa, mitda teemoja vastaaja poistaisi lomakkeesta, yksi vastaajista ehdotti
ty6hon sitoutumista ja vahvuuksia poistettavaksi. Vastauksissa nousi esiin myos teemojen tarpeen

mukainen kaytto.

”...Sitdhdn voi sitten yksildllisesti kdyttdd. Jédttdd pois ne mille ei siind tilanteessa koeta

tarvetta.”

“En poistaisi mitédn, voin jéttdd jotakin pois tarpeen mukaan, kun keskustelua kéy-

ddén.”
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Léhes kaikki vastanneista kokivat teemojen alla olevat kysymykset hyodyllisiksi. Esiin nostettiin se,
ettd niitd voi tarpeen mukaan itse soveltaa. Yksi maininta tuli kuitenkin siita, ettd kysymykset eivat
olleet harkittuja ja kysymysten asettelut olivat vaikeita. Vastaaja koki osan kysymyksista sellaisiksi,
ettd niihin ei valttamatta osaa vastata. Teemojen alla oleviin esimerkkikysymyksiin annettiin seuraa-

vanlaisia kehittamisehdotuksia;

” Miten sinut on otettu vastaan, kysyisin jo tyén alku kohdassa. Tyétehtdévdt kohdassa

en puhuisi ongelmista.”

”...Vahvuudet tybsséd? Ennemmin missd olet kokenut onnistumista tédhdn asti? Tyéhén
sitoutuminen. Huonot kysymykset alla Vaikea tulkita mistd mikdkin johtuu. Ennemmin

”

miten koet nyt téhdn asti uuden tydsi(vapaa kysymys)?...

”...Minkdlaiseksi koet kokonaisjaksamisesi tyGssd ja kotona? Osaatko kertoa asioita

joihin tarvitsisit enemmdn perehdytystd? Tukea?”

Lomake koettiin toimineen hyvin perehdytyskeskustelun pohjana. Eras vastaajista mainitsi, etta lo-
make painotti uusia tyontekijoita, mutta koki sen kuitenkin sopivan myds uusiin tehtaviin perehty-
ville vanhoille tyontekijoille, koska keskustelu on joka tapauksessa yksildllinen. Lomakkeen teemat
koettiin olevan soveltuvia osittain kehityskeskusteluihinkin, etenkin uusilla tyontekijoilla. Lomak-
keen kehittdamiseen mainittiin myos se, ettd vasta useampi lomakkeen kokeilukerta voi nayttaa, jos
kaipaa joitain lisayksida. Lomakkeen kehittdmiseen nostettiin esiin keskustelujen jatkuvuuden ja

tyontekijan kehittymisen nakyminen. Alla suoria lainauksia lisdyksista, joita toivottiin lomakkeeseen;

” Onko kehitysideoita?”

”Yhteenvetoon myés aikataulu koska seuraavan kerran palataan aiheeseen ja sovitut

asiat.”

“Kaavakkeessa voisi olla oikealla vield toinen tyhjd sarake, johon voisi jatkaa perehdy-
tyskeskusteluja seuraavalla kerralla ja samalla ndkisi vield edellisen kerran vastaukset

ja tavoitteet/toiveet.”
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“Esimies tdyttd-kohdalla voisi lukea , etté yhteisesti tdytettyjd tai tyontekijéin ndkoé-

kulma asiaan ja esihenkilén”

Erityisen tyytyvaisia lomakkeen sisall6ssa oltiin sen monipuolisuuteen, toimivuuteen keskustelussa,
loogisuuteen, selkeyteen ja teemoihin. Lomakkeen koettiin vaikuttaneen positiivisesti avoimen ja
dialogisen keskustelun syntymiseen. Lomake ohjasi ja tuki keskustelua, seka mahdollisti vapaan kes-
kustelun. Kyselyn lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus antaa vield vapaa sanansa, mihin asiaan ta-
hansa liittyen. Perehdytyskeskustelukulttuurin kehittaminen koettiin positiiviseksi asiaksi. Alla suo-

rat lainaukset kommenteista, joita osa vastaajista oli antanut kyselyn loppuun.

“Hyvd ettd kehitetddn perehdytyskeskustelukulttuuria hyvinvointialueella”

”Oikein hyvd lomake!”

“Perehdytyskeskustelu osastonhoitajan ja perehdytettdvdn vdlillé on todella térked
tybyhteisdon sitoutumisen ja tyotehtiivien selkeyttimisen kannalta. On hyvdi asia,

ettd téhdn kehitetdicin yhtendisia kdyténtéja.”

”Toimiva lomake, voisin ottaa kdyttéon.”

6.2 Lopullinen tuotos

Aikataulun viivastymisen vuoksi esitestaukseen lahetettya perehdytyskeskustelulomaketta ja oh-
jeistusta ei uudistettu taman kehittamistyoprosessin aikana. Kohdeorganisaatio paivittaa vuosittain
jo kayttoon otettua sahkoista keskustelulomaketta hyddyntden taman kehittamistydn tuloksia. Esi-
henkildpaneelin tuloksista laadittiin yhteenveto (Kuvio 6), joka esiteltiin kehittamispaallikolle ja ke-
hittamisylihoitajalle Teams- palaverissa. Yhteenveto lahetettiin palaverin jalkeen sahkopostitse ke-
hittamispaallikolle, jotta tuloksia voi hyodyntaa perehdytyskeskustelun kehittamisessa, seka jakaa

esimerkiksi kehittamisryhmalle nahtavaksi.
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TAUSTATIEDOT

Perehdytyskeskustelulomake Kehittdmisryhmaksi Sahkdinen esihenkilopaneeli
jasiihen liittyva ohjeistus valikoitui erityis- ja toteutui anonyymina

luotiin kansallista ja sairaalapalvelujen sahkdisen Webropol-kyselyn

kansainvalista tutkimustietoa toimialueen osastonhoitajat kautta.
hyddyntéen. ja ylihoitajat.

Lomake, ohjeistus ja Webropal- Esihenkildpaneeliin
kyselyn linkki lahetettiin Kyselyn vastaamisaikaa ja osallistui yhdeksén
saatekirjeen kera lomakkeen kokeilua esihenkilda, joista

kehittamispallikolle helmikuussa pidennettiin loppujen lopuksi seitseman toimi




TULOKSET
LOMAKKEEN OHJEISTUS

= | dhes kaikki olivat sitd mieltd, etta lomakkeen kayttoon liittyva ohjeistus oli riittava.

= Perehdytyskeskustelulomakkeen ohjeistusta kommentoitiin selkeaksi, ytimekkaaksi, sopivan
pituiseksi ja ulkoasultaan hyvéksi.

= Suurin osa vastanneista ei kaivannut mitaan lisayksia ohjeistukseen.

= Pari mainintaa tuli kuitenkin perehdytyskeskustelun ajankohtaan liittyen, mika ei ilmennyt
ohjeistuksesta. Yksi vastanneista pohti, olisiko kuukausi tyon aloittamisesta sopiva ajankohta

keskustelulle.
— — TEEMAT
=
TULOKSET
TEEMAT kuulumisten vaihto, tyén alku,

tydtehtavat, osaamisen kehittyminen,
tydyhteisdn apu ja tuki, vahvuudet tydssa,

= |omakkeen teemat saivat paljon positiivista palautetta. tydhon sitoutuminen, toiveet ja odotukset
tulevaisuudelta, hyvinvointi, asiat, jotka

= Teemat koettiin olevan hyvia, selkeit, oleellisia ja monipuolisia. eivat ollect ulleet vield esille, palaute
esihenkildlle/organisaatiolle, yhteenveto
perehdytyksesta

= Vastauksissa nousi esiin teemojen tarpeen mukainen kéytto.

”...Sitdhan voi sitten yksiléllisesti kdyttad. Jattaa pois ne mille ei siind tilanteessa koeta tarvetta.”

" En poistaisi mitddn, voin jattda jotakin pois tarpeen mukaan, kun keskustelua kaydéaan.”

= Tydtehtdvat ja osaaminen mainittiin erityisen hyédyllisiksi teemoiksi. Edelld mainittuja teemoja ehdotettiin myés
yhdistettavaksi keskenéan.

Yksi vastaajista ehdotti tydhon sitoutumista ja vahvuuksia poistettavaksi.

34
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TULOKSET
TEEMAT

= Sekd teemojen, ettd tydntekijan ja keskustelukulttuurin kehittdmisen térkeys nostettiin esiin kysyttdessa
mielipidetta teemoista.

"Teemat olivat selkeita ja hyvid. Ajattelen, etta keskustelu on tarpeen kiyda useamman kerran perehdytyksen edetessa,

Jolloin myds teemat syvenevat perustuen aikaisempien keskustelujen antiin ja tavoitteisiin.”
"Tarkedt asiat kerrata yhdessa perehtyjdn kanssa.”

= | omakkeen teemat koettiin olevan soveltuvia osittain kehityskeskusteluihinkin, etenkin uusilla tydntekijéilla.

= Teemaihin ehdotettiin lis&ttAvaksi kohtaa kehitysideoista ja yhteenvetoon aikataulua seuraavasta
keskusteluajasta.

TULOKSET
TEEMOJEN ALLA OLEVAT KYSYMYKSET

= | dhes kaikki vastanneista kokivat teemojen alla olevat kysymykset hyddyllisiksi.
= Esiin nostettiin se, ettd kysymyksia voi tarpeen mukaan itse soveltaa.

= Yksi maininta tuli kuitenkin siitd, ettd kysymykset eivat olleet harkittuja ja kysymysten asettelut olivat vaikeita.

Vastaaja koki osan kysymyksista sellaisiksi, etté niihin ei vélttdméattd osaa vastata.
= Kysymyksiin annettiin seuraavanlaisia kehittdmisehdotuksia;
“Miten sinut on otettu vastaan, kysyisin jo tyén alku kohdassa. Tydtehtavat kohdassa en puhuisi ongelmista.”

" Vahvuudet tydssa? Ennemmin missd olet kokenut onnistumista tahén asti? Tydhdn sitoutuminen. Huonot kysymykset alla Vaikea
tulkita mistd mikékin johtuw. Ennemmin miten koet nyt t&hén asti uuden tydsitvapaa kysymys)?..."
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TULOKSET

= | omakkeen kehittdmiseen nostettiin esiin keskustelujen jatkuvuuden ja tydntekijan kehittymisen
nakyminen.

= Seuraavia asioita mainittiin lisattaviksi lomakkeeseen: alam's --

1. Kehitysideat %T@

2. Yhteenvetoon aikataulu seuraavasta keskusteluajankohdasta, seké sovitut asiat

3. Kaavakkeen oikealle puolelle tyhja sarake, johon voidaan jatkaa perehdytyskeskusteluja myghemmin. Nain
voidaan verrata edellisen keskustelun vastauksia, tavoitteita ja toiveita.

4. Esihenkild tayttaa- kohdalle "Yhteisesti téytettyja” TAl tydntekijan ja esihenkildn ndkokulma erikseen

TULOKSET

= Erityisen tyytyvaisia lomakkeen sisélldssa oltiin sen monipuolisuuteen, toimivuuteen keskustelussa,
loogisuuteen, selkeyteen ja teemoihin.

= Lomake koettiin toimineen hyvin perehdytyskeskustelun pohjana ja vaikuttaneen positiivisesti avoimen
ja dialogisen keskustelun syntymiseen.

= | omake ohjasi ja tuki keskustelua, sekd mahdollisti vapaan keskustelun.

= Erds vastaajista mainitsi, ettd lomake painotti uusia tydntekijoitd, mutta koki sen kuitenkin sopivan
my6s uusiin tehtéviin perehtyville vanhoille tyontekijdille, koska keskustelu on joka tapauksessa
yksiléllinen.

= | omakkeen kehittdmiseen mainittiin myds, ettd vasta useampi lomakkeen kokeilukerta voi ndyttaa,
mikali ilmenee joitain ehdotuksia lisattavaksi.
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TULOKSET
VAPAA SANA "QOikein hyva
lomake!”
Perehdytyskeskustelukulttuurin
kehittdminen koettiin positiiviseksi
asiaksi.

"Hyva etté kehitetddn
perehdytyskeskustelukulttuuria
hyvinvointialueella”

"Perehdytyskeskustelu
osastonhoitajan ja perehdytettévan
vélilld on todella tarked tydyhteisddn
sitoutumisen ja tyGtehtavien
selkeyttdmisen kannalta. On hyvé
asia, etta tAhan kehitetdén yhtendisia
kaytantoja.”

"Toimiva lomake, voisin ottaa
kéyttddn.”

LISAKSI...
Useiden aikaisempien tutkimusten mukaan
onnistunut perehdytys liséa alan veto- ja
pitovoimaisuutta, seka tydntekijan
tyytyvéisyyttd, motivaatiota ja sitoutumista ..

@ ty6honsa.
Y

Aethur, D. 2005, Recruiting, iewing, Sebecting & Ori Aenacom. Vitattued.1 02022,
Jokisaari, M., Toppinen-Tarmer, 3., Walln, 5., Vasje, P. Hakanen, 1. & Vuori, J. 2011 Nuarber i i kil iaali
suhteiden, hysinvainin & " i P 7. Hessinki: Tyfiberveysiaos. Vitathy 13102002

Miettinien, M., Kaunaren, M_, Peftokoski, J. & Tarkka, u-1.mmpsmmgﬁ?au Hailetyin perehdylyksen prosessija s
M., Kaunoren, M. & Tarkka, M-T. 2006. Laadukas perehdyfiminen. Osa 1 Hodatydn 25,
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Ohjeita dialogiseen
perehdytyskeskusteluun

Sovi keskusteluaika hyvissa ajoin.

Perehdytyskeskustelu-
lomakkeen ohjeistus

Lahetd keskustelulomake tyéntekijalle 1-2 viikkoa ennen sovittua
keskusteluaikaa, jotta tydntekija voi pohtia teemoja ja mieltddn
askarruttavia asioita etukateen. Niin teilld molemmilla on aikaa pohtia,
mita asioita haluatte tuoda keskustelussa ilmi.

Perehdytyskeskustelun ydin koostuu perehdytysprosessin arvioinnista ja
tydntekijan osaamisen kehittymisestd.

Kaytd ysymyksid teemat,

Tayta lomaketta keskustelun edetessa.

Kay mennyttd aikaa ldpi kartoita nyky Panosta
tulevaisuuteen!

Kaykaa |api asioita, jotka vaik tydntekijan suorituk ja
kehittymiseen.

‘Anna rakentavaa palautetta, ole rehellinen.

Kuuntele, kannusta, ole aidosti 1asn3 ja kiinnostunut!

Perehdytyskeskustelu
Alheita dialogiseen keskusteluun

Perehdytyskeskustelulomake

TyOntekijan nimiz

 Tybntekijin tehtivi:

 Esihenkildn nimis
Paikka ja aika:

| Keskustelun teemat: | Esihenkild tiyttii
KUULUMISTEN VAIHTO
{Mitd sinulle kuuluu?)
:""‘)" :“v::‘-' R OSAAMISEN KEHITTYMINEN

Miten on lihtenyt in’ N - .
(Miten osaamisesi on kehittynyt

{Onko tyd vastannut odotuksiasi?) perehdytyksen aikana?)
TYOTEHTAVAT TYOYHTEISON APU JA TUKI
(Mitka ‘ovat {Miten sinut on otettu vastaan tyyhteisgssasi?)
Mitka tuottavat eniten (Miten viihdyt tybyhteisdssisi?)

(Miten olet saanut apua ja tukea

(Missi asioissa toivoisit apua ja tukea erityisesti?)

VAHVUUDET TYOSSA

(Mitka asiat koet olevan vahvuuksiasi?)
(Miten voit hybdyntds vahvuuksiasi
tulevaisuudessa?)

TYOHON SITOUTUMINEN
(Miten perehdytys on vaikuttanut
sitoutumiseesi tybpaikkaasi?)

(Millaiseksi koet mativaatiosi tytdsi kohtaan?)
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TOIVEET JA ODOTUKSET TULEVAISUUDELTA
(Mita toiveita ja odotuksia sinulla on
tulevaisuudelta?)

(Mitad tavoitteita asettaisit itsellesi seuraaville
kuukausille?)

HYVINVOINTI

(Miten perehdytys on vaikuttanut hyvinveintiisi
tydssa?)

(Millaiset asiat ylldpitdvit hyvinvointiasi tybssa?)

ASIAT, JOTKA EIVAT OLE VIELA TULLEET
ESILLE
(Mita asioita haluaisit viela nostaa esille?)

PALAUTE
ESIHENKILOLLE/ORGANISAATIOLLE
(Mitd palautetta sinulla on antaa meille?)
(Miten koet kakonaisuudessaan
perehdytyksen toteutuneen?)

Yhteenveto perehdytyksesta:

Kuvio 6. Yhteenveto esihenkilopaneelin tuloksista

7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu

Lomakkeessa olleet teemat mainittiin olevan hyvin oleellisia perehdytyskeskustelussa, mika tukee
teemojen valintaa aiemman kirjallisuuden ja tutkimustiedon kautta. Myo6s esimerkkikysymykset ko-
ettiin paaosin hyodyllisind. Lomake koettiin kokonaisuudessaan toimineen hyvin perehdytyskeskus-
telun pohjana, joten laadinnassa on hyédynnetty kirjallisuutta ja tutkimustietoa oikeanlaisesti. Ait-
tovaara ja kumppanit (2022) nostavat tutkimuksessaan esiin yhteisen linjan tarkeyden
perehdytyksessd, mika nostettiin myos tassa kehittamistyossa esiin erityisesti perehdytyskeskuste-
lujen osalta. Avoin kommunikointi tyopaikalla on todettu aiemmissa tutkimuksissa ja kirjallisuudessa
(Adu-Oppong & Agyin-Birikorang 2014; Aarnikoivu 2016; Jokisaari ym. 2011) erityisen tarkeéksi, ja

siind tdman kehittamistyon aikana luotu lomake toimi palautteen mukaan hyvin.

Esihenkilopaneelissa nostettiin esiin, etta perehdytys kuuluu niin uusille kuin vanhoille tyontekijoil-
lekin, mikd on myo6s mainittu useammassa lahteessakin (Joki 2021; Ahokas & Makeldinen 2013;

Kurttila & Aalto 2021). Lomake koettiin toimivan uusien seka vanhojen tyontekijoiden kohdalla. Eri
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tilanteessa olevien tyontekijoiden perehdytyksessa nostettiin esiin yksilollisyys, mika vaikuttaa kes-
kustelun kokonaisuuteen. Miettinen ja kumppanit (2006) ovatkin nostaneet esiin, etta yksilollinen

perehdytys takaa laadukkaan perehdytyksen.

Paneelissa noussut ehdotus tavoitteiden kirjaamisesta perehdytyskeskustelulomakkeelle, nousee
esiin myos kirjallisuudessa (Aarnikoivu 2016). Aarnikoivun mukaan keskustelun voi jakaa myds en-
simmaista kertaa kaytdessa tavoite- ja tuloskeskusteluun. Paneelissa pohdittiin keskustelulle sopi-
vaa ajankohtaa, silla sita ei ilmennyt lomakkeen kayttoon liittyvasta ohjeistuksesta. Perehdyttamis-
ohjelmaa lapikdyvassa keskustelussa tyontekijan on Joen (2021) mukaan tdrked saada tietda
aikataulusta, jolloin tiettya osaamista vaaditaan. Perehdytyksen laajuus maaraytyy esimerkiksi tyén-
tekijan aiemman kokemuksen mukaan (Joki 2021) ja Bauerin (2010) mukaan perehdytys voi kestaa
muutamasta tunnista jopa useampaan kuukauteen. Aikataulusta huolehtiminen kuuluu esihenki-

I6lle (Jokisaari ym. 2011; Kupias ym. 2014).

Tassa kehittamistydssd noussutta mainintaa siitd, etta keskustelua on hyva kayda pitkin perehdytys-
jakson, tukee myos teoriatieto jatkuvan palautteen ja kommunikoinnin tarkeydesta. Ensimmaisten
pdivien todetaan tutkimusten kautta olevan tarkeita tyontekijan kehittymisen (Bauer 2010) ja pito-
voiman (Kumar & Pandey 2017) kannalta, jolloin lyhempia keskusteluita on hyva pitda jo heti tyon
alkuvaiheessa. Perehdytyskeskustelulomakkeen kehittamiseksi ehdotettiinkin erillisia sarakkeita
keskustelujen jatkuvuuden yllapitamista varten. Riittdvan tuen jatkuminen myds perehdytyksen jal-
keen on yksi pitovoimaa nostavista tekijoista (Brindise, Baker & Juarez 2015). Paneelissa ehdotettiin
my0s, ettd lomakkeelle voisi lisdta erilliset sarakkeet keskustelun molemmille osapuolille, tai koh-
dan, etta vastaukset ovat yhdessa taytettyja. Nain keskustelussa tulisi esiin vuorovaikutuksellisuus
ja molempien yhtéaldinen osallistuminen keskusteluun. Myo6s tyontekijan ja esihenkilon valmistautu-
minen keskusteluun vaikuttaa kirjallisuuden (Aarnikoivu 2016; Hirsh ym. 2001) mukaan keskustelun
etenemiseen. Hyvin valmistautumalla lomakkeesta voidaan jattaa esimerkiksi turhaksi koetut aiheet
kaymatta lapi, mika sddstaa aikaa ja selkeyttda keskustelun etenemistd. Teemojen ja kysymysten
soveltaminen ja tarpeen mukainen kdytto nostettiin esiin myos esihenkilopaneelissa. Teemojen ko-
ettiin sopivan myos osittain kehityskeskusteluihin, mika onkin luonnollista, silla lomakkeen laadin-

nassa hyodynnetty kirjallisuus ja tutkimustieto olivat osittain myos kehityskeskusteluihin liittyvaa.
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Lisdksi kansainvalisissa lahteissa tyontekijoiden kanssa kaytavat keskustelut ovat voineet olla pereh-
dytyskeskusteluja, tai muita tyontekijan kehittymiseen liittyvia keskusteluja, mitad ei ole erikseen

eroteltu.

Tassa kehittamistydssa tyohon sitoutuminen mainittiin turhaksi teemaksi perehdytyskeskustelussa,
kun taas esimerkiksi Hietala ja kumppanit (2022) mainitsevat tyoéhon sitoutumisen olevan yksi tar-
keimmista asioista perehdytyksessa. Mahdollisesti esimerkkikysymyksia muokkaamalla, voi teema
saada paremman arvon osana keskustelua. Esihenkilépaneelissa mainittiin myos perehdytyskeskus-
telun olevan tarkea asia tyontekijan tyéhon sitoutumisen kannalta. Myds vahvuudet- teeman tar-
keys perehdytyskeskustelussa kyseenalaistettiin, kun taas Cablen ja kumppaneiden (2013) mukaan
tyontekijan omien vahvuuksien tunnistaminen heti tyon alusta alkaen auttaa positiivisesti tyéssa
suoriutumiseen. Positiivinen suoriutuminen vaikuttaa tyontekijan lisaksi tydnantajiin. Myos Aarni-
koivu (2016) nostaa vahvuudet tydntekijan ja esihenkilon valisessa keskustelussa esiin nostettavaksi
teemaksi. Kurttila & Aalto (2021) ovat nostaneet hyvinvoinnista kysymiseen esimerkkina tyontekijan
oman kokemuksensa hyvinvoinnista ja siihen liittyvista tekijoista. Tassa kehittamistydssa ehdotet-
tiin kysymaan ennemmin esimerkiksi tyontekijan jaksamisesta kuin perehdytyksen vaikutuksesta
hyvinvointiin. Jaksamisen laaja lapikaynti lomakkeessa mainittiin paneelissa myds positiivisesta na-

kokulmasta toisen vastaajan toimesta.

7.2 Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus

Tutkijaa kohtaan koskee seuraavia eettisia periaatteita; tutkittavan itsemaaraamisoikeuden ja ih-
misarvon kunnioittaminen, kulttuuriperinnon ja luonnon moninaisuuden kunnioittaminen, seka tut-
kimuksen toteuttaminen ilman vahingon, haitan tai riskien aiheuttamista tutkittavalle kohteelle
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7). Jotta tutkimus on luotettava ja tulokset uskottavia,
tulee sen noudattaa hyvaa tieteellistd kaytantda. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluvat muun
muassa tutkimuksen rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus esimerkiksi tulosten julkistamisessa, avoi-
muus, vastuullisuus, asianmukaiset viittaukset muiden tutkimuksiin, suunnittelu, toteutus ja rapor-
tointi seka tarvittavien tutkimuslupien hankinta. Vilppi, eli tiedeyhteisén harhauttaminen pitaa si-
sallaan keksittyjen havaintojen esittdmisen, havaintojen vaaristelyn, plagioinnin, eli toisten tekstien
luvattoman kopioinnin, sekd muiden havainnointien tai ideoiden anastamisen omiin nimiinsa. (Tut-

kimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6, 8.)
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Kehittamistoiminnassa yksi tarkeimmista luotettavuutta mittaavista tekijoistd on kehittamisen kayt-
tokelpoisuus ja hyodyllisyys. Kehittdmistoiminnan luotettavuuden arvioinnissa voidaan kuitenkin
soveltaa maarallisessa tutkimuksessa kaytettavia reliabiliteettia ja validiteettia, seka laadullisessa
tutkimuksessa kaytettavaa vakuuttavuutta. Reliabiliteetti tarkoittaa mittareiden toimivuutta ja tu-
losten toistettavuutta. Validiteetti tarkoittaa patevyytta, eli onko tutkimuksessa mitattava asia tar-
koituksen mukainen. Vakuuttavuus perustuu johdonmukaisuuteen ja uskottavuuteen. Kehittamis-
toiminnan luotettavuuden arvioinnissa ongelmia voi aiheuttaa esimerkiksi sosiaalisten prosessien
vaikea toistettavuus. (Toikko & Rantanen 2009, 121-124.) Jotta kehittamistydn lopputulos on mah-
dollisimman luotettava, kehittamiseen tulee osallistaa myo6s kehittamiskohteena olevat, kaytannén
tyota tekevat henkilot (Salonen ym. 2017, 39). Kehittamistoiminnan luotettavuuden arvioinnissa
oleellista on kehittdjien ja toimijoiden osallisuus ja sitoutuminen kehittdmisen aikana (Toikko & Ran-

tanen 2009, 124).

Kehittamistyon tuotos tehtiin hyvinvointialueen sosiaali- ja terveysalan henkildstolle kehittamis-
paallikén ehdottaman tarpeen pohjalta. Kohdeorganisaatiolta hankittiin kehittamistyon toteuttami-
seen vaadittava tutkimuslupa kehittamistyon suunnitelman hyvaksymisen jalkeen. Perehdytyskes-
kustelulomake ja lomakkeen ohjeistus lahetettiin kehittamispaallikdlle saatekirjeen kera, joka sisalsi
tietoa kehittamistehtdvan tarkoituksesta ja toteutuksesta, tietoa perehdytyksesta ja perehdytyskes-
kustelusta, seka ohjeita perehdytyskeskustelulomakkeen kayttéon. Lisdksi saatekirjeessa oli linkki
sahkoiseen palautekyselyyn, seka kehittamistyon tekijan henkilotiedot. Saatekirjeessa mainittiin,
ettd kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Kehittamispaallikko toimi tiedonvalittdjana lahet-
tden saatekirjeen, lomakkeen ja ohjeistuksen esihenkildille. Esihenkil6t olivat mukana kehittamis-
tyossa osallistumalla esihenkilépaneeliin antaen palautetta tuotoksesta sdahkoisen kyselyn kautta.
Kehittamistyohon osallistuneiden esihenkildiden henkildllisyys pysyi anonyymina koko kehittamis-
tyon prosessin ajan. Webropol- kyselyn aineisto oli vain kehittamistyon tekijan kasittelyssa ja kysely
poistettiin aineiston analysoinnin ja yhteenvedon laatimisen jalkeen. Yhteenveto esihenkil6paneelin
tuloksista laadittiin huolellisesti sisdllonanalyysin kautta, seka eettiset periaatteet ja hyva tieteelli-
nen kdytantd huomioiden. Kehittamistyon tietoperusta, perehdytyskeskustelulomake ja ohjeistus
laadittiin luotettavien aiheeseen liittyvien kansallisten ja kansainvalisten tutkimusten ja kirjallisuu-
den pohjalta. Lihteet ja viittaukset on laadittu huolellisesti tekstiin. Kehittdmistyon tietoperusta on

tarkistettu plagiointisovellus Turnitin avulla.
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Viela huhtikuun lopulla vaikutti siltd, ettd esihenkilopaneelin osallistujamaéara jaa hyvin minimaa-
liseksi. Huhtikuussa kehittamispaallikon kanssa sovittiin, ettd lomaketta ei uudisteta kehittamistyo-
prosessin aikana, kuten alkuperdisen suunnitelman mukaan oli tarkoitus. Uudistetun lomakkeen si-
jaan esihenkildopaneelin tuloksista laadittiin yhteenveto, jota hydodynnetdan perehdytyskeskustelun
vuosittaisessa kehittamisessa kohdeorganisaation toimesta. Toukokuun alku oli aktiivisempaa aikaa
vastaajamaaran noustessa, jolloin kehittamistyon luotettavuus nousi osallisuuden kasvaessa. Hyvin-
vointialueille siirtyminen toi omat haasteensa esimerkiksi ajan ja keskenerdisten asioiden suhteen.
Ensimmainen viivastys lomakkeen esitestaukseen menemisesta tuli, kun kaikkia esihenkil6ita ei ollut
viela valittu tehtaviinsa. Kysely oli melko laaja, joten ehka se olisi saavuttanut enemman vastaajia jo
aiemmin ollessaan lyhyempi ja tiivistetympi. Osa vastaajista oli jattanyt kyselyyn vastaamisen kes-
ken. On my6s mahdollista, etta erillisia perehdytyskeskusteluja ei ole ollut kaytossa aktiivisesti kai-
killa alueilla osana perehdytysta. Saattaa myos olla, etta kiire ja hyvinvointialueista johtuneet muu-
tokset monilla eri alueilla toivat esihenkil6ille riittavasti muita asioita kasiteltavaksi, jolloin resurssit
eivat riittaneet lomakkeen kokeiluun. On myds mahdollista, ettda uusia tydntekijoita ei aloittanut
monia esitestauksen aikana, jolloin perehdytyskeskustelun pitaminen ei tullut joillekin esihenkilGille
ajankohtaiseksi. Yhteistyo kehittamispaallikdn ja kehittamisylihoitajan kanssa oli toimivaa ja muis-
tutusviesteja lomakkeen kokeilusta sekd palautekyselysta laitettiin muutamastikin kohderyhmalle.

Kehittamistyon raportti valmistui alkuperadisen suunnitelman mukaisesti toukokuun 2023 aikana.

Esihenkilopaneelin tuloksissa toistui samankaltaiset aiheet, mikad osaltaan lisasi tulosten luotetta-
vuutta. Lomakkeen tavoitteena oli toimia teemojen kautta avoimen ja dialogisen perehdytyskeskus-
telun pohjana. Teemojen alla olevat kysymykset oli laadittu esimerkeiksi helpottamaan teeman pu-
heeksi ottoa ja ymmartamistd. Lomakkeen kadytdssd saattaa olla vaarinymmarryksen riski, mikali
ohjeistusta ei lue huolellisesti ennen lomakkeen kayttéa. Talldin voi luulla, etta kaikki kysymykset
on kdytava lapi juuri sellaisenaan, vaikka todellisuudessa kysymyksia voi muuttaa kokonaisuudes-
saankin lapi keskustelun, kunhan tarpeelliset teemat tulevat selviksi. Voi olla tarpeen, ettd ohjeis-
tusta tulee kehittaa tarkemmaksi kyseiseen asiaan liittyen. Palaverissa, jossa esihenkilopaneelin tu-
loksista laadittu yhteenveto esiteltiin, yhteyshenkilot toivat ilmi, ettda tulokset ovat aidosti

hyoédynnettadvissa hyvinvointialueen perehdytyskeskustelujen jatkokehittamisessa.
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7.3 Johtopaatokset ja jatkokehittamisideat

Kehittamistyon tarkoituksena oli laatia perehdytyskeskustelulomake sosiaali- ja terveysalan henki-
I6stolle. Lomakkeen tavoitteena oli toimia esihenkilon ja tyontekijan valisen perehdytyskeskustelun
pohjana. Lisaksi lomakkeen tavoitteena oli luoda keskusteluaiheita perehdytykseen liittyen ja hel-
pottaa avoimen ja dialogisen keskustelun syntymista esihenkilon ja tyontekijan valilla. Perehdytys-
keskustelulomake laadittiin hyvinvointialueen erityis- ja sairaalapalvelujen toimialueen osastonhoi-
tajille ja ylihoitajille kokeiluun, josta annettiin palautetta sdhkdisessa esihenkilopaneelissa.
Esihenkilopaneelin tuloksista laadittua yhteenvetoa hyddynnetdan jatkossa kdyttoon otetun sahkaoi-
sen lomakkeen vuosittaisessa kehittamisessa. Lomake koettiin kokonaisuudessaan toimineen hyvin
perehdytyskeskustelun pohjana ja vaikuttaneen positiivisesti avoimen ja dialogisen keskustelun syn-
tymiseen. Nadin ollen voin todeta, etta kehittamistyon tavoitteet saavutettiin, vaikka uudistettua ver-

siota lomakkeesta ei ehdittykdaan toteuttamaan kehittamistyoprosessin aikana.

Perehdytyskeskustelulomakkeen teemat saivat esihenkilopaneelissa positiivista palautetta muun
muassa niiden selkeyden, monipuolisuuden ja oleellisuuden vuoksi, joten kehotan niiden hyédynta-
mista jatkossakin sosiaali- ja terveysalan henkiléston perehdytyskeskusteluissa. Teemoja voi hy6-
dyntda myos kehityskeskusteluissa ja muissa tyontekijan ja esihenkilon valisissa keskusteluissa. Ky-
symyksia teemojen alla voidaan hyédyntaa tai muokata tarpeen mukaan, huomioiden eri toimialat
seka tyontekijoiden kanssa kaytavien keskusteluiden yksilollisyys ja erilaiset ulottuvuudet. Keskus-
teluja voidaan pitda tarpeen mukaan pitkin perehdytysta ja perehdytyksen paatyttya sopia laajempi

keskustelu, milloin keskustelujen jatkuvuus toteutuu.

Lomakkeen laadintaa edeltavassa taustatutkimuksessa toivottiin kohdeorganisaation toimesta tule-
van ilmi perehdyttamisen merkitys alan veto- ja pitovoimaan. Useat aikaisemmat tutkimukset osoit-
tavat, etta perehdytyksen laatu vaikuttaa selkedsti alan veto- ja pitovoimaan, jossa tarkedna osana
on myos avoin ja vuorovaikutuksellinen kommunikointi esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla. Pe-
rehdytyksen ollessa laadukasta ja riittavaa, alan veto- ja pitovoima kasvavat. Itse perehdytyksen li-
saksi perehdytyksen seuranta ja perehdytyskeskustelut ovat erityisen tarkeitd onnistuneen pereh-
dytyksen kannalta. Jatkossa voidaankin tutkia ja kehittaa lisaa esimerkiksi seurannan toteutumista.
Myos esihenkilopaneelissa nousi esiin perehdytyskeskustelukulttuurin tarkeys ja yhteisten toimin-
tatapojen kehittaminen sosiaali- ja terveysalalla. Keskustelukulttuurin jatkuvuutta toivottiin naky-

vaksi myos lomakkeelle, joten sen toteuttamiseen loytyy varmasti tarvetta ja halukkuutta. Tassa
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kehittamistyossa laadittua perehdytyskeskustelulomaketta voidaan kehittda osallistamalla myos
perehdytyksessa olevat tyontekijat, jolloin lomakkeen toimivuus saa kokonaisvaltaisemman kuvan

toimivuudestaan. Laadukas perehdytyskeskustelu kuuluu kaikille.
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Liitteet

Liite 1. Perehdytyskeskustelulomake

derehovivskeskustelu

-t St

Aiheita dialogiseen keskusteluun

Tydntekijan nimi:
Tydntekijdn tehtiva:
Esihenkildn nimi:
Paikka ja aika:

KUULUMISTEN VAIHTO
(Mit3 sinulle kuuluu?)

TYON ALKU
(Miten tydsi on [Bhtenyt kdyntiin?)
(Onko tyd vastannut odotuksiasi?)

TYOTEHTAVAT

(Mitka tydtehtédvat ovat onnistuneet erityisesti?)
(Mitkd tydtehtédvat tuottavat eniten ongelmia?)
(Missd tydtehtévissd toivoisit jatkossa lisdé
perehdytysti?)

OSAAMISEN KEHITTYMINEN
(Miten osaamisesi on kehittynyt
perehdytyksen aikana?)

TYOYHTEISON APU JA TUKI

(Miten sinut on otettu vastaan tyoyhteistssdsi?)
(Miten viihdyt tyoyhteisossasi?)

(Miten olet saanut apua ja tukea
kollegoiltasi/perehdyttajiltdsi/esihenkil6ltasi?)
(Missd asioissa toivoisit apua ja tukea erityisesti?)

VAHVUUDET TYGOSSA

(Mitkéa asiat koet olevan vahvuuksiasi?)
(Miten voit hyédyntds vahvuuksiasi
tulevaisuudessa?)

TYOGHON SITOUTUMINEN

(Miten perehdytys on vaikuttanut
sitoutumiseesi tydpaikkaasi?)

(Millaiseksi koet motivaatiosi tyotasi kohtaan?)



TOIVEET JA ODOTUKSET TULEVAISUUDELTA
(Mitd toiveita ja odotuksia sinulla on
tulevaisuudelta?)

(Mita tavoitteita asettaisit itsellesi seuraaville
kuukausille?)

HYVINVOINTI

(Miten perehdytys on vaikuttanut hyvinvointiisi
tyOssa?)

(Millaiset asiat ylldpitdvat hyvinvointiasi tydssa?)

ASIAT, JOTKA EIVAT OLE VIELA TULLEET
ESILLE

(Mitd asioita haluaisit vield nostaa esille?)

PALAUTE
ESIHENKILOLLE/ORGANISAATIOLLE
(Mitd palautetta sinulla on antaa meille?)
(Miten koet kokonaisuudessaan
perehdytyksen toteutuneen?)

Yhteenveto perehdytyksesta:
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Liite 2. Perehdytyskeskustelun ohjeistus

Ohjeita dialogiseen

perehaytyskeskusteluun

Sovi keskusteluaika hyvissa ajoin.
Ldheta keskustelulomake tyontekijalle 1-2 viikkoa ennen sovittua
keskusteluaikaa, jotta tyontekija voi pohtia teemoja ja mieltdaan
askarruttavia asioita etukdteen. Nain teilla molemmilla on aikaa pohtia,

mitd asioita haluatte tuoda keskustelussa ilmi.

Perehdytyskeskustelun ydin koostuu perehdytysprosessin arvioinnista ja
tyontekijan osaamisen kehittymisesta.

Kdytd lomakkeen kysymyksid suuntaa antavina, huomioi teemat.
Tayta lomaketta keskustelun edetessa.

Kay mennyttd aikaa lapi oppimismielessa, kartoita nykyaika. Panosta
tulevaisuuteen!

Kaykaa lapi asioita, jotka vaikuttavat tydntekijan suoritukseen ja
kehittymiseen.

Anna rakentavaa palautetta, ole rehellinen.

Kuuntele, kannusta, ole aidosti Iasnd ja kiinnostunut!



Liite 3. Sahkdinen kyselylomake

Palaute perehdytyskeskustelulomakkeesta

1. Tehtavanimike

QO VYiihoitaja
O Osastonhoitaja
O Joku muu, mika?

Lomakkeen ohjeistus

2. Oliko ohjeistus riittava?

QO Kyl
O

3. Mita ohjeita kaipaisit lisda lomakkeen kdytt6on?

4. Miten muuttaisit ohjeistusta?

Seuraava




Palaute perehdytyskeskustelulomakkeesta

Lomakkeen siséltd

5. Mitd mieltd olit lomakkeen teemoista?

6. Mitd teemoja lisdisit lomakkeeseen?

7. Mita teemoja poistaisit lomakkeesta?

8. Olivatko esimerkkikysymykset teemojen alla hyddyllisia?

QO Kyl
@)=

9. Miten muuttaisit kysymyksia?
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10. Mihin olit erityisen tyytyvainen lomakkeen sisalléssa?

11. Miten kehittiisit lomakkeen sisdlto6d?

(Edellinen) (Seuraava)

LI

Palaute perehdytyskeskustelulomakkeesta

Lomakkeen hyodynnettavyys

12. Miten lomake toimi perehdytyskeskustelun pohjana?

13. Miten lomake vaikutti avoimen ja dialogisen keskustelun syntymiseen?
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14. Vapaa sana

(Edellinen) (Léheté)

Kiitos vastauksesta!

W

Kysely luotu Webropolilla
Klikkaa tésta ja lue lisda

58



59

Liite 4. Saatekirje esihenkildille perehdytyskeskustelusta

Hyva sosiaali- ja terveysalan esihenkild,

Nimeni on Neea Yli-Anttila ja opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikor-
keakoulututkintoa projektijohtamisen linjalla. Teen opinnaytetydn tyontekijan perehdyttamisesta.

Laadukas uuden tyontekijan perehdyttaminen sitouttaa tyontekijan nopeammin tyoyhteisoon seka
lisda tydmotivaatiota ja hyvinvointia. Perehdytykseen kuuluu perehdytysprosessia lapikdyva kes-
kustelu — perehdytyskeskustelu. Perehdytyskeskustelussa tarkeaa ovat dialogisuus ja avoimuus.
Opinndytetyonani olen luonut kansallisista ja kansainvalisista ldhteista pohjautuen uuden pereh-
dytyskeskustelulomakkeen kaytettavaksesi tyontekijoidesi kanssa kaytaviin keskusteluihin. Toivon
lampimasti, ettd otat lomakkeen kokeiluun ja annat palautetta anonyymisti lomakkeen toimi-
vuudesta vastaamalla sahkdiseen palautekyselyyn 17.4. mennessi. Osallistumalla lomakkeen ko-
keiluun ja sen kehittamiseen, paaset vaikuttamaan perehdytyksen kehittamiseen tydssasi. Olen
saanut organisaatioltasi tutkimusluvan taman kehittamistehtavan toteuttamiseen. Kyselyn ai-
neisto kasitelldaan niin, ettd vastaajan henkilollisyys ei paljastu missdan vaiheessa.

Uuden tyontekijan on tarkea tietda keskustelussa kdytavia aiheita etukateen, jotta han osaa pohtia
mieltddn askarruttavia asioita jo ennen keskustelua. Voit siis [ahettda taman saman lomakkeen pe-
rehdytettavalle esimerkiksi paivamaaraa sopiessanne. Lomakkeen kaytossa tarkeaa on dialogi-
suus. Siihen on keratty aiheita ja muutamia mallikysymyksia, joita perehdytyskeskustelussa olisi
tutkimusten ja kirjallisuuden mukaan tarkea kayda lapi uuden tyontekijan kanssa. Lomake ja lo-
makkeen kayttoon liittyva ohjeistus 16ytyvat liitteina.

Lopullinen kyselylomake tulee organisaationne valmiiseen sahkdiseen pohjaan, joten kyselyn ulko-
asu tulee muuttumaan. Palautekyselyyn paaset vastaamaan seuraavan linkin kautta:

https://link.webropolsurveys.com/S/BF3D29A88C6F0571

Kiitan teita lampimasti jo etukateen,

Ystavallisin terveisin

Neea Yli-Anttila
sdahkopostiosoite (muokattu)
puhelinnumero (muokattu)
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