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Tassa kehittamistydssa kartoitetaan tyoterveyshoitajien odotuksia ja kokemuksia
saamastaan perehdytyksesta kohdeorganisaatiossa Tampereen keskusyksikodissa seka
Etela-Pohjanmaan alueen toimintayksikossa. Lisaksi kehittamistydssa kartoitetaan samassa
kohdeorganisaatiossa tyoskentelevien esihenkildiden kokemuksia perehdyttamisesta seka
heidan odotuksiaan uutta tyoterveyshoitajaa kohtaan. Kehittamistyo perustuu arkityossa ja
kohdeorganisaation tyohyvinvointikyselyssa havaittuihin ilmidihin sekd omaan mielenkiintoon
kehittaa tyoterveyshoitajien perehdytysta. Kehittamistyon tarkoituksena on kehittaa
tyoterveyshoitajien perehdytyksen laatua ja tukea esihenkilotyota tyoterveyshoitajien
perustydn perehdytyksessa vaativassa tyoterveyshuollon toimintaymparistossa. Tavoitteena
on selvittaa tyoterveyshoitajien odotuksia ja kokemuksia saamastaan perehdytyksesta.

Kehittamistyo on toteutettu laadullisen tutkimuksen keinoin. Kehittdmistyohon valittin mukaan
kohdeorganisaatioiden kaikki tyoterveyshoitajat ja esihenkildt, joista osallistui 22 (N=22)
tydterveyshoitajaa ja kolme (N=3) esihenkilda. Aineistoa kerattiin kohdeorganisaation
valituista yksikoista tyoterveyshoitajien sahkoisen kyselylomakkeen avulla, joka sisalsi viisi
avointa ja pakollista kysymysta. Esihenkilot haastateltiin erillisella ryhnmahaastattelulla, joka
sisalsi nelja avointa kysymysta. Sahkdisella kyselylomakkeella ja ryhmahaastattelulla etsittiin
vastauksia kehittamiskysymyksiin. Saadut aineistot analysoitiin aineistolahtbisen
sisallonanalyysin keinoin.

Kehittamistyon tuloksissa on havaittavissa esihenkildiden ja tyoterveyshoitajien kokemassa
perehdyttamisessa paljon samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia, mutta myads ristiriitoja
heidan kokemustensa valilla. Tyoterveyshoitajien vastauksissa oli havaittavissa seka
tyytyvaisyytta, etta tyytymattomyytta saatua perehdytysta kohtaan. Vastauksissa oli paljon
hajontaa samojen ilmididen osalta. Esihenkil6t olivat miltei samaa mielta haastattelussa esiin
nousseista asioista. Perehdyttamista tukee riittdva ajankaytto, resurssit, kollegiaalinen ja
esihenkildn tuki seka suunnitelmallisuus. Perehdytysta haastavina tekijoina koettiin
rittamaton ajankaytto, henkildstovaihdokset, esihenkilon ja kollegiaalisen tuen puute, oikea-
aikaisen ja kaytanndnlaheisen tiedon ja opastuksen puute tydterveyshoitajan tydsta seka
tyoterveyshuollon toimintatavoista.
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This development work surveys occupational nurses’ and their managers‘expectations and
experiences of induction. The survey was conducted in two different units of the target organ-
ization. One of them is located in Tampere, and the other in South Ostrobothnia. The devel-
opment work is based on the phenomena observed in daily work, and in the employee well-
being surveys conducted by the target organization as well as the writers’ own interest in the
development of the induction of occupational nurses. Therefore, the purpose of this develop-
ment work is to contribute to improving the quality of the induction of occupational nurses and
to support the induction processes the managers of occupational nurses conduct in the de-
manding environment of occupational health care. The aim is to examine the expectations
and experiences that occupational nurses have concerning their induction.

The development work has been carried out using qualitative research methods. All occupa-
tional health nurses and their supervisors in the target organisations were selected to partici-
pate, with 22 (N=22) occupational health nurses and three (N=3) supervisors taking part.
Data were collected from the selected units of the target organisation by means of an elec-
tronic questionnaire for occupational health nurses, which included five open and compulsory
questions. The supervisors were interviewed through a separate group interview, which in-
cluded four open-ended questions. The electronic questionnaire and the group interview
were used to find answers to the development questions. The data obtained were analysed
using a data-driven content analysis.

The results of the development work show many similarities and differences, but also contra-
dictions between the experiences of the supervisors and the occupational health nurses. The
responses of occupational health nurses showed satisfaction and dissatisfaction with the in-
duction they received. There was a great deal of variation in their responses with regard to
the same phenomena. There was almost unanimous agreement on the issues raised in the
interviews. Induction is supported by adequate time, resources, peer and supervisor support
and planning. Inadequate time, staff turnover, lack of support from supervisors and col-
leagues, lack of timely and practical information and guidance on the work of the occupa-
tional health nurse and on occupational health care practices were perceived as challenges
to induction.

" Keywords: frontline workers, induction, occupational health nurse, occupational health care
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Esihenkilo Sukupuolten tasa-arvoon ja sukupuolittuneisuudesta pois paase-
miseksi tassa kehittamistyossa kaytetaan esihenkilo-sanaa, jolla kor-

vataan aiemmin kaytetty esimies-sana.



1 JOHDANTO

Suomalainen tyoelama, lukuisat toimialat ja terveydenhuolto ovat muutoksessa (Hakulinen,
2022, s. 5). Nykypaivan tydelamassa myds tydntekijoilta vaaditaan yha enemman, tyoé on
hektista ja muutoksia tulee jatkuvasti (Fredriksson & Saarivirta, 2015, s. 17-18). Muutoksella
tarkoitetaan oman, toisen tai ympariston toiminnan suhteen siirtymista uuteen. Uudistuksia
tapahtuu alati niin valtakunnallisesti Suomessa kuin kansainvalisestikin ja ne vaikuttavat vais-
tamatta tyoelamaan, organisaatioihin, toimintarakenteisiin ja toimintatapoihin. Vahvana muu-
toksena nahdaan alojen teknistyminen. Digiteknologia luo uudenlaisia mahdollisuuksia aja-
tella ja toimia. Muutosvauhti vaatii tydorganisaatioilta ja henkildstolta jatkuvaa haasteiden sie-
tokykya seka nopeaa kykya sopeutua muuttuviin tilanteisiin. Muutokset vaativat johtajuudelta

monenlaisia kykyja ja panostusta (Heimonen, 2019, s. 22-28).

Tybelaman muutokset pakottavat myos sosiaali- ja terveysalaa uudistumaan pelkastaan jo
kansantalouden ja tyo- ja yhteiskuntapolitikan nakdkulmasta (Hartikainen, ym., 2023, s. 6).
Sosiaali- ja terveysalan jatkuvat muutokset vaativat alalta uudenlaista tapaa toimia ja ajatella
(Koho, 2013, s. 10). Resurssien riittavyys haastaa toiminnan tavoitteiden toteutumista. Kes-
keisena toimialojen muutoksen edistymisen mahdollistajana tunnistetaan tyohyvinvointi ja
sen merkitys tyontekijoiden tydhon sitoutuneisuuteen sekd motivoitumiseen. Tutkitusti tiede-
taan, etta hyvinvoivat tyontekijat ovat tydhonsa sitoutuneita, motivoituneita ja siten myos tuot-
tavia tyopanoksellaan. Tyo- ja yhteiskuntapolitikkaan on liitetty yrityksen ja tyoterveyspalve-

luiden tuottajat, jotka nahdaan keskeisina toimijoina tavoitteiden toteutumiseksi.

Hakulisen (2020, s. 5) mukaan jatkuvat muutokset haastavat tyoterveyshuoltoa muuttamaan
toimintaansa vastaamaan taman hetken yhteiskunnallisiin haasteisiin. Tyoterveyshuollolta
odotetaan hanen mukaansa vaikuttavuutta, johon tyoterveyshuoltojen toimintastrategiat pyr-
kivat tahtaamaan. Verkostoituminen ja yhteistyd tyopaikkojen seka eri yhteistydtahojen
kanssa tekevat tukirakenteista vahvoja ja siten vastaavat tarpeisiin paremmin. Tyoterveys-
huollon toimintatapoja on uudistettava niin tyontekijoiden tyokyvyn kuin tyoyhteisojen ja tyo-
paikkojen tukemiseksi. Toiminnan vahvistamiseksi tarvitaan entista vahvempaa yhteistyota
muun sosiaali- ja terveyshuollon ja kuntoutustoimijoiden kanssa, mutta myos tyopaikkojen
kanssa. Tyoterveyshuolto ja muu sosiaali- ja terveyshuollon seka kuntoutustoimijoiden palve-
lut tulee siis yhteensovittaa siten, etta jokainen tydikainen saa tarvitsemansa palvelun oike-

asta paikasta, oikeaan aikaan, hanelle kuuluvalla oikealla laajuudella.



Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajalta tyoterveyshuollon jarjestamista siina laajuu-
dessa kuin tydpaikan tyotehtavat, tyoolot ja niiden muutokset edellyttavat. Tyoterveyshuollon,
tyontekijoiden ja tydnantajan tehtavana on edistaa tyontekijoiden terveytta ja tyokykya tyo-
uran eri vaiheissa siina maarin kuin tarve vaatii (Rauramo, ym., 2022, s. 17). Tydterveyshuol-
lon toiminta koostuu tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon keskeisesta yhteistyosta ja
vuorovaikutuksesta (Koho, 2013, s. 10). Kattavuus, laatu, vaikuttavuus ja tyokyvyn tuki tun-
nistetaan tyéterveyshuollon toiminnan ytimeksi. Hanen (s. 34) mukaan tyoterveyshuolto pyrkii
keskeisesti vaikuttamaan ennaltaehkaisevasti tyontekijoiden tyoperaisten sairauksien syntyyn
seka terveellisten ja turvallisten tyoolojen toteutumiseen tyopaikoilla. Han (s. 10) tarkentaa,
etta tydterveyshuollon toiminnan taytyy vastata myds eri toimialoilla esiintyviin muutoksiin ja

siksi toimintastrategian keskioon on nostettu uudistuvan tyoterveyshuollon kasite.

Saunin (2019, s. 9) teoksessa tydhyvinvoinnin ja tyd- ja toimintaymparistoihin liittyvien lin-
jausten tavoitteena on tyourien piteneminen ja inmisten jatkaminen tydssaan entista kauem-
min. Toimintalinjausten toteuttamiseksi tama vaatii vahvaa ja oikea-aikaista tyokykyjohta-
mista yritysyhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa. Nuorten siirtyminen saumattomasti tyoela-
maan, pitkien tyokyvyttomyysjaksojen ennaltaehkaiseminen ja ennenaikaisten tyokyvytto-
myysratkaisujen ennaltaehkaisemiseksi, on valttamatonta tukea inmisten kykya, halua ja
mahdollisuuksia tehda tyota. Tyon tulee edistaa yksilon terveytta, tyo- ja toimintakykya. Tyon
tulee olla turvallista tekijalleen. Tydhyvinvoinnin kehittdminen, rakentaminen ja tukeminen
voimistaa yritysten ja organisaatioiden tuottavuutta seka taloudellista kestavyytta. Tutkitusti
hyva ja terveellinen tydoymparisto tukee tyokykya ja lisaa tyohyvinvointia. Naihin teoksiin viita-
ten tyoterveyshoitajan perustyo tydterveyshuollossa on vaativaa ja asettaa tyoterveyshoita-
jalle vaatimuksia tydssaan. Tyon vaativuus ja monipuolisuus asettaa myos tydohon perehtymi-

seen ja tyolle saatavaan perehdytykseen odotuksia.

Tassa kehittamistydssa kartoitetaan tyoterveyshoitajien odotuksia ja kokemuksia saamas-
taan perehdytyksesta kohdeorganisaatiossa Tampereen keskusyksikdissa seka Etela-Poh-
janmaan alueen toimintayksikdssa. Lisaksi kehittamistydssa kartoitetaan kohdeorganisaa-
tiossa Tampereen keskusyksikoissa ja Etela-Pohjanmaan toimintayksikon tydskentelevien
tyoterveyshoitajien esihenkildiden kokemuksia perehdyttamisesta seka heidan odotuksiaan

uutta tyodterveyshoitajaa kohtaan.
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2 TYOTERVEYSHUOLTO

Tyoterveyshuoltolain (1383/2001, 3§ mom.) mukaan tydterveyshuollolla tarkoitetaan tyonan-
tajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteistoimintaa. Nama osapuolet yhdessa edistavat
tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya seka tyon ja tydympariston terveelli-
syytta ja turvallisuutta. Tyoterveyshuollolla edistetaan tyontekijoiden terveytta seka tyo- ja toi-
mintakykya tyduran eri vaiheissa ja kehitetdan myds tydyhteison toimintaa. Uitti (2014. s. 10)
kertoo, etta tydnantaja on velvollinen jarjestamaan tyoterveyshuollon palvelut, jos hanella on
yksikin palkattu tyontekija. Tyoterveyshuollon toimintaa ohjaa lainsaadanto; Terveydenhuolto-
laki (1326/2010, 8§), Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) ja valtioneuvoston asetus, jossa tyo-
terveysyksikon on noudatettava tyoterveyshuoltokaytannon laatujarjestelmaa. Lisaksi tyoter-
veyshuollon toimintaa ohjaa myos hoitotyohon oleellisesti kuuluva nayttoon perustuva tervey-
denhuollon toiminta (Hoitotyon tutkimussaatio (HOTUS), 2022, s. 21). Nayttoon perustuva
toiminta koostuu tiedon tarpeen tunnistamisesta, tiedon tuottamisesta, naytén kokoamisesta,
levittamisesta ja kayttdonotosta. Hoitotyon tutkimussaation (s. 22) mukaan nayttdéon perustu-
van toiminnan keinoin pyritaan takaamaan ihmisen hyva ja tasa-arvoinen hoito ja kohtelu
seka resurssien jarkeva kohdentaminen. Tyodterveyshuollossa tyoskentelee Ruotsalaisen &
Paatalon (2022, s. 109) mukaan ammattihenkil6ita ja asiantuntijoita, joiden asenteet nayttoon
perustuvaa toimintaa kohtaan ovat tutkitusti lahtokohtaisesti myonteiset. He kuvaavat nayt-
toon perustuvan toiminnan kayttoonoton edellyttavan selkeita, lyhyita ja helppokayttoisia oh-

jeita tyoterveyshuollon paivittaisessa tyossa.

Uitti (2014, s.11) kertoo tydterveyshuoltolain perusteella annetuista asetuksista, joita ovat esi-
merkiksi hyvasta tyoterveyshuoltokaytanndsta (708/2013) ja terveystarkastuksista erityista
sairastumisen vaaraa aiheuttavissa toissa (1485/2001). Han (s. 138) kertoo tydéterveyshuol-
lon toiminnan perustasta, tyopaikkaselvityksesta, jonka tarkoituksena on arvioida tyosta, tyo-
ymparistosta seka tydyhteisosta aiheutuvia terveysvaarojen ja haittojen, kuormitustekijéiden
seka voimavarojen vaikutusta tyokyvylle ja niiden terveydellista merkitysta tyontekijalle. Han
(s.170) muistuttaa, etta tydpaikkaselvitys toimii pohjana tydterveyshuollon ja tydpaikan yh-
dessa laadittuun kirjalliseen toimintasuunnitelmaan, jonka mukaisesti hyvaa tyéterveyshuolto-
kaytantoa toteutetaan. Uitti (s.12) korostaa tyoterveyshuollon toiminnan kaynnistyvan tunnis-
tamalla ja selvittamalla tydpaikan tarpeita. Han kuvaa prosessi jatkuvan ehkaisevien toimien
toteuttamiseen seka tyontekijan tyo- ja toimintakykya edistaviin ja yllapitaviin toimiin seka tar-

vittaessa my0s hoitaviin ja korjaaviin toimenpiteisiin.
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Uitti (2014, s. 12) kuvaa asetuksen hyvasta tyoterveyshuoltokaytanndsta tulleen kayttoon
vuoden 1995 alussa, jolloin jo tydterveyshuollon toiminnan lahtokohtana oli tydpaikkojen yksi-
[Olliset tarpeet. Uudistuksen myota vuonna 2014 keskityttiin yha enemman tyoterveyshuollon
ja tyopaikan yhteistyohon, tyontekijoiden terveyden ja tyokyvyn edistamiseen seka voimava-
rojen tunnistamiseen ja niiden yllapitoon. Uudistetussa asetuksessa mukana ovat tyokyvyn
hallinta, seuranta, varhainen tuki seka tyohon paluun tukeminen. Han (s. 14) kuvaa tyoter-
veyshuollon tehtavana ehdotusten antamisen hyvista kaytanteista ja tarvittavan tiedon oh-
jauksen naiden toimintakaytantdjen jarjestamiseen tydpaikalla. Han (s. 15) kertoo asetuksen
velvoittavan tyoterveyshuollon yksikailta kirjallista laadunhallintajarjestelmaa, jotta tyoterveys-

huollon palvelut ovat yhtenaisempia ja vaikuttavampia.

2.1 Tyodterveyshuollon toiminta ja tyoymparisto

Koivisto ym. (2020, s. 4) kirjoittavat artikkelissaan tyoterveyshuollossa tydskentelevien am-
mattilaisten ja asiantuntijoiden edellytyksista tyoskennella tyoterveyshuollossa. Tyoterveys-
huollossa tydskennellessa korostuu ammatillista kehittymista edistavat itsesaatelyvalmiudet,
yleiset tydelamavalmiudet sekd ammattispesifiset tietotaidot. Tyd vaatii laaja-alaista ammatil-
lista osaamista niin henkilo- kuin organisaatioasiakkaan tarpeiden nakdkulmasta. Tyoterveys-
huollon ammattilaiset vastaavat lakisaateisten toimintojen toteutumisesta alati muuttuvassa
toimintaymparistdssa, johon vaikuttavat organisaatioasiakkaiden ja henkildasiakkaiden tar-
peet ja toiveet. Korkiakankaan ym. (2019, s. 31-32) mukaan tydterveyshuollon keskeisena
tehtavana on henkildasiakkaiden tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin tukeminen, terveyserojen ka-
ventaminen seka organisaatioasiakkaiden tyoyhteison tyohyvinvoinnin tukeminen ja kehitta-
minen yhdessa heidan kanssa. Tyoterveyshoitajan on tunnettava likke-elaman lainalaisuuksia
ja kyettava vastaamaan alati muuttuvan yhteiskunnan tuomiin haasteisiin, joista digiosaami-

nen on yksi keskeisimmista.

Koiviston ym. (2020, s. 8) mukaan digiosaaminen korostuu tydterveyshuollon ja koko sosi-
aali- ja terveysalan toimintaymparistdssa tapahtuvan digitalisaation vuoksi. Digiosaaminen
vahvistaa laadukkaan hoidon tuottamisen tieto- ja viestintateknologiaa hyddyntaen, jota
edesauttaa mydnteinen suhtautuminen digitalisoitumiseen. Hanen (s. 9) mukaan digitalisoitu-
misen vuoksi myads tyoterveyshuollon toimintaymparisto on jatkuvassa muutoksessa. Tyoter-
veyshuollossa tyoskentelevien ammattilaisten ja asiantuntijoiden on kyettava vastaamaan di-

gitalisaation vaatimuksiin tietoteknisin valmiuksin.
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Paatalon & Ruotsalaisen (2022) mukaan nayttdoon perustuvaa toimintaa tarvitaan myds tyo-
terveyshuollossa, jossa toiminta konkretisoituu paatoksentekotilanteissa ammattilaisten ja
asiantuntijoiden kanssa. Tyoterveyshuollon toiminnan ydin on ennaltaehkaisevassa toimin-
nassa, jolloin paatokset koskevat eritasoisia asiakkuuksia seka yksiloasiakkaita eli tyonteki-
joita etta organisaatioasiakkaita eli tyopaikkoja. Toimintaymparisto eroaakin siten muista ter-
veydenhuollon toimijoista siina, etta tyoterveyshuollon toiminnalla pyritdén ennaltaehkaise-
maan tyosta aiheutuvia sairauksia. Tyoterveyshuolto pyrkii moniammatillisena tiimina keskit-
tymaan tydympariston riskeihin, tyontekijoiden terveyden suojeluun seka terveyden edistami-

seen.

Moniammatillisessa tiimissa Uitin (2014, s 101) mukaan tydskentelee tyoterveyslaakari, tyo-
terveyshoitaja, tyoterveyspsykologi ja tyofysioterapeutti. Tiimitydskentelya on myoés muiden
tyoterveyshuollon asiantuntijoiden kanssa, jos tyopaikan tai tyontekijan tarpeet niin edellytta-
vat. Seppasen (2022, Tiimin ja sen jasenten osaaminen — luku) korostaa asiakaslahtoisyytta
moniammatillisessa tydskentelyssa. Moniammatillinen tiimi pyrkii tydskentelyllaan saavutta-
maan kokonaisvaltaisen kuvan asiakkaan tilanteesta ja mahdollisista ongelmista. Jokainen
tiimissa tyoskenteleva tyontekija tuo esille omaa osaamistaan ja asiantuntemustaan. Nama
teokset vahvistavat myods omien ja kollegoiden havaintoja tyoterveyshoitajan tyon vaativuu-
desta, vastuullisuudesta ja monipuolisuudesta, jossa itsenainen tyotapa ja itsensa johtamis-

taidot korostuvat.

2.2 Tyoterveyshoitajan tyonkuva

Tyoterveyslaitoksen (TTL, 2022) mukaan tyoterveyshoitaja on terveyden edistamisen asian-
tuntija ja tyoterveyshuollon ammattihenkild. Tyoterveyshoitajan tyon tavoitteena on ehkaista
sairauksia seka vaivoja, ja edistaa tyontekijoiden hyvinvointia niin fyysista, psyykkista kuin
myos sosiaalista terveytta. Tyossa on myos huomioitava tydelaman ja yhteiskunnan muutok-
set seka niiden vaikutukset tyontekijoiden seka tyoyhteisojen terveyteen. Tyoterveyshoitajan
tydnkuva koostuu tydpaikkaselvityksista, terveystarkastuksista, terveysneuvonnasta, en-
siapuvalmiuden suunnittelusta ja tyoterveyshuoltopainotteisesta sairaanhoidosta, tyokyvyn
edistamisesta seka seurannasta. Tama toteutetaan seka itsenaisesti etta yhteistydssa muun
tyoterveyshuollon tiimin kanssa. Lisaksi tyoterveyshoitaja on vastuussa asiakasyrityksen tyo-
terveyshuollon kokonaissuunnittelusta, koordinoinnista, toteutumisen ja vaikuttavuuden seu-

rannasta seka laadun kehittamisesta asiakasyritysten tarpeiden mukaan. Yhteiskunnallisilla
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ja tydelaman muutoksilla on usein vaikutusta tyontekijoiden ja koko tyoyhteison kokemaan

terveyteen.

Utriainen & Ala-Mursula (2014, s. 44) tarkastelevat terveydenhoitajien kasityksia tyoterveys-
hoitajan tyosta erikoisopintojen aikana. Tutkimuksen tuloksissa nousee esille tyoterveyden
edistdminen yksilo- ja organisaatiotasolla, tyoturvallisuus ja tydsta johtuvien sairauksien eh-
kaisy, kirjallinen raportointi, ryhmiin kohdistuva toiminta, kuntoutus, lainsaadanto, tyopaikka-
kaynnit, terveystarkastukset, tietojen anto, ohjaus ja neuvonta seka sairaanhoito. Tyoterveys-
hoitajan tydssa korostuu tyon ja tyoelaman nopea muuttuvuus, tyon moniammatillisuus ja
monialaisuus, markkinointi, asiakaslahtoisyys, tyolahtdinen ja tutkiva tydote seka laaja-alai-
nen asiantuntijuus. Korkiakankaan ym. (2019, s. 32) mukaan tyoterveyshoitajalta odotetaan
vahvaa terveyden ja tyokyvyn edistamisen sisallollista osaamista ja kehittamista. Tyoterveys-
hoitajalta vaaditaan ohjausosaamista, jossa otetaan huomioon tyon ja organisaation vaati-
mukset seka vaikutukset. Nama nakodkulmat, omat ja kollegoiden kokemukset seka kohdeor-
ganisaation tyohyvinvointitutkimustulokset huomioiden, tyoterveyshoitajan tyo vaatii pitkajan-
teisen, syvallisen ja kattavan perehdytyksen uuden tyontekijan tausta seka aikaisempi osaa-
minen huomioiden. Eklund (2018, s. 35) toteaakin, etta hyvalla perehdytyksella on vaikutusta

tyohon sitoutuneisuuteen ja tyotyytyvaisyyteen.

Haanpera ym. (2020, s. 130-131) tutkimuksessa ilmenee, etta tydterveyshoitajien sitoutunei-
suuteen vaikuttaa tydkokemus seka asiakasmaara. Vahemman sitoutuneita olivat tyontekijat,
joilla oli tybkokemusta alle viisi vuotta seka tyontekijat, joiden asiakasmaara oli suuri (901-
1200 henkil6d). Nissinen (2020, s. 16) kuvaa Tyoterveyslaitoksen tehdyssa tutkimuksessa
tyoterveyshoitajien kokemaa kuormitusta tydmaaraan seka tyon sisaltoon liittyen. Han kertoo
suurien asiakasmaarien liséksi tyon sisallon kuormitusta aiheutuvan muun muassa jatkuva

uuden oppiminen, muutokset ty0ssa, seka vaativat asiakkaat.

Kinnunen ym. (2021, s. 28) mukaan nykypaivan tydelamassa tyoterveyshoitajalta vaaditaan
yha enemman itseohjautuvuutta. Tyoterveyshoitajan tydssa painottuu erityisesti ajanhallinta-
ja suunnittelutaidot, tyon priorisointi seka tydyhteisotaidot. Jotta itseohjautuvuus on
mahdollista, vaatii se my0s organisaatiolta johtamistyylin, joka tukee itseohjautuvuutta.
Mannermaan (2013, s. 255, 270-271) tutkimuksen mukaan edistavia tekijoita tiedon
sisdistamiseksi ovat positiivinen asenne, persoonallisuus ja kiinnostus. Kiire ja negatiivinen
asenne taas estavat tiedon sisaistamista. Tyodntekijan persoonalliset ominaisuudet seka

tyokokemuksen monipuolisuus edistavat asiantuntijuutta. Tydntekijan asiantuntijuuden
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kasvua mahdollistaa persoonakohtaiset ominaisuudet, joita ovat erilaisuuden sieto, avoin
asenne tyohon, vastuullisuus, halu kehittaa tyotaan, uskallus, rohkeus, sosiaaliset taidot,

motivaatio seka luottamus.

Fredriksson & Saarivirta (2015, s. 15) toteaa, etta uuden oppiminen on yhteydessa tyonteki-
jan mindkuvaan ja identiteettiin ja naiden asioiden tyostamista voi vaatia, kun opituista van-
hoista asioista tulee luopua. Heidan (s.16) mukaan jatkuvat muutokset organisaatiossa haas-
taa uuden oppimista, silla vanhat ja tutut kaytanteet luovat tyontekijoille turvallisuuden tun-
netta seka tyon ennakoitavuutta. Kuitenkin tydyhteison ilmapiiri on kannustava ja tukeva te-

kija uuden oppimisessa.

2.3 Tyoelamataidot tukevat ammatillista kasvua

Salminen (2015, s. 193) kuvaa nykypaivan tyéelaman edellyttavan tydntekijalta jatkuvaa
osaamisen kehittamista ja yllapitamista. Hanen (s. 67) mukaan tyéelamataidot ovat tiettyja
yksilon ominaisuuksia, joita tyonantaja odottaa tai velvoittaa tyontekijalta substanssiosaami-
sen lisaksi. Salminen (s. 68) jakaa tydelamataidot esimerkiksi ammatissa vaadittavaan tekni-
seen- eli substanssiosaamiseen, yleisiin tydelamataitoihin ja asiantuntijan erityistaitoihin.
Tydelamataidot ovat opittavissa ja ne kehittyvat koulutuksen, tiedostamisen ja tekemisen
myo6ta. Han (s. 69) nakee tydelamataitojen tukevan keskeisesti ammatillisuuden kasvua ja
kehittymista. Tydssa tekeminen fokusoi hanen (s. 70) mukaan taitoja, joihin koulutus antaa
perusopit. Niemela (2019, s. 24-25) kuvaa tydssa tapahtuvaa asiantuntijuuden kehittymista ja
ammatillista kasvua tapahtuvan jopa peruskoulutusta paremmin, silla tyoelaman kaytantoihin

ja tyotehtaviin liittyva oppiminen edistaa ja sailyttaa tyontekijan osaamista seka tyokykya.

Wallinin (2012, s. 11) mukaan ammatillinen kasvu tarkoittaa, etta tyontekija yllapitaa ja kehit-
taa osaamistaan seka hankkii itselleen uusia valmiuksia tyéeldaman muuttuviin vaatimuksiin.

Han (s. 12) kokee, ettei koulutus itsessdan takaa ammatillisuutta vaan se rakentuu kokemuk-
sen kautta. Mannermaan (2018, s. 45) mukaan asiantuntijuuden kasvuun vaikuttavia persoo-
natekijoita ovat avoin asenne tyéhon, vastuullisuus, halu kehittya, innostava luonne, uskallus,
rohkeus ottaa selvaa asioista, sosiaaliset taidot, motivaatio, luottamus ja mielekkaan tyon te-
keminen. Han lisaa myos kollegiaalinen tuen, tydpaikan koulutusten ja perehdytyksen asian-

tuntijuutta lisaavana tekijana.
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Ammatillisen kasvun kehittyminen vaatii Niemelan (2019, s. 27) mukaan yksilolta tydossa op-
pimista, joka mahdollistaa yksilon tydidentiteetin ja vuorovaikutustaitojen syventymisen. Tyo-
persoonan ja -identiteetin syventyminen on avainprosessi ammatilliselle kasvulle, joka tarvit-
see syntyakseen kriittista ajattelua, vastuunottoa ja ongelmanratkaisua yksilona seka muiden
kanssa. Tyossa tapahtuvan tietotaidon lisdantyminen on vahvasti yhteydessa sosiaalisten ja
kollektiivisten tekijoiden kanssa, silla se lisaa muun muassa menestymista, arvostusta ja te-

hokkuutta, jotka mahdollistavat kilpailun ja selviytymisen.

Tyo6elamataitoihin ja ammatilliseen kasvuun kuuluu Niemelan (2019, s. 27) mukaan vahvasti
itsensa johtamisen taito. Mannermaa (2018, s. 74) kuvaa itsensa johtamisen taidoilla tyonte-
kijoiden kykya asettaa itselleen omat paamaarat ja tavoitteet, tunnistaa ja muokata omia
asenteita seka tunteita, pyytaa ja ottaa vastaan palautetta, ajatella itsenaisesti seka toimia
rohkeasti mukavuusalueen ulkopuolella. Itsensa johtaminen mahdollistaa Sydanmaalakan
(2017, s. 36) mukaan muun muassa tydnhallinnan tunnetta. Tyonhallinnalla tarkoitetaan sita,
miten hyvin tyontekija kokee hallitsevan tyonsa. Edellytyksena tyonhallinnalle on, etta tyonte-
kijalla on selkea tyorooli, tyd on mielekasta ja itsenaista, tyontekija voi hydédyntdad omaa osaa-

mistaan tydssaan ja hanella on kehittymis- seka osallistumismahdollisuuksia.

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan Savaspuron (2019, s. 25) mukaan myos kykya toimia ilman
ulkopuolista ohjausta ja kontrollia. Martela (2017, s. 12) nakee itseohjautuvuutta mahdollista-
van tyontekijan halun uuden oppimiseen ja kyvyn tehda asioita omaehtoisesti ilman ulkopuo-
lista pakotetta. Han kokee tarkeana tyontekijan oman kasityksen tavoitteista seka riittavasta
osaamisesta tavoitteiden saavuttamiseksi. Ala-Mutka (2019, s. 27) mukaan itseohjautuvalla
henkilolla on kyky johtaa omaa tyotaan. ltseohjautuvuuden mydéta henkild pystyy tekemaan
itsenaisia paatoksia tarvitsematta paatoksilleen hyvaksyntaa. Han (s. 28) kasittelee teokses-
saan Edward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteoriaa, jonka mukaan ihmisella on pe-
rustarpeita. Ne ovat tunne omasta kyvykkyydesta, omaehtoisuudesta ja kuulumisesta yhtei-

s6o6n. Hanen (s. 195) mukaan niiden taytyttya sisdinen motivaatio lisdantyy.

TyOelamassa vaaditaan Salmisen (2015, s. 135) mukaan yha enemman yhteisty6ta muiden
tyontekijdiden kanssa. Han (s. 136) tarkoittaa tydyhteisétaidoilla hyvia vuorovaikutustaitoja,
kykya antaa ja ottaa vastaan palautetta, tydoyhteison eri tyontekijoiden roolin seka merkityk-
sen ymmartamista, ristiriitojen ratkaisua, empaattisuutta seka hyvia kaytdstapoja. Ahopelto
ym. (2019, s. 246) kuvaavat vuorovaikutuksessa toteutuvan suurimmaksi osaksi inmisten va-

liset tyotehtavat, erityisesti palveluammateissa. Heidan mukaan nykypaivan tybelamassa
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tiimityo on yleinen tyoskentelytapa, joten sujuva vuorovaikutus on tyon onnistumisen edelly-
tys. Naumanen ym. (2023, s. 67) sisallyttavat vuorovaikutukseen hyvat kaytostavat, toisten
arvostamisen, ystavallisyyden, mydnteisyyden, luottamuksen ja palautteen. Puusan & Ala-
Kortesmaan (2019, s. 192-193) mukaan asiantuntijatydssa palautteen vastaanottaminen, pa-
lautteen antaminen, hyvaa kaytosta ilmentava viestinta seka vuorovaikutuksellinen sitoutu-
neisuus korostuvat hyvassa vuorovaikutusosaamisessa. Vuorovaikutuksellisella sitoutunei-
suudella tarkoitetaan vastuullista seka sitoutunutta tyokayttaytymista. Tyontekija noudattaa

tyotehtaviin liittyvia ohjeita, vaikka han mahdollisesti rakentavasti kritisoi toteutustapoja.

Sosiaali- ja terveysalalla moniammatillinen tiimin jasen tarvitsee Isoherrasen (2012, s. 152)
mukaan reflektiivista arvioinnin taitoa eli oman toiminnan arviointia ja kehittdmista, keskustelu
ja kuuntelutaitoja, valmiutta jaettuun johtajuuteen seka joustavuuteen. Tiimin toimivuudelle on
tarkeaa luottamus ja avoin ilmapiiri. Kangasniemen (2015, s. 37) tutkimuksessa ilmenee, etta
kollegiaalisuuden perustana toimii yhteinen tavoite, asenne ja arvot omaa ammattia seka
tydta kohtaan. Kollegiaalisuuden osalta keskeisena asiana nousee sitoutuneisuus omaan
ammattiin. Valimaa (2017, s. 48) kuvaa kollegiaalisuuden prosessina, johon jokainen tyoyh-
teison jasen voi osallistua. Tarkeaa on, etta jokainen tydyhteison jasen tulee kuulluksi ja toi-

minta on avointa.

Salminen (2015, s. 31) kuvaa tiimitydn hyotyja tyontekijalle. Ne ovat vaikutusvallan lisaanty-
minen, avun antaminen ja sen saaminen, yhdessa oppiminen, merkityksellisyyden kokemi-
nen seka onnistuminen. Hyva tiimityo vaikuttaa positiivisesti koko tyoyhteison tyon tekemi-
seen. Ryhmatasolla uuden tiedon kehittymiseen vaikuttavia tekijoita tyoyhteisossa ovat Man-
nermaan (2018, s. 44) mukaan yhteiset pohdinnat, kahvikeskustelut, muutosvastarinnan sie-
taminen, vaikutusmahdollisuuksien antaminen kaikille, toisten arvostus ja kannustus, halu ke-
hittaa toimintaa seka toimiva tiimi. Yhteiset keskustelut tydkavereiden kanssa ovat tarkein
edistaja uuden tiedon kehittymiselle. Lisaksi hyva tyoyhteison toimiva yhteishenki, toisen ar-
vostaminen ja kannustaminen seka tydkavereilta tai esihenkildltd saatu palaute tukee uuden

tiedon kehittymista.

Lappalaisen (2016, s. 38) mukaan terveydenhuollossa tarkeimpia alaistaitoja ovat luotetta-
vuus, kyky pyytaa anteeksi tarvittaessa, virheiden myontaminen, ajankayton hallinta ja aika-

taulujen noudattaminen.
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3 JOHTAJUUDEN MERKITYS ASIANTUNTIJAORGANISAATION TOIMI-
VUUDESSA

Johtajuus maaraytyy Fonsén ym. (2022, s. 94) mukaan organisaatiossa tydskentelevien ja
vaikuttavien toimijoiden yhteisesta vuorovaikutuksesta. Johtajuudella pyritaan varmistamaan
ja rakentamaan tyoyhteison ja johtajien yhteiset toimintatavat organisaation perustehtavan
mahdollistamiseksi seka toteutumiseksi. He (s. 95) kokevat johtajuuden enenevissa maarin
ryhmien valisena toimintana, mutta johtamisasemassa olevalta henkiloltd odotetaan edelleen
perustehtavan mahdollistavaa toiminnan ohjausta ja fasilitointitaitoja. Ammattimainen johta-
minen koostuu Rasasen (2022, s. 24) mukaan monista eri osa-alueista, joista keskeisimmat
ovat henkilostdvoimavarojen ja henkildston johtaminen, strateginen johtaminen seka talous-
johtaminen. Sosiaali- ja terveysalan johtamisen tulee olla kollegiaalista, strategista ja kehitta-
vaa. Henkilostdjohtaminen ja henkilostdvoimavarojen johtamiseen panostaminen tukee tyon-
tekijoiden omaa tyon ja toiminnan kehittamista, jolla nahdaan olevan vaikutusta tyoyhteison
tydhyvinvointiin seka tydntekijoiden tuottavuuteen. Heimosen (2019, s. 30) mukaan johtajuus
usein jaetaankin asioiden (management) ja ihmisten (leadership) johtamiseen. Kokonaisval-
taisesti tarkasteltuna asioiden ja ihmisten johtaminen samanaikaisesti yhdessa mahdollistaa
organisaation perustehtavan ja tavoitteiden toteutumisen. Johtajuus tahtaa oikeiden asioiden

tekemiseen ja vaikuttamiseen ihmisia johtamalla.

Rasasen (2022, s. 24) mukaan tyoyhteison lahijohtamiselta vaaditaan vaikuttavia johtami-
seen liittyvia kykyja ja kompetensseja. Henkilokohtainen, sosiaalinen ja kognitiivinen kompe-
tenssi koetaan johtajuuden toimivuuden kannalta keskeisina, mutta johtajuudessa nahdaan
korostuvan myos muita tekijoita esimerkiksi osaamisen johtamiseen, tiedon johtamiseen ja
itsensa johtamiseen liittyen. Johtajuus on Heimosen (2019, s. 33) mukaan moniulotteinen
kontekstisidonnainen kokonaisuus, joka tarvitsee toteutuakseen vuorovaikutuksellisuutta mui-
den toimijoiden kanssa. Tydelama 2020 (2018, s. 14) verkkojulkaisun mukaan suomalaisen
johtamisen piirteita ovat rehellisyys, suoruus, selkeys, matalat hierarkiat ja avoimuus uusille
toimintatavoille. Tarkeimmiksi tyokaluiksi johtamisessa nostetaan puhe, vuorovaikutus ja las-

naolotaidot.
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3.1 Yhteisollisyyden rakentuminen

Rajamaki & Mikkola (2017, s. 251) mukaan tydhyvinvoinnin tiedetaan vaikuttavan tyéntekijoi-
den tyohon sitoutumiseen joko lisaamalla yhteenkuuluvuuden tunnetta tai vahentamalla sita.
Tyon organisointiin ja tyGilmapiiriin panostaminen nahdaan johtajuuden yhtena tehtavana.
Johtajuudella pystytaan vaikuttamaan tyontekijoiden vuorovaikutussuhteiden luomiseen,
osallisuuden kokemukseen ja tyoyksikkoon sitoutumiseen. Tydyhteisoon samaistumisen tie-
detaan lisaavan tyon merkityksellisyytta, jossa tydyhteison vuorovaikutussuhteet korostuvat.
Johtajuudella voidaan heidan (s. 254) nakemyksen mukaan tukea tydntekijdiden tyén imun
kokemusta luomalla salliva tydilmapiiri, jossa tyontekijoita tuetaan yksildllisesti tavoitteiden
saavuttamiseksi. Avoimella ja vastavuoroisella vuorovaikutuksella on suuri merkitys tyonteki-
jan tyohon sitoutumiseen ja sitouttamiseen. Vuorovaikutuksellisen tydilmapiirin luomiseen

pystytaan vaikuttamaan johtajuudella.

Wallin (2012, s. 17) kokee tyotyytyvaisyytta, tydhyvinvointia ja tydhon sitoutuneisuutta seka
tydn merkityksellisyytta lisdavana tekijana yhteisollisyyden kokemukset. Nykytutkimusten mu-
kaan ihminen viettaa tydssaan suurimman osan arjestaan, jolloin aiemmin ajateltujen perin-
teisempien yhteisollisyyden muotojen, on katsottu korvautuvan tydyhteisolla. Tydyhteison yh-
teenkuuluvuuden kokemuksella tiedetaan olevan vaikutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin,

silla tyoyhteis6 nahdaan merkittavana tekijana tyontekijoiden elaman jasentajana.

Wallinin (2012, s. 24) mukaan yhteisollisyyden kokemus voi olla kielteista tai myonteista.
Myonteinen yhteisOllisyys lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, sitoutuneisuutta, uskallusta toi-
mia omana itsenaan osana tyoyhteisoa seka parantaa tyon tuloksellisuutta. Myonteinen yh-
teisollisyys nahdaankin toimivan tydopaikan perustana. Samanaikaisesti tyontekijoiden ja tyon-
johtajien eli esihenkildiden tulee vaalia myonteista yhteisollisyyden kokemusta, mutta heidan
on tiedostettava myos kielteisen yhteisollisyyden lasndolo. Esihenkildtyolla voidaan hanen (s.
25) mukaan merkittavasti vaikuttaa kielteisen ja mydnteisen yhteisdllisyyden syntyyn ja niiden

jakautumiseen tydyhteisossa.

Rajamaki & Mikkolan (2017, s. 254) mukaan kokemus yhteenkuuluvuudesta on prosessi,
joka alkaa heti tyontekijan aloitettua uudessa tyossa. Prosessissa korostuu yksilon oma-aloit-
teinen tiedon haku ja etsiminen. Mannermaan (2013, s. 272) nakee uuden tiedon kehittymista

lisdavana tekijana avoimen ja positiivisen ilmapiirin seka luottamuksellisuuden ja sosiaalisen
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paaoman. Tyopaikan sosiaaliset suhteet, tyontekijoiden rooliodotukset, kehittyminen seka

tyon sisallon kalenterointi, suunnittelu ja odotukset vaikuttavat uuden tiedon kehittymiseen.

3.2 Esihenkilotyo asiantuntijuuden kehittymisen tukena

Esihenkilotyohon liittyy Laurilan (2017, s. 208) mukaan erilaisia odotuksia. Yksi tyontekija
odottaa ohjaavaa otetta, toinen jamakkaa toiminnan organisointia ja muutostilanteiden hallin-
taa, kolmas vastuun jakamista seka tyontekijoiden osallistamista ty6ta koskeviin suunnittelui-
hin ja paatoksentekoon. Kaiken taman lisaksi esihenkilon tulisi huomioida myos alaisten tun-
teet. Jarvinen (2020, s. 18) toteaa, etta tydelaman vaatimukset ovat moninaistuneet ja kasva-
neet, sen myota myds esihenkilontydn tarve on muuttunut. Esihenkilon tehtavana Repo ym.
(2015, s. 6) toteaa oman asemansa ja tyonjohto-oikeutensa kayton niin, etta toimii tydnanta-
jan ja henkildoston parhaaksi. Esihenkilotyd nahdaankin usein haastavana valijohdon toimin-
tana. Hyppanen (2013) nakee esihenkilon tarkeassa roolissa tydntekijan tydssa onnistumisen
tukena. Esihenkilotyo on johtamista, joka sisaltaa vuorovaikutteista ja tavoitteellista vaikutta-
mista yksiloihin seka ryhmiin. Ristikangas ym. (2015, s. 118) kuvaa esihenkilotyossa tarke-

aksi, etta esihenkild on lasna ja aikaa on riittavasti.

Esihenkilon tulee suunnitella Kauhasen (2018, s. 42) teoksessa kaytannontoiminta vastaa-
maan organisaation strategiaan, tavoitteisiin ja arvoihin. Teoksessa (s. 43) esihenkild toimii
l&hijohdossa organisoimalla tydnjaon, maarittelemalla tehtavakuvat, organisaatiorakenteen,
vastaa henkiloston hankinnasta ja kehittamisesta seka tyontekijoiden ohjauksesta ja johtami-
sesta arjessa. Esihenkilolta odotetaan Luukkasen (2019, s. 306) mukaan tukea, apua ja kiin-
nostusta asioihin seka selkeaa johtamista. Han (s. 307) kirjoittaa tyontekijdiden tarvitsevan
johtajuutta tydssa jaksamisen tueksi. Han (s. 308) tiivistaa johtajan toimivan tiimia varten ja
usein johtajuutta verrataankin palveluammattiin. Lappalaisen (2016, s. 33) mukaan tervey-
denhuollon alalla tarkeimpia esihenkildon ominaisuuksia ovat kaytannon kokemus alalta, us-
kallus ilmaista mielipiteensa, tasapainoisuus, luotettavuus, positiivisen palautteen antaminen
seka kriittisen palautteen sietdminen. Repo ym. (2015, s. 6) kokee tarkeaksi esihenkilon saa-
tavuuden ja tyontekijoiden tydnkuvan selkeyden varmistamisen. Repo ym. (s. 7) jatkavat hy-

van esihenkilon antavan tyontekijalle vapauksia toimia itsenaisesti.

Repo ym. (2015, s. 7) vertaavat esihenkil6a valmentajaan, jolloin korostuvat erityisesti kes-

kustelutaidot seka tydntekijan vahvuuksien I6ytaminen ja tukeminen. Viestinta- ja
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kuuntelutaidot ovat tarkeita ominaisuuksia esihenkilotyossa. Hyvalla esimerkilla esihenkild voi
kannustaa tyoyhteis6a avoimeen keskusteluun. Heidan (s. 11) mukaan vuorovaikutuksen
myota esihenkild oppii tuntemaan tyontekijat seka tunnistaa nain paremmin heidan vahvuuk-
siaan. Kuunteleminen ja kuulluksi tulemisen kokemus rakentaa Ikosen (2015, s. 140) koke-
mana luottamuksen tunnetta. Luottamusta lisaa molemminpuolinen arvostus ja kunnioitus
vuorovaikutustilanteissa, jossa esihenkilo seka tyontekija osallistuvat ja ottavat vastuuta. Esi-
henkilon ja tyontekijan valista luottamusta voidaan vahvistaa arjessa pienilla teoilla, kuten ky-
symalla vapaamuotoisesti tyontekijan kuulumisia. Repo ym. (2015, s. 6) tunnistaa, etta hy-
valla esihenkilotyolla on vaikutusta tyontekijoiden tuottavuuteen, siksi esihenkilo-alaissuhtee-

seen kannattaa investoida.

Repo ym. (2015, s. 7) kuvaa lahijohtamisen muuttuneen maaraavasta johtamisesta valmen-
tavaan johtamiseen. Valmentava esihenkil6 pyrkii Kupiaksen ym. (2014, s. 139) teoksessa
luomaan sellaisen aktiivisen vuorovaikutussuhteen alaisen kanssa, jossa on mahdollista kes-
kustella avoimesti kehittdmisen tavoista, keinoista ja esteista. He (s. 140) kuvaavat valmenta-
valle esihenkilotydlle tyypillisena tavoitteen kehittya, parantaa suoritusta ja oppimista, saavut-
taa tavoitteita seka yksilollisten mahdollisuuksien esiin tuomisen. Valmentava esihenkilo tar-
joaa tydyhteisolle Uutelan (2019, s. 138) mukaan erilaiset osallistumisen tavat ja jarjestaa
seka mahdollistaa tilanteita, joissa kokemusten ja mielipiteiden jakaminen onnistuu. Tyonteki-
joiden kokemusten lapikdyminen yhdessa lisaa hanen (s. 139) mukaan esihenkildn tai kolle-

goiden kanssa tydssa oppimista.

Uutela (2019, s. 138) tarkentaa valmentavan esihenkildén mahdollistavan tydssa uuden tiedon
sisdistamisen ja edistaa siten tydhyvinvointia. Han (s. 139) kuvaa tydssa oppimista tapahtu-
van, kun tyontekija kokee oppimisen oman tyon osalta tarkeaksi ja ajankohtaiseksi. Tyonteki-
jan motivaatiota seka uuden oppimista lisda Fredrikssonin & Saarivirran (2015, s. 12) teok-
sessa tyon kokeminen mielekkaana ja tarkeana. He tunnistavat positiivisten tunteiden lisaa-
van oppimista ja vuorostaan negatiivisten tunteiden laskevan oppimisen tasoa. He (s. 15) ku-
vaavat esihenkilon tehtavana tarkistaa, ettei tyo aseta liilan suuria vaatimuksia tyontekijalle,

ettei uuden oppiminen hidastuisi.

Oppimisen edistajana toimii Mannermaan (2018, s. 75) mukaan esihenkildlta ja toisilta tyon-
tekijoilta saatu palaute. Lisaksi myds keskustelu, yhdessa prosessointi seka osallistuminen
edistavat oppimista. Uutelan (2019, s. 140) tutkimuksessa kollegiaalinen tuki seka tiimityo

edistavat uuden tiedon sisaistamista. Oppimista edistavassa palautteessa esihenkil®d
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kuuntelee tyontekijaa ja antaa tukea, maarittaa tavoitteita seka arvioi tyontekijan kehittymista.
Palaute lisda tyontekijan merkityksellisyyden tunnetta tyossa seka tydyhteisdssa. Hanen (s.
143) tutkimuksessaan hyva vuorovaikutuksellisuus ja yhteisdllisyys lisaavat tydssa oppimisen
mahdollisuutta. Esihenkildlla on tarkea rooli vahvistaa naita tekijoita. Uutela (s. 144) jatkaa,

etta esihenkildn tulisikin olla enemman Iasna arjessa.

TyOyhteisOssa jokaisella tyontekijalla on vastuu edistda omaa kehittymista seka toisten oppi-
mista (Kupias & Peltola, 2019, s. 98). Suuri merkitys tydyhteisén oppimiselle on Fredriksso-
nin & Saarivirran (2015, s. 18) mukaan vuorovaikutuksella, tydilmapiirilla, tunnealylla seka nii-
den johtamisella. Erityisesti tiimitydoskentelyssa tunnetaidot painottuvat. Organisaatioissa,
joissa muutoksia tulee jatkuvasti, on tarkeada oppimisen seka muutoksen johtaminen. Saarela
ym. (2019, s. 89) kuvaa muutosjohtamisen vaativan esihenkildiltd keskeista roolia uudistus-
ten jalkauttamiseksi kaytantéon. Se vaatii tukea ylemman tason johtajilta ja esihenkildkolle-
goilta. Uudistuksissa on tarkeaa tiedostaa ja kehittaa inmisten valista vuorovaikutusta, asen-
teita seka ongelmanratkaisutaitoja. Esihenkil6 voi omalla esimerkilldan, persoonallaan ja
asenteellaan edistda muutoksen jalkautumista kaytantoon. Toimintatapojen muuttamiseksi

esihenkildon on tarkeaa rohkaista tyontekijoita kohti uusia toimintamalleja.

3.3 Esihenkilotaidot lahijohtamisen mahdollistajana

Fredriksson & Saarivirta (2015, s. 11) mukaan taman hetken tydelamassa tyontekijat ovat en-
tista itsendisempia ja toimivat timeissa itseohjautuvasti, mutta esihenkildlla on yha tarkea
rooli osaamisen ohjaajana ja varmistajana. He (s. 12) kokevat nykyajan johtamisessa koros-
tuvan vuorovaikutuksen, innostamisen, sosiaaliset- ja tunnetaidot seka kyvyn ottaa tyontekijat
huomioon yksil6ina. He (s. 13) kuvaavat oppimisen ja kehittymisen tehostuvan, kun esihen-
kilo toimii tyOyhteisdssa vaikuttajana, innostajana, mahdollistajana seka ilmapiirin luojana.
Hyvan esihenkildn ominaisuuksissa he (s. 16) nakevat vuorovaikutustaidot, avoimuuden, tun-

nealyn, motivoimisen, yksilollisen kohtaamisen, luottamuksen rakentamisen ja avoimuuden.

Kupiaksen ym. (2014, s. 15) mukaan esihenkil® toimii tydyhteison johtajana, yksildiden val-
mentajana ja yhdessa oppimisen ohjaajana. Maki ym. (2014, s. 7) tunnistavat hyvan esihen-
kilon toimivan esimerkillisesti, johdonmukaisesti, luottamuksellisesti ja jakavan myonteista

palautetta seka tuovan mydnteista ilmapiiria tydyhteiséén. He (s. 8) kuvaavat esihenkildtydn
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haastavana, joten esihenkil6ltd vaaditaan paineensietokykya, luovuutta, innovatiivisuutta ja

kykya ottaa vaikeat asiat puheeksi tydyhteisdssa.

Lahijohtaminen sisaltaa Maen ym. (2014, s. 8) mukaan tyoyhteisdn perustehtavan varmista-
misen, tavoitteellisen toiminnan johtamisen, tydonantajan edustajan roolin sisaistamisen, roh-
keuden ja jamakkyyden omassa toiminnassa. Lahijohtaminen on tydyhteison pelisaantdjen
rakentamista ja niiden seurantaa. Maen ym. mukaan (s. 9) lahijohtamisella tavoitellaan tyon-
tekijoiden yhdenvertaista kohtelua, tydyhteison ja sen jasenten toiminnan ja hyvinvoinnin
seuraamista seka ongelmiin puuttumista, tyontekijoiden kannustamista, verkostoitumista, las-

naoloa, yhteisollisyyden seka itsesta huolehtimista.

Tybssaan esihenkilot kohtaavat jatkuvasti monenlaisia sosiaalisia vuorovaikutustilanteita ja
haasteita (Ristikangas ym., 2015, s. 118). Tydelamassa tunteet ovat aina lasna, joten esihen-
kilon tulee myos toimia tunteiden vastaanottojana seka suodattajana (Wiik, 2013, s. 551). On
tarkeaa, etta esihenkilo kiinnittdaa huomiota johtamisessaan myos tunne- seka kokemuspuo-
leen. Tunteiden ilmaisu ja niista puhuminen syventaa lkosen (2015, s. 145) tutkimuksessa
esihenkilon seka tyontekijan valista luottamusta. Onnistuneen johtajuuden toteuttaminen vaa-
tii Heikan (2014, s. 35) organisaation useiden jasenien vuorovaikutteista toimintaa. Han (s.
38) kuvaa johtajuusvastuun maaraytyvan tilanteiden mukaisesti ja johtamiskaytanteet ovat
riippuvaisia suunnittelusta seka johtajien tekemasta aktiivisesta kehittamisesta. Johtajuus on

kehittyva toiminta ja vaatii johtajalta asemansa mukaisia ponnisteluja.

Siirala (2021, s. 15) ja Wiik (2013, s. 448) toteavat aikaisemman kokemuksen tukevan ter-
veydenhuollon asiantuntijaroolissa tyoskentelya ja esihenkilon substanssiosaamista seka asi-
antuntijuutta. Esihenkilon asiantuntijuus tukee alaisten kanssa toimimista. Laurila (2017, s.
23) kuvaa esihenkildn alaisten kannustajaksi, innoittajaksi, suunnan selkeyttajaksi seka osaa-

misen edistajaksi.

Hartikaisen (2016, s. 26) mukaan perehdyttamista voidaan tehda, kun tietaa jotakin oppimi-
sesta ja siita, miten oppimista tapahtuu seka miten oppimista tyéssa tapahtuu. Oppiminen
tydyhteisdssa on kokonaisvaltaista ja tilannesidonnaista ja usein vahemman suunniteltua sen
ennakoimattomuuden vuoksi. TyOyhteisossa oppiminen tavoittelee tyontekijaksi kasvamista.
Hanen (s. 27) mukaan keskeista tydssa opituille asioille on oppiminen varsinaiseen tyohon,
vuorovaikutuksen kehittyminen tydyhteisdssa, tydskentely asiakkaiden kanssa, haasteista ja

uusista tehtavista selviytyminen. Lisaksi oppiminen tavoittelee tyon vaikuttavuuden arviointia
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seka koulutuksen hyodyntamista tydssa. Mentorointi mahdollistaa intensiivisen ja vuorovaiku-

tuksellisen suhteen vanhemman ja nuoremman tyontekijan valilla.
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4 PEREHDYTYS

TyoOnantajan on huolehdittava siita, etta tyontekija voi suoriutua tyostaan myos yrityksen toi-
mintaa, tehtavaa tyota tai tydbmenetelmia muutettaessa tai kehitettdessa (Tydsopimuslaki
26.1.2001/55, 2 luku 1 §). Tyosopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki velvoittavat tydnantajaa jar-
jestamaan perehdytyksen tyontekijalle uuteen tyohon. Perehdytysta tarvitaan uusille tyonteki-
j6ille, mutta my®ds silloin, kun tydntekija vaihtaa organisaation sisalla tyétehtavaansa (Joki,
2021, s. 85). Perehdyttamisessa on tarkeaa ottaa huomioon suunnitelmallisuus ja siina tulee
huomioida tyontekijan roolin ja tehtavien lisaksi myos tyontekijan aiempi osaaminen ja koke-
mus (Aarnikoivu, 2013, s. 69). Hanen (s. 72) mukaan perehdytysohjelman tai -listauksen
avulla on hyva seurata perehdyttamisen etenemista. Lisaksi perehdytyksesta vastaavan hen-
kilon on hyva kayda keskustelua tyontekijan kanssa ja varmistaa, etta han on sisaistanyt
asiat. Perehdytysohjelma voi olla paivakohtainen, johon on merkittyna tyontekijalle suunni-
telma perehdytyksesta (Joki, 2021, s. 91). Ahokas & Makelainen (2013) kuvaavat kirjallisen
suunnitelman toimivan perehdytyksen ja opastuksen tukena. Suunnitelma auttaa muista-

maan ja saastaa jokaisen aikaa perehdytyksessa.

Perehdytys on Joen (2021, s. 85) mukaan kaikkea niita toimia, joiden avulla henkild on mah-
dollisimman pian osana organisaatiota, tydyhteis6a ja sidosryhmia. Perehtyja oppii perehdy-
tyksen myo6ta omat tyétehtavansa. Onnistuneen perehdytyksen avulla uusi tydntekija oppii
tydtehtavat nopeasti ja oikein. Hartikaisen (2016, s. 29) tutkimuksessa perehdytys koostuu
sisaltdalueista, jotka ovat hallinnolliset asiat, tydtehtavaan, kulttuuriin, tydymparistoon ja kieli-
taitoon liittyvat tekijat seka perustyon viitekehykseen liittyvat asiat. Tyoturvallisuuskeskus
(2022, s. 4) maarittaa perehdyttamisen koostuvan toimenpiteista, joiden avulla tyontekija op-
pii tuntemaan tyopaikan, sovitut toimintatavat, tydyhteison, tyon sisallon ja tyohon liittyvat
odotukset. Lisaksi perehdyttamisella tarkoitetaan toimenpiteita, joiden avulla tyontekija pystyy
tekemaan tyon turvallisesti ja sujuvasti. Eklund (2018, s. 25) nakee perehdytyksen uuden op-
pimisena ja tiedon soveltamisena. Perehtyjan lisaksi my0s organisaation tulee oppia uutta
tietoa, muokata jo toiminnassa olevia toimintatapoja seka sopeutua muutokseen. Onnistunut
perehdytys tukee molemminpuolista vuorovaikutusta organisaation ja uuden tyontekijan va-

lila.

Perehdytyksessa on Peltokosken (2016, s. 38) mukaan hyva huomioida kokeneiden ja vasta-
valmistuneiden tyontekijoiden nakemykset seka erityisesti yksilolliset tarpeet. Perehdyttami-
sen kestossa on huomioitava tyontekijan yksillliset tarpeet. Perehdytyksella on vaikutusta
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tyontekijoiden pysyvyyteen seka tyotyytyvaisyyteen. Saarinen (2021, s. 163) kokee onnistu-
neen perehdytyksen organisaatioiden ja tyontekijoiden hyotyna. Perehdyttamisella edistetaan
tydntekijoiden tyon laatua ja tehokkuutta seka edistetaan tyéssa viihtyvyytta. Joki (2021, s.
85) tunnistaa perehdytyksen ottavan aikaa, mutta perehdyttamiseen kaytetty aika maksaa it-
sensd myohemmin takaisin. Onnistuneeseen perehdytykseen vaikuttaa Seppasen (2022, Pe-
rehdyttdminen-luku) mukaan moni tekija, mutta tarkeimmat asiat ovat hyva perehdyttaja, kat-

tava perehdytysohjelma ja perehdyttajan riittava tuki.

Eklundin (2018, s. 30-35) mukaan perehdytysprosessin on oltava oikeudenmukainen, tasa-
laatuinen ja lapinakyva. Lapinakyvyydella tarkoitetaan perehtyjan ymmarrysta siita, mista pro-
sessi koostuu ja miten han voi itse vaikuttaa prosessiin. Perehdytysprosessiin sitoutuminen
lisaantyy, kun siihen osallistuvilla henkildilla on ymmarrys prosessin kulusta ja heilla on vaiku-
tusmahdollisuuksia sen sisaltédn. Suunnitelmallinen perehdytys lisaa laatua seka tasapuoli-
suutta. Lisaksi suunnitelmallisuus lisaa perehdytysprosessin kehittamista organisaatiossa
seka tyontekijoiden sitoutumista. Tyontekija, joka on sitoutunut, on tutkitusti tehokkaampi

tydssaan seka tyytyvaisempi tydhonsa.

Aittovaara ym. (2022, s. 21) toteaa, etta uusien tydntekijoiden riittava perehdytys on tarkeaa
tyossa selviytymisen, mutta myos tyossa tapahtuvien jatkuvien muutosten vuoksi. Tervey-
denhoitajan koulutus ei anna riittdvaa kaytannon opastusta, taitoja tai tietoa tydssa onnistu-

miseksi.

4.1 Perehdyttijan velvollisuudet perehdytyksessa

Hyppanen (2013) nakee esihenkilon velvollisuutena perehdytyksessa perehdytysohjelman
suunnittelu, tyotilojen ja tydvalineiden jarjestaminen, tehtavien jako perehdytysta antaville
henkildille, uuden tydntekijan vastaanottaminen, keskustelu perehdytettavan kanssa, tyoyh-
teison ja yrityksen esittely, tyonopastus, selostus tyosuojelusta ja perehdytysprosessin seu-
raaminen. Lisaksi esihenkil0 vastaa siita, etta perehdytykseen on saatavilla riittavat resurssit.
Kupias (2014, s. 100) esihenkildn perustehtaviin sisaltyvan voimakkaasti tyontekijan pereh-
dyttaminen tydhon ja hanen tulee tunnistaa, milloin tyontekija tarvitsee tukea uuden oppimi-
seen. Perehdytyksen lisaksi esihenkilo johtaa perehdyttamista ja hanen tulee varmistaa ajan-
kayttd. Kupiaksen (s. 101) mukaan perehdytyksen paras lopputulos saavutetaan tyoyhteisén

yhteisty0lla siten, ettd mahdollisimman moni tydntekija osallistuu perehdyttamiseen.
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Tyontekijoiden tydhon oppiminen edistyy Repo ym. (2015, s. 12) oppaassa perusteellisella
perehdyttamisella ja opastuksella. Huolellisella perehdyttamisella on vaikutusta tyontekijan

asenteeseen tyota ja tyOyhteisda kohtaan seka heidan tydohon sitoutumiseen.

Becker & Bick (2021, s. 10) kertovat tyontekijoiden oppimistarpeiden huomioimisen olevan jo
rekrytoinnin aikana tarkeaa, jotta voidaan suunnitella perehdytysta vastaamaan yksilollisia
tarpeita. Tyontekijoiden yksilOllisia eroja ovat luonteenpiirteet, kayttaytyminen seka tietamys,

jonka tyontekijat ovat saaneet aikaisemmista tyosuhteista.

Saarisen (2022, s. 159) mukaan uuden oppimista edistetaan maarittelemalla tavoitteet, jotta
tydntekija voi ottaa vastuuta omasta oppimisesta. Tyotehtavien perehdyttdminen pienempina
kokonaisuuksina ja vaiheittain helpottaa uuden asian oppimista seka oppiminen tehostuu
toistojen myota. Perehdytyksessa edetaan yksildllisesti ja varmistetaan, etta tyontekijalla on
rittdvat valmiudet suoriutuakseen tyotehtavista. Han (s. 160) maarittaa alkuun tyontekijan
luovan sosiaalista suhdetta perehdyttajan kanssa ja taman jalkeen vuorovaikutus lisaantyy
koko tyoyhteison kanssa. Tyontekijan yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteisdssa edistaa tyossa
viihtymista ja tyon oppimista, joten perehdyttajalla on tarkea rooli seka merkitys osana pereh-

dytysprosessia.

Esihenkilolta tai perehdyttajalta onnistunut perehdytys vaatii aikaa suunnitteluun ja ennakoin-
tiin, motivointia, kaytettavissa olemista, riittavaa aikaa keskusteluun seka hallittua ja vastuul-
lista johtamista (Rasanen, 2022, Perehdyttaminen-luku). Onnistuneessa perehdytysproses-
sissa uuteen tehtavaan valikoituu parhaiten soveltuva tyéntekija (Saarinen, 2021, s. 159-
160). Joki (2021, s. 95) tiivistda hyvan perehdyttdmisen aidoksi kiinnostukseksi uutta tyonte-
kijaa ja hanen osaamista kohtaan, joten perehdyttamisen seuranta on tarkeaa perehdytyksen

aikana.

4.2 Tyontekijan vastuu perehtymiseen

Eklund (2018, s. 161) kertoo, ettei onnistunut perehdytys ole yksinaan tydnantajan vastuulla,
vaan vastuuta on myds perehdytettavalla tyontekijalla. Tyontekijalla on vastuu omasta am-
mattitaitonsa ja tydelamataitojen yllapitamisesta ja kehittamisesta. Han (s. 164) kuvaa tar-
keina tydelamataitoina itsensa johtamisen, oma-aloitteisuuden ja mielipiteiden sanomisen aa-
neen. ltsensa johtaminen koostuu muun muassa ajankayton hallinnasta seka organisointitai-

doista. Perehtyjan tulee hanen (s. 167) mukaan toimia aktiivisesti ja vuorovaikutuksessa
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perehdyttdjan seka muun yhteison kanssa. Perehtyjan on kerrottava mitka asiat ovat hallussa
ja mitka asiat tarvitsevat viela lisda perehdytysta. Tyoelamataitojen lisaksi perehtyjan vas-

tuulla on huolehtiminen omasta hyvinvoinnista seka menestyksesta tyoelamassa.

Kupias & Peltola (2019, s. 38) kertovat uutta oppiessa perehtyjan vertailevan oppimaansa ai-
kaisempaan tietoon, taitoihin ja kokemuksiin. Aiemmasta kokemuksesta ja tiedosta voi olla
hyotya tai haittaa uuden asian oppimiselle nakdkulmasta riippuen. Tyontekijan tulisikin muut-
taa toimintaa, jos aiemmin opitut toimintatavat eivat toimi ja kaipaavat uudistamista. Manner-
maa (2018, s. 44) maarittaa yksilétasolla persoonalliset ominaisuudet, kuten aktiivisuus, roh-
keus, motivaatio, vireystila, itsenaisyys, innostus, kehittymisen halu seka eri tavat oppia ja
tehda vaikuttavat tyontekijan uuden tiedon kehittymiseen. Mahdollistavia tekijoita uuden tie-
don kehittymiselle ovat positiivinen suhtautuminen muutoksiin, priorisointitaidot seka ajankoh-

taisten asioiden seuraaminen vapaa-ajalla.

Kupias & Peltola (2019, s. 119) toteaa perehdytysprosessin olevan perehdytettavalle vaativa
ja energiaa kuluttava vaihe, koska uutta asiaa on paljon. Perehdyttamisessa itse ty6ta kan-
nattaa jaksottaa vuorotellen teoriaan ja konkreettiseen harjoitteluun. Ainoastaan pelkka uu-
den asian kertominen ei heidan (s.120) mukaan riitd asian oppimiseen, vaan perehtyjan on

hyva saada konkreettisia esimerkkeja tyota seuraamalla tai itse tekemalla.
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5 KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITE JA KEHITTAMISKYSYMYK-
SET

Kehittamistyon tarkoituksena on kehittaa tyoterveyshoitajien perehdytyksen laatua ja tukea
esihenkilotyota tyoterveyshoitajien perustyon perehdytyksessa vaativassa tyoterveyshuollon
toimintaymparistossa. Tavoitteena on selvittaa tyoterveyshoitajien odotuksia ja kokemuksia

saamastaan perehdytyksesta.

Kehittamiskysymykset ovat:

1. Mita tyoterveyshoitajat odottavat perehdytykseltaan?

2. Miten tydterveyshoitajat kokevat saamansa perehdytyksen?

3. Milla keinoilla esihenkilot voisivat tukea tydterveyshoitajan tydohon perehdytysta?
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6 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS, TIEDONHAKU JA AINEISTONKERUU

Kehittamistyd tehdaan yhteistydssa yksityisen tyoterveyshuollon palveluita tuottavan organi-
saation kanssa. Tarve kehittaa tyoterveyshoitajan perehdytysta on noussut kohdeorganisaa-
tion tyohyvinvointikyselyn tuloksista seka kohdeorganisaatiossa tyoskentelevien tyGterveys-
hoitajien kokemuksista. Kehittamistyon aihe otettiin puheeksi kohdeorganisaatiossa tyosken-
televien lahiesihenkildiden kanssa ja Tampereen seudun operatiivisen johtajan kanssa yhtei-
sessa etatapaamisessa 2.12.2021. Kohdeorganisaatio tuki kehittamistyon aihetta. Kohdeor-
ganisaatiossa on kehitteilla perehdytysohjelman prosessikaavio, joten tassa kehittamistyossa

ei keskityta prosessikaavion tai sen sisallon luomiseen.

Tyoterveyshoitajien ja esihenkildiden haastatteluun on valittu etukateen teemat, jotka kasitte-
levat heidan odotuksiaan, kokemuksiaan ja onnistumisia perehdyttamisesta seka heidan ko-
kemiaan haasteita perehdyttamisesta. Tyoterveyshoitajien haastattelu toteutetaan sahkoisen
kyselylomakkeen avulla, johon on valikoitu taman kehittamistydn kehittamiskysymysten kan-
nalta keskeisia avoimia kysymyksia. Esihenkildille toteutetaan ryhmahaastattelu, jonka avulla
pyritaan kartoittamaan myos johtamisen nakokulmasta kokemuksia perehdyttamisesta. Esi-
henkilohaastattelun avulla tadydennetaan tyoterveyshoitajien perehdytyksen sisallon kehitta-
mista ja lisataan esihenkildiden tietoisuutta tydterveyshoitajien kokemuksista saamastaan pe-

rehdytyksesta.

Ensimmainen kehittamistydon ohjaustapaaminen jarjestettiin etayhteydella ohjaavan opettajan
kanssa 10.12.2021. Taman tapaamisen jalkeen ajatus kehittdmistyon aiheesta vahvistui ja
jarjestettiin uudet etatapaamiset kohdeorganisaation Tampereen seudun operatiivisen paalli-
kon kanssa 22.12.2021 ja 3.3.2022. Tapaamisissa tarkennettiin ja rajattiin viela kehittamis-
tydn aihetta. Ohjaavan opettajan kanssa pidettiin seuraava kehittamistydn ohjaustapaaminen
13.4.2022, jonka jalkeen kehittamistyon tutkimussuunnitelma hyvaksyttiin. Tutkimuslupaha-
kemusprosessi aloitettiin 17.3.2022 selvittamalla kohdeorganisaation tutkimusluvan allekirjoi-
tettavaa henkilda. 27.5.2022 saatiin kohdeorganisaation tutkimusluvan allekirjoitettavan hen-
kilon tiedot tarkennettua ja tutkimuslupaa haettiin kohdeorganisaatiolta 30.5.2022. Puoltava
tutkimuslupa myonnettiin kohdeorganisaatiolta 3.6.2022, jonka jalkeen taman kehittdmistyon

eteneminen oli mahdollista.

Kehittamistyon kulkua ja aikataulua tasmennettiin puoltavan tutkimusluvan jalkeen. Tyoter-

veyshoitajien sahkoisen kyselylomakkeen tyosto aloitettiin heti puoltavan tutkimusluvan
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jalkeen ja kyselylomake saatiin viimeisteltya lahetettyyn muotoonsa elokuussa 2022. Kohde-
organisaatiossa oli meneillaan sisaiset tyohyvinvointikyselyt kesalomakauden jalkeen, joten
kehittamistyon kyselylomakkeet toimitettiin valituille tyoterveyshoitajille vastattavaksi loka-
kuussa 2022 heidan sisaisen tyohyvinvointikyselyn paatyttya. Esihenkiloiden ryhmahaastatte-
lun teemat ja kysymykset muodostettiin tyoterveyshoitajien sahkoisen kyselylomakkeen poh-
jalta marraskuussa 2022. Esihenkildiden ryhmahaastattelu koettiin ajankohtaisesti sopivaksi
jarjestaa joulu- ja uudenvuoden vapaiden jalkeen tammikuussa 2023. Pidettyjen kyselylo-
makkeiden ja ryhmahaastattelun jalkeen, tyoterveyshoitajien kyselylomakkeen aineiston ja

esihenkildiden ryhmahaastattelun aineiston analysointi aloitettiin helmikuussa 2023.

Syksy 2021
Aiheen valinta
Yhteistyo kohdeorganisaation kanssa

Ohjausaika ohjaavan opettajan kanssa

Tiedonhakua ja teorian hahmoittelua

Talvi 2022
Yhteistyotapaaminen kohdeorganisaation kanssa
Tutkimuslupahakemus vireille

Kevat 2022 / kesa 2022
Tutkimussuunnitelma hyvaksyttiin
Tiedonhakua ja teorian kirjoitusta
Tutkimuslupahakemus hyvaksyttiin

Ohjausaika ohjaavan opettajan kanssa

Aineiston analysointi

Ohjausaika ohjaavan opettajan kanssa

Kevat 2023
Ohjausaika ohjaavan opettajan kanssa
Aineiston analysointi

Teorian viimeistely

Syksy 2022 / Talvi 2023
Aineiston keruuta

Kuvio 1 Kehittamistyon aikataulu
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6.1 Tiedonhaku

Tiedon hankinta on aloitettu helmikuussa 2022. Tiedonhakua on tehty eri tietokannoista
CINAHL, Seamk Finna, Finna, Medic ja Eepos kirjasto kayttamalla hakusanoja tyoterveys-
huolto, tyoterveyshoitaja, esimies, perehdytys ja itseohjautuvuus seka lukuisia naiden lyhen-
teita ja yhdistelmia. Lisaksi tietoa on haettu lainsaadannosta, Sosiaali- ja terveysministerion
ja Tyoterveyslaitoksen sivuilta. Sosiaali- ja terveysministerid (2023) vastaa sosiaali- ja ter-
veyspolitiikan suunnittelusta, ohjauksesta seka toimeenpanosta. Se on osa valtioneuvostoa,
jonka tavoitteena on turvata ihmisten toimintakyky, toimeentulo ja palvelut. Tyoterveyslaitos
(2023) on perustettu vuonna 1945. Se toimii valtakunnallisena tyohyvinvoinnin asiantuntijana

sosiaali- ja terveysministerion alaisuudessa itsenaisena julkisoikeudellisena yhteisona.

Tehdylla tiedonhaulla perehdytyksesta loytyy paljon tietoa, mutta naista tietokannoista vaitos-
kirjat ovat suurimmaksi osaksi tehty 2000-luvun alkupuolella. Tyoterveyshuoltoon liittyvasta
perehdytyksesta I0ytyy melko vahan tutkimuksia. Aiemmin on tehty opinnaytetyd, jonka tar-
koitus on kuvata tyoterveyshoitajan kokemuksia osaamista tukevasta perehdytysohjelman
aikataulusta ja perehdytysmenetelmista. Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa tietoa kohde-
organisaation tyoterveyshoitajien perehdyttamisen kehittamiseen. Kehittamistyolle sopivia
kansainvalisia lahteita naissa tietokannoissa on saatavilla niukasti. Tassa kehittamistyossa

on kaytetty muutamia englanninkielisia vaitoskirjoja.

Taman kehittamistydn aineiston mukaanottokriteereina ovat olleet sellaiset artikkelit, tutki-
mukset, vaitoskirjat ja muut julkaisut, jotka ovat vastanneet kehittamistyon kannalta keskeisiin
asioihin. Mukaanottokriteereina ovat olleet sellaiset artikkelit, tutkimukset, vaitoskirjat ja muut
julkaisut, jotka ovat maksimissaan 10 vuotta vanhoja. Muutama poikkeus lahde on tasta kri-
teerista poiketen otettu mukaan lahteen yha ollessa spesifi. Tiedonhaku on aloitettu 2022
vuoden kevaalla. Tama kehittamistyd on valmistunut kevaalla 2023, joten vuoden vaihtumi-
nen on tehnyt muutamasta hyvin tarkeasta lahteesta taman kriteerin perusteella vanhan, sen

ollessa edelleen taman tyon kannalta merkityksellinen.

Poisjattokriteereina teorian viitekehyksen tarkastelussa on ollut yli 10 vuotta vanhat aineistot
ja kehittamistyon kysymysasetelman kannalta epaolennaiset aineistot. Tiedonhakua on tehty
koko kehittamistyoprosessin ajan, mutta teoreettinen viitekehys on syventynyt aineiston lapi-

kaynnin jalkeen. Puusa & Juuti (2020, s. 80) mukaan laadullinen tutkimus pohjautuu teoriaan,
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mutta aineiston lapikaynti voi aiheuttaa tarpeen muuttaa tai laajentaa jo rakennettua teoreet-

tista viitekehysta.

6.2 Aineistonkeruu

Tassa kehittamistydssa kohderyhma on tarkoituksen mukaisesti valittu ja se koostuu kohde-
organisaation tyoterveyshoitajista seka esihenkildista. Aineistonkeruu on toteutettu kahdessa
eri vaiheessa. Aineistonkeraaminen on aloitettu luomalla tyéterveyshoitajien sahkdinen kyse-
lylomake (liite1), jossa on otettu huomioon kehittamiskysymykset ja teoreettinen viitekehys.
Vilkan (2021, s. 101-102) mukaan kyselylomakkeiden suunnittelussa on hyva huomioida teo-

reettinen viitekehys, keskeiset kasitteet, teoriakirjallisuus seka aiemmat tutkimukset.

Aineistonkeruu aloitettiin sahkoisella kyselylomakkeella, joka toimitettiin kaikille tyoterveys-
hoitajille Etela-Pohjanmaan toimintayksikossa ja Tampereen keskusyksikoissa. Naissa yksi-
koissa tyoskenteli kyselyiden lahettamisen aikana 53 tydterveyshoitajaa. Sahkoinen kyselylo-
make valikoitui aineistonkeruumenetelmaksi vastaamisen sujuvoittamiseksi, silla kohdeorga-
nisaatiosta valikoitujen toimintayksikoiden tyoterveyshoitajat asuivat eri paikkakunnilla. Sah-
koinen kyselylomake sisaltaa viisi avointa ja kaikille pakollista kysymysta (liite1). Kyselylo-
make lahetettiin saatekirjeen (liite3) kanssa valittujen toiminta- ja keskusyksikdiden tyoter-
veyshoitajille 26.10.2022. Vastausaikaa kyselylomakkeeseen oli 26.10.2022 - 26.11.2022 va-
linen aika ja lomake suljettiin 26.11.2022.

Aineistonkeruun toisessa vaiheessa kohdeorganisaation valittujen toiminta- ja
keskusyksikoiden tyoterveyshoitajien esihenkildille jarjestettiin ryhmahaastattelu
etayhteydella esihenkiloiden sijaitessa maantieteellisesti kaukana toisistaan.
Ryhmahaastattelu sisalsi nelja avointa kysymysta (lite2). Kaksi viikkoa ennen
ryhmahaastattelua esihenkildille 1ahetettiin saatekirjeet (liite4), joissa kerrottiin haastattelun
kysymykset. Lisaksi heilta pyydettiin kirjallinen suostumuslupa haastattelun nauhoitusta
varten (liite5). Haastattelu toteutettiin etdyhteydella Teams-valitykselld 31.1.2023 ja
haastattelu kesti yhden tunnin. Ryhmahaastattelu nauhoitettiin, jonka jalkeen haastattelu

litteroitiin ja aukikirjoitettiin tulosten analysoimiseksi.
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7 KEHITTAMISTYON AINEISTON ANALYSOINTI JA TULKINTA

Vilkan (2021, s. 118) mukaan laadullinen tutkimusmenetelma korostaa merkitysta seka ihmi-

sen omaa kokemusta koetusta todellisuudesta. Usein laadullisen tutkimuksen kohteena onkin
jokin ajankohtainen asia, ilmio tai kysymys ihmisten kokemista merkityssuhteista, jotka koos-

tuvat inmisten tekemista tulkinnoista tai sosiaalisista tekijoista. Airaksinen ym. (2021) tdhden-
taa, ettei siten tarkoituksena ole pyrkia selittamaan ihmisten ja heidan kayttaytymistaan ulko-

puolelta eika Vilkan (2021, s. 96) mukaan tavoitteena ole I6ytaa totuutta tutkittavasta asiasta.
Tama kehittamistyo toteutetaan laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen keinoin, silla kehitta-
mistyon tavoitteena on selvittaa tyodterveyshoitajien odotuksia ja kokemuksia saadusta pereh-
dytyksesta. Laadullinen tutkimusmenetelma tukee ja mahdollistaa taman kehittamistyon ta-

voitteen toteutumisen.

7.1 Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus

Airaksinen ym. (2021) maarittaa laadullisen tutkimuksen perustuvan aina keratysta aineis-
toista tehtyyn analyysiin. Vilkan (2021, s. 99) mukaan aineistonkeruussa on huomioitava, etta
se on ihmisten tuottamaa, silla kaikki heidan elamansa aikana tapahtuneet asiat perustuvat
kokemuksiin. Tuomi & Sarajarvi (2018, s. 83) koostavat haastattelun, kyselyn, havainnoinnin
seka erilaisista dokumenteista koottujen tietojen olevan laadullisessa tutkimuksessa tyypilli-
simpia aineistonkeruumenetelmia. Tutkimusaineistoa voi kerata eri tavoin. Usein laadulli-
sessa tutkimusmenetelmassa kaytetaan haastattelua ja sen monia variaatioita, silla haastat-
telun avulla saadaan selville kokemuksia. Vilkan (2021, s. 102) mukaan laadullisessa tutki-
musmenetelmassa kannattaa valttaa kysymyksia, joihin vastaaja voi vastata kylla tai ei, ja
han ohjeistaakin tutkimuksen tekijaa laatimaan kysymykset siten, etta vastaaja saadaan ku-
vaamaan, kertomaan tai vertailemaan kokemuksiaan mahdollisimman tarkasti. Tassa kehitta-
misty0ssa aineistoa kerataan teemoitetun kyselylomakkeen ja ryhmahaastattelun avulla, tut-
kittavaan ilmidon tai asiaan liittyvien kokemusten ja mielipiteiden selville saamiseksi seka nii-
den kuvaamiseksi. Tassa kehittamistyossa kyselylomake ja haastattelukysymykset koostuvat
avoimista kysymyksista, jotka mahdollistavat laadullisen tutkimusotteen. Vilkka (2021, s.103)
toteaakin haastattelukysymysten avoimuuden mahdollistavan haastateltavia vastaamaan hei-
dan kokemusten perusteella eika kysymykset siten ohjaa vastaamista. Kyselylomake mah-
dollistaa tyoterveyshoitajien kokemusten kartoittamisen tehokkaasti, silla osallistujia on pal-

jon. Hirsjarvi ym. (2014, s. 201) toteaakin kyselylomakkeessa olevien avointen kysymysten
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mahdollistavan vastaajaa kertomaan kokemuksia omin sanoin. Hirsjarven ym. mukaan kyse-

lylomake on tehokas tapa kerata aineistoa.

Vilkan (2021, s. 122-123) mukaan teemahaastattelussa valitut haastatteluteemat ovat luonte-
vassa jarjestyksessa, jolloin vastaaja pystyy antamaan oman kokemuksensa tutkittavasta il-
midsta. Teemahaastattelun perusideana Hyvarinen ym. (2017) kertovat, etteivat haastattelu-
kysymykset ole kokonaan tarkasti etukateen paatetty vaan teemat maarittavat haastattelun
kulkua. Tassa kehittamistyossa esihenkildiden rynmahaastattelu jaljittelee teemahaastattelun
muotoja, silla ryhmahaastattelussa kasitellaan teemoja, jotka ovat perehdytykseen liittyvia
onnistumisia, haasteita ja odotuksia. Tassa kehittamistydssa ryhmahaastattelun teemat ovat
asetettu haastattelukysymyksiksi, jotka ohjaavat haastattelun etenemista. Hyvarinen ym.
(2017) kertovat haastattelukysymysten vastaavan kehittamistydn alkuperaisiin tutkimuskysy-
myksiin, joista tassa kehittamistydssa kaytetaan nimea kehittamiskysymykset. Teemahaas-
tattelun joustavuus tutkijaa kohtaan sopii hyvin tassa kehittamistyossa kaytettavaan ryhma-
haastatteluun, silla teemahaastattelussa tutkijan on mahdollisuus tarkentaa, milla tavoin
haastateltava kasittda kysymykset. Kohderyhman tuntemus helpottaa kysymyslomakkeen

seka teemahaastattelun kysymysten muotoilua (Vilkka, 2021, s. 124, 127).

Taman kehittamistyon tavoitteena on selvittaa tyoterveyshoitajien odotuksia ja kokemuksia
saamastaan perehdytyksesta, siksi kehittamistyo toteutetaan kaikille Etela-Pohjanmaan toi-
mintayksikdn ja Tampereen keskusyksikoissa tyoskenteleville tyoterveyshoitajille ja esihenki-
I6lle. Odotettavissa on, etta aineistoa kertyy sisallollisesti runsaasti. Laadulliselle tutkimuk-
selle on tyypillista, ettei tavoitteena ole totuuden tunnistaminen tutkittavasta asiasta, vaan ko-
kemusten ja kasitysten avulla tuotetaan vihjeita, joiden avulla tehdaan tulkintoja eli selvite-
taan mielenkiintoisia ilmidita. Vilkan (2021, s. 120, 129) mukaan aineiston keraamisen tavoit-

teena on sisalldllinen laajuus eika niinkaan aineiston maara kappaleina.

Vilkka (2021, s. 137) mukaan laadullisessa tutkimusmenetelmassa keratty haastatteluai-
neisto muutetaan tekstimuotoon eli litteroidaan joko kokonaan tai osittain. Litterointi helpottaa
tutkimusaineiston analysointia ja luokittelua. Litterointi mahdollistaa tutkimusaineiston ja tutki-
muksen tekijan keskinaista vuoropuhelua, josta on hyotya tutkimuksen edetessa aineiston
riittdvyyden ja tulkinnan syntymisessa. Han (s. 138) tarkentaa ettei tutkimusaineistoa saa
muuttaa tekstimuotoon kirjoittaessa, vaan saatu haastatteluaineisto tulee kirjoittaa tekstimuo-

toon tarkasti haastateltavien lausuman mukaisesti. Osa taman kehittamistyon aineistosta
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kerataan ryhmahaastattelulla, jolloin se muutetaan jalkikateen tekstimuotoon eli litteroidaan

kokonaan.

7.2 Aineistolahtoinen sisallonanalyysi

Kaikissa laadullisissa tutkimuksissa voidaan hyodyntaa sisallonanalyysia analyysimenetel-
mana (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 103). Sisallonanalyysi voi toimia yksittdisena metodina tai
teoreettisena kehyksena, jossa analysoidaan kuultua, kirjoitettua tai nahtya. Sisallonanalyy-
sissa pyritaan etsimaan merkityssuhteita ja merkityskokonaisuuksia (Vilkka, 2021, s. 163).
Karkeasti jaoteltuna sisallonanalyysia voidaan toteuttaa kahdella tavalla, joko aineistolahtoi-
sesti tai teorialahtdisesti. Aineistolahtdisessa eli induktiivisessa sisallonanalyysissa teoreet-
tista viitekehysta ei rakenneta etukateen valmiiksi, ettei se ohjaa tutkijaa tarkastelemaan il-
mi6ta aikaisemman tiedon pohjalta (Puusa & Juuti, 2020, s. 254). Induktiivinen lahestymis-
tapa tutkimukseen lahtee liikkeelle aineistosta ja muodostaa siten tutkimuksen edetessa teo-
riaa (Airaksinen, ym. 2021). Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen analyysia ohjaa vah-
vasti tutkimuksen tekijan mielenkiinto (Vilkka, 2021, s. 164). Tutkimuskysymyksen asettelu,
tavoite ja tarkoitus ohjaavat aineiston tiivistamista. Tuomi & Sarajarven (2018, s. 104) mu-
kaan kvalitatiivisen tutkimuksen aineistosta tutkijan tulee paattaa, mika aineistossa on tutki-
muskysymysten kannalta oleellista ja mielenkiintoista. Kehittamistyon saadussa aineiston
analysoinnissa jaljitellaan aineistolahtdisen sisallonanalyysin keinoja, silla kehittamistydssa
ollaan kiinnostuneita ihnmisten kokemuksista ja merkityssuhteista. Teoreettinen viitekehys
aloitettiin tarkastelemalla tutkittua ja todettua tietoa tyoterveyshuollosta, perehdytyksesta ja
esihenkilotyosta. Myohemmin teoriaa on syvennetty aineistosta nousseiden ilmididen mu-

kaan.

Taman kehittamistydn saatuja kyselylomakkeen ja ryhmahaastattelun aineistoja lahdettiin
analysoimaan induktiivisesti eli aineistolahtdisen sisallonanalyysin keinoin. Aineistolahtoinen
sisallonanalyysi sisaltaa kolme vaihetta, jotka ovat aineiston redusointi eli pelkistaminen, ai-
neiston klusterointi eli ryhmittely seka abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.122). Analyysia aloittaessa maaritetaan analyysiyksikot, jotka
voivat olla yksittaisia sanoja, sanontoja tai ajatuskokonaisuuksia. Ensimmainen vaihe sisal-
I6bnanalyysissa on alkuperaisen aineiston pelkistaminen eli redusointi, tama voi olla aineiston
pilkkomista osiin tai tiivistamista (mts. 123). Auki kirjoitetusta aineistosta etsitdan tutkimusteh-

tavaa kuvaavia ilmaisuja. Samaa tarkoittavat ilmaisut voidaan esimerkiksi alleviivata samalla
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varilla. Taman jalkeen pelkistetyt ilmaisut listataan allekkain. Pelkistamisen jalkeen aineisto
ryhmitellaan eli klusteroidaan (mts. 124). Alkuperaisista ilmaisuista etsitdan samankaltaisuuk-
sia seka eroavaisuuksia ja nama kasitteet ryhmitellaan niin, etta ne muodostavat alaluokkia.
Aineiston sisallon mukaan nimetyt alaluokat yhdistetaan ylaluokkiin ja lopulta paaluokkiin,
jotka ovat yhteydessa tutkimustehtavaan. Kasitteellistamisessa eli aineiston abstrahoinnissa
erotetaan tutkimuksen osalta olennainen tieto ja muodostetaan teoreettisia kasitteita (mts.
125).

Kehittamistyon ensimmainen osa koostuu tyoterveyshoitajien sahkoisesta kyselylomak-
keesta. Kyselylomakkeeseen saatuja vastauksia l&hdettiin tarkastelemaan ennalta asetetun
kehittamiskysymyksen asettelun perusteella. Vastauksista korostettiin kysymyksen asettelun
kannalta ja kehittamistyon tekijoita kiinnostavia asioita. Taman jalkeen vastauksista muodos-
tettiin pelkistetyt ilmaisut, jotka kirjattiin ylos. Taman jalkeen pelkistetyista ilmauksista etsittiin
samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia, jotta pelkistetyt ilmaisut saatiin ryhmiteltya. Seuraa-
vassa vaiheessa ryhmitellyt pelkistetyt ilmaisut kirjattiin paperille, joista etsittiin kutakin ryh-
maa kuvaava ilmaisu. Nain muodostettiin alakategoriat, joista samalla toimintaperiaatteella

muodostui yla- ja paakategoriat.

Kehittamistyon toinen osa koostuu esihenkildiden ryhmahaastattelusta. Ryhmahaastattelu
toteutettiin Teams- etayhteyden avulla esihenkildiden sijaitessa maantieteellisesti kaukana
toisistaan eika siten kokoontuminen fyysisesti samaan tilaan ollut mahdollista. Ryhmahaas-
tattelu nauhoitettiin, jonka jalkeen saatu aineisto litteroitiin eli aukikirjoitettiin tallennettavaksi
muistioksi. Litteroinnilla tarkoitetaan tallennetun aineiston auki kirjoittamista (Hirsjarvi, ym.,
2014, s. 222). Haastattelun aineistoa muodostui yhteensa kuusi sivua litteroitua tekstia. Litte-
roitu aineisto jaljittelee aineistolahtodista sisalldonanalyysia. Saatuja vastauksia lahdettiin tar-
kastelemaan ennalta asetetun kysymyksen asettelun perusteella. Vastauksista korostettiin
kysymyksen asettelun kannalta ja kehittamistyon tekijoita kiinnostavia asioita. Taman jalkeen
valituista vastauksista muodostettiin pelkistetyt ilmaisut, jotka kirjattiin yl6s. Taman jalkeen
pelkistetyista ilmauksista etsittiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia, jotta pelkistetyt ilmai-
sut saatiin ryhmiteltya. Seuraavassa vaiheessa ryhmitellyt pelkistetyt ilmaisut kirjattiin pape-
rille, joista etsittiin kutakin ryhmaa kuvaava yleisilmaisu. Nain muodostettiin haastatteluaineis-
tosta alakategoriat, joista samalla toimintaperiaatteella muodostui yla- ja paakategoriat. Kuvi-

ossa 2 on esitetty esimerkki aineistolahtdisesta sisalldonanalyysista.
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Alakategoriat

Ylakategoriat
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8 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Tulokset koostuvat kolmesta erillisesta aineistolahtdisesta sisallonanalyysista. Kehittamistyon
ensimmainen osa koostuu tyoterveyshoitajien odotuksista ja kokemuksista saadusta pereh-
dytyksesta. Kehittamistyohon osallistui yhteensa 22 tyoterveyshoitajaa (N=22). Pelkistetyista
ilmaisuista saatiin 63 alakategoriaa. Alakategorioista muodostui yhdeksan ylakategoriaa,

” o« LL 11 tE 11

jotka ovat “Tyon haltuunottaminen”, “Hyva tydyhteison tuki”, “Tydntekijan valmiudet’, “Riittava

LE 11 tE 11 tE 13

aika”, “Ajan hallinnan haasteet”, “Henkilostoresursoinnin haasteet”, “Tyoyhteison ja esihenki-
I6n tuen puute”, “Kaytannonlaheisyyden puute” ja “Suunnitelmallisuuden puute”. Saaduista
ylakategorioista muodostui kaksi paakategoriaa, jotka ovat “Asiantuntijuuden kehittyminen” ja

“Tydn organisoinnin haasteet”.

Tyoterveyshoitajien kokemukset esihenkilon tuen tarpeesta perehdytyksessa koostuu pelkis-

tettyjen ilmaisujen jalkeen 19 alakategoriasta. Alakategorioista muodostui nelja ylakategoriaa,
jotka ovat “Tydssa jaksamisen tuki”, “Perehdytyksen suunnitelmallisuus”, “Hyvan esihenkilon

ominaisuuksia” ja Esihenkilon tuki”’. Saaduista ylakategorioista muodostui kaksi paakatego-

riaa, jotka ovat “Tydhyvinvoinnin edistaminen ja tukeminen” ja “Esihenkil6taidot”.

Perehdyttamisen kehittaminen tydterveyshoitajan nakdkulmasta koostui pelkistettyjen ilmai-

sujen jalkeen 38 alakategoriasta. Alakategorioista muodostui kuusi ylakategoriaa, jotka ovat

“Osaamisen tukeminen”, “Perehdyttajan tydnkuvan kehittaminen”, “Ajankaytén hallinnan ke-

hittaminen”, “Tiedon kulun kehittaminen”, “Tyontekijan yksilollisyyden huomiointi” ja “Tyoyh-
teison riittava tuki”. Muodostetuista ylakategorioista saatiin kaksi paakategoriaa, jotka ovat

“Tyon hallinnan tunne” ja “Resurssien jarjestaminen”.

Kehittamistyon toinen osa koostui esihenkildiden kokemuksista ja onnistumisista perehdytta-
misesta seka heidan odotuksistaan perehtyjaa kohtaan. Kehittamistyohon osallistui kolme

(N=3) esihenkilda. Pelkistetyista ilmaisuista saatiin 44 alakategoriaa. Alakategorioista muo-

LE 11

dostui yhdeksan ylakategoriaa, jotka ovat “Koulutuksen kehittdminen”, “Ammatillinen kasvu”,

LIS L TS

“Esihenkilotyon tukeminen”, “Tydkyvyn tukeminen”, “Tydelamataidot”, “Esihenkilotaidot”, “Pe-
rehdytyksen sisaltd”, “Resursoinnin haasteet” ja “Ajanhallinnan haasteet”. Ylakategorioista
saatiin nelja paakategoriaa, jotka ovat “Tyohyvinvoinnin tuki”, “Asiantuntijuuden kehittymi-

nen”, “Tydyhteison/yhteisodllisyyden rakentuminen” ja “Tydn organisoinnin haasteet”.
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8.1 Tyoterveyshoitajien odotukset ja positiiviset kokemukset perehdytyksesta

Tyoterveyshoitajien vastauksista kay ilmi, etta he odottavat kaytannonlaheista ohjeistusta,
rittavaa tietoa asiakkuuksista, tyoterveyshuollon toimintatavoista ja tyoterveyshoitajan tyoteh-
tavista. Tyoterveyshoitajat odottavat perehdytykselta tietoa siita, kenelta saa tukea ja mah-
dollisuutta seurata kaytannon tyota kollegan kanssa. Viisi tyoterveyshoitajaa odottaa pereh-
dytykselta tietoa tyOterveyshoitajan tyonkuvasta, tyoterveyshuollon toimintatavoista ja yritys-
asiakkuuksista. Seitseman tyoterveyshoitajaa odottaa perehdytykselta kaytannonlaheisyytta
ja saadun tiedon johdonmukaista hyodyntamista kaytantoon. Viisi tyoterveyshoitajaa odottaa
perehdytykselta kollegiaalista tukea ja tietoa siita, keneltd tukea saa. Kolme tyoterveyshoita-

jaa odottaa perehdytysta kaytossa oleviin sahkaoisiin tydkaluihin ja jarjestelmiin.

Tukea ja tietoa yrityspottiin seka kaytannon asioihin.

Saavani tietooni keskeisimmat tyoterveyshoitajan tyotehtavat ja naiden tarkoituk-
sen.

Kaytanndnlaheista ohjeistusta tyodterveyshoitajan toista (esimerkiksi terveystar-
kastusten seuraaminen, tyopaikkakaynnin, toimintasuunnitelman seuraaminen al-
kuun).

Tyoterveyshoitajien vastauksista ilmenee ajan, riittavan pituuden, rauhallisuuden, suunnitel-
mallisuuden tarve perehdytyksessa tydterveyshoitajan tydnkuvan haltuunottamiseksi. Seitse-
man tyoterveyshoitajaa nostaa esiin ajan tarkeyden perehtymisessa. Nelja tyoterveyshoitajaa
odottaa tydhon perehdytysmateriaalia tai - ohjelmaa. Yksi tydterveyshoitaja odottaa perehdy-
tykselta suunnitelmallisuutta ja yksi tyoterveyshoitaja odottaa tarkempaa perehdytyssuunni-

telmaa.

Saan hyvan perehdytyksen ja riittavasti - - aikaa.

Odotin selkeda ja johdonmukaista perehdytysohjelmaa.

Perehdytysohjelma - - minulla - - mahdollisuus osallistua.

Tyoterveyshoitajien vastauksista kay ilmi, etta tyoyhteisolta saatu opastus ja tuki koetaan ar-
vokkaana uuden tyon aloituksessa. Vastauksista ilmenee myos tyoyhteisolta saadun kollegi-
aalisen tuen olleen osin kaytannonlaheista. Kymmenen tyoterveyshoitajaa kokee
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tyoyhteisolta saadun kollegiaalisen tuen ja opastuksen toimivana perehdytyksen tukena.
Heista kaksi kokee kollegiaalisen tuen myds voimavaraksi perehdytyksessa. Viisi tyoterveys-
hoitajaa kokee kollegan tyon seuraamisen ja konkreettisen opastuksen perehdytyksessa tar-
keaksi. Tyoterveyshoitajat tuovat esiin vastauksissaan esihenkilon kanssa pidettyjen saan-
nollisten tapaamisten tukevan asiantuntijuuden kehittymista tyoterveyshoitajan tydssa. Kym-
menesta tyoterveyshoitajasta kuusi kokee esihenkildlta saadun tuen riittdvaksi ja uutta tyota
tukevaksi. Tyoterveyshoitajien vastauksissa korostetaan hyvan tyoilmapiirin merkitysta pe-
rehtymista ja asiantuntijuuden kehittymista tukevana tekijana. He kokevat myos sallivan tyoil-
mapiirin lisdavan avun saamista ja uskallusta kysya epaselvista asioista. Nelja tyoterveyshoi-

tajaa kokee tyoilmapiirin tukevan perehdytysta.
Esihenkilon ja tyokavereiden tuki on ollut korvaamatonta.
limapiiri oli heti alkuun, etta kaikesta saa kysya ja kaikkeen kylla sai apua.

Perehdytys ollut paljon - - vierihoitoa ei pelkastaan koneella lukemista tai videon
katselua.

Tyoterveyshoitajien vastauksista ilmenee, etta tydkokemus ja tydntekijan valmiudet koetaan
perehtymista ja tyon haltuunottamista tukevana tekijana. Tyoterveyshoitajat kertovat vastauk-
sissa tyontekijan oma-aloitteellisuuden, aktiivisuuden ja itseohjautuvuuden tukevan uuden
tyodn ja tietomaaran sisaistamista. Tyoterveyshoitajat kertovat vastauksissa aloittavan uuden
tydon hyvalla ja luottavaisella mielella ja ovat positiivisin odotuksin tulevaa tyota kohtaan.
Kolme tyoterveyshoitajaa kokee itseohjautuvuuden, oma-aloitteellisuuden, aktiivisuuden tu-
kevan uuteen tydhon perehtymista. Yksi tyoterveyshoitaja kokee tyoterveyshuollon tyokoke-

muksen tukevan tyoterveyshoitajan tyon aloitusta uudella tydnantajalla.

Koska olin toiminut jo hetken tydterveyshuollossa toisella toimijalla minulla oli ka-
sitys tyoterveyshuollosta.

Ma opin parhaiten, kun teen asiaa itse.

Tyobterveyshoitajien vastauksista kay ilmi tydnkuvan haltuunottamisen tunnetta lisaavina teki-
jéina ajankayton ja perehdytyksen sisallon suunnitelmallisuus seka kaytdssa olevat materiaa-
lit. Heidan vastauksistaan kay myds ilmi tydon haltuunottamista tukevana tekijana on koettu

kattava tieto tydorganisaation toimintatavoista ja teknisten tyokalujen kayttdopastus.
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Vastauksista ilmenee tyon hallinnantunteen tarkeys perehtymisen tukena. Kahdeksan tyoter-
veyshoitajaa kokee saadun tiedon tyoterveyshoitajan tyosta ja tydterveyshuollon toimintata-
voista riittdvana. Seitseman tydterveyshoitajaa on kokenut riittavasti aikaa tydohén perehtymi-
seen. Nelja tyoterveyshoitajaa kokee saanndlliset tapaamiset perehdyttajan kanssa perehty-
mista tukevana. Kuusi tyoterveyshoitajaa kokee kaytdssa olevat perehtymisohjelmat moni-
puolisine perehtymismateriaaleineen tuenneen tyohon perehtymista. Kolme tyoterveyshoita-
jaa kokee tietoteknisten jarjestelmien perehdytyksen riittavana. Kaksi tyoterveyshoitajaa ko-
kee perehdytyksen suunnitelmallisena ja oikea-aikaisena. Yksi tyoterveyshoitaja on kokenut

omien muistiinpanojen tuenneen tyota myohemmin.

Olen saanut laajan perehdytyksen niin tydkaluihin, kuin yksikon kaytanteihin, toi-
mintatapoihin.

Trainee-ohjelmassa sai todella kattavan perehdytyksen tyoterveyshoitajan tydhon
ja mika parasta, oli aikaa perehtya.

Ensimmaisten viikkojen aikataulu oli hyvin suunniteltu - - tiesi - - mita - - tapahtuisi.

8.1.1 Tyoterveyshoitajien kokemat haasteet

Tyoterveyshoitajien vastauksissa henkilostoresursoinnin haasteet koettiin tyon haltuunottoa
ja perehtymista haittaavina tekijoina. Heidan vastauksissaan tyoyhteison ja esihenkilon tukea
toivottiin enemman uusissa tilanteissa. Kolme tyoterveyshoitajaa kokee kollegiaalisen tuen ja
opastuksen riittamattomana. Kolme tyoterveyshoitajaa kokee esihenkilon tuen ja osallisuu-
den perehdyttamiseen riittamattomana. Kaksi tyoterveyshoitajaa kokee saaneen kollegiaa-
lista tukea, mutta tata olisi voinut olla enemman. Nelja tyoterveyshoitajaa kokee perehtymi-
sen jaaneen taysin omalle vastuulle. Nelja tydterveyshoitajaa kokee jaaneen yksin uuden
tyon kanssa. Kaksi tyoterveyshoitajaa kokee jaaneen uuden tyon kanssa yksin, mutta myos

perehtymisen jaaneen omalle vastuulle.

Esihenkil6 ei juurikaan osallistunut perehdytykseen.

Perehtymiseni oli taysin omalla vastuulla.

Usein kuitenkin tuntui etta asioiden kanssa jai - - yksin.
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Vastauksista kay ilmi, etta monet aloittaneet tyoterveyshoitajat ovat kokeneet, ettei saatu pe-
rehdytys ole vastannut kaytannon tyon vaatimuksiin, tarpeisiin tai tavoitteisiin seka perehdy-
tyksesta on puuttunut konkretia. He kokivat myos, ettei saatu perehdytys ole ollut oikea-ai-
kaista kaytannon tyon vaatimusten kanssa. Viisi tyoterveyshoitajaa kokee perehdytyksen
suunnittelussa puutteita seka saatu perehdytys ei ollut oikea-aikaista kaytannossa tarvittavan
tiedon kanssa. Tyoterveyshoitajista kuusi kokee, ettei saatu perehdytys vastannut kaytannon
tyon vaatimuksia, tyon tarpeita tai tavoitteita. Kolme kokee perehdyttajan asiantuntijuuden

puutteelliseksi perehdytettavissa asioissa esimerkiksi tietoteknisissa jarjestelmissa.

Iso osa tiedosta meni ohi, kun se annettiin lilan aikaisin.

Turha kayda mitaan perustosu perehdytyksia, jossa ei yhtakaan ole tyopoydalla
aloituksen yhteydessa, vaan rytmittda perehdytys sen mukaan, mita toita on tyo-
pdydalla/sen mukaan, mika tilanne yrityspotissa on.

Perehdyttgjalla ei itsella tuntunut olevan kosketuspintaa kasiteltaviin asioihin.

Tyoterveyshoitajien vastauksista ilmenee, ettei tydon haltuunottamiselle ole koettu riittavasti
aikaa. Lisaksi tietomaara koettiin suurena ja on koettu myods tiedonsaannin haasteita. Tyoter-
veyshoitajat tuovat vastauksissaan esiin tydomaaran rajaamisen perehtymista tukevana kei-
nona. Sisadistettavan tietomaaran kokee suurena seitseman tyoterveyshoitajaa. Tyoterveys-
hoitajista seitseman kokee perehtymiseen kaytdssa olevan ajan riittamattomana. Kaksi tyo-
terveyshoitajaa tuo esiin kiireen ja tydomaaran haastavan tyon haltuunottamista. Yksi tyoter-

veyshoitaja kokee tiedon olevan vaikeasti Ioydettavissa.

Olisi kaivannut - - enemman aikaa perehtya esim. omiin yrityksiin. Tieto oli valilla
vaikeasti [0ydettavissa.

Heti, kun - - aloittaa oikeat tyot - - perehtymiseen kaytettava aika katoaa - - koko
ajan tulee uutta, ennen kuin on saanut alkuperaisen - - millaan lailla haltuun.

Kaikki asiat Iapikaytiin kerran ja sen jalkeen oltiin omien muistiinpanojen varassa.

Tyoterveyshoitajien vastauksista ilmenee jatkuvien muutosten ja henkiloston vaihtuvuuden
haastaneen tyon haltuunottamista ja tydnkuvaan perehtymista. Seitseman tyoterveyshoitajaa
kertoo muutosten ja henkiloston vaihtuvuuden haastaneen tyoterveyshoitajan tydhon pereh-

tymista ja tyon haltuunottoa.
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Perehdytys ei mennyt, kuten oli luvattu. Tulin keskelle kaaosta - - Henkildvaihdok-
sia oli menossa. - - Esihenkiloni vaihtui.

Monet ennalta sovitut perehdytys hetket esimiehen kanssa menivatkin - - kayntei-
hin, kun ei ollut muita tekijoita.

Tyoterveyshoitajien vastauksista ilmenee tarve raataloida tyoterveyshoitajan perehdytysta
riittdvan tietotaidon varmistamiseksi itsenaiseen vastaanottotydohon. Tyoterveyshoitajien vas-
tauksissa korostuu yksilollisyyden huomioimisen tarkeys uuden tyon perehdytyksessa. He
tarvitsevat yksilollisen perehdytyssuunnitelman ja riittavan tuen seka avun uusissa tilanteissa.
He kokevat tarkeana uuden tyontekijan tydkokemuksen huomioinnin. Viisi tyoterveyshoitajaa

kokee tyokokemuksen puutteen lisaavan yksildllisen perehdyttamisen tarvetta.

Itselleni tama oli taysin uusi tydmaailma, uudet jarjestelmat ja uusia kasitteita tuli
- - paljon.

Itsella ei ollut aikaisempaa tyokokemusta tyoterveyshuollosta - - heitettiin ns. sy-
vaan paahan heti alkuun.

Oli tarkeaa paasta seuraamaan vastaanottoja ja tyopaikkaselvityskayntia.

Tyoterveyshoitajat nostavat vastauksissaan esiin tarpeen tehostaa kirjaamista ja selkiyttaa
kirjaamiskaytanteita, silla asiakkuuksien haltuunottamista on haastanut ajantasaisen tiedon
puuttuminen. Vastauksista iimenee myos tarvetta varmistaa tydohjeiden saatavuus kaytossa
olevista jarjestelmista. Nelja tyoterveyshoitajaa on kokenut kirjaamiskaytanteissa ja tyoohjei-
den saatavuudessa puutteita seka vajavaisuutta. Yksi tyoterveyshoitaja kokee, ettei tieto ole

kulkenut tydorganisaatiossa.

Sairaanhoidollisissa toimissa kuten tikkien poistossa, korvahuuhtelussa ym. tuntui
jaavan hieman oman onnensa nojaan eika kirjallisia ohjeita l0ytynyt.

Yrityksiin perehtymiselle yhdessa heista tietavan hoitajan tai esihenkilon kanssa -
- menee kauan - - itse selvittelet asioita - - kaikkea ei ole kirjattu.

Tyoterveyshoitajien vastauksissa perehdyttajan tydnkuvaan ja vastuualueisiin toivotaan tar-
kennusta ja hyvaa motivaatiota perehdyttamiseen. Heidan vastauksissaan koetaan haasteel-
lisena lukuisat perehdyttajat. Lukuisten eri perehdyttdjien koettiin haastavan perehdytyksen

kokonaisuuden hahmottamista ja lapikaytavien asioiden suunnitelmallisuutta.
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Tyoterveyshoitajien vastauksista kay ilmi, etta kollegoiden tydmaara koetaan suurena ja he
kokevat tarvetta yksilOlliselle perehdyttajalle. Tyoterveyshoitajista viisi kokee perehdyttajan
tydmaaran suurena ja lukuisat eri perehdyttajat haastaneen perehtymista. Yksilolliselle pe-

rehdyttajalle kokee tarvetta viisi tyoterveyshoitajaa.

Perehdytys El saa olla jaettu monelle kollegalle. Silloin kenellakaan ei ole kasi-
tysta, mita uusi osaa ja on oppinut.

8.1.2 Tyoterveyshoitajien kokemukset esihenkilon tuen tarpeesta perehdytyksessa

Tyoterveyshoitajien vastauksissa koetaan tarkeana esihenkilon kanssa kaytavat saannolliset
yhteiset tapaamiset ja keskustelut. He kokevat esihenkilon roolin kasvattamisen perehdytyk-
sessa tarkeana. Tyoterveyshoitajista kuusi odottaa esihenkilolta yhteista aikaa ja saanndllisia
yhteisia tapaamisia ja keskusteluita. Tyoterveyshoitajien vastauksista iimenee, etta perehdy-
tykseltd odotetaan suunnitelmallisuutta ja yksilollisyyden huomiointia. Kaksi tyoterveyshoita-
jaa toivoo esihenkildlta suunnitelmallisuutta perehdyttamiseen. Yksi tyoterveyshoitaja toivoo
esihenkildlta henkilokohtaisempaa perehdytyssuunnitelmaa. Yksi tuo esiin myds toiveen esi-

henkilon osallisuuden kasvattamisen perehdytyksessa.

Kahdenkeskisia keskusteluita.

Perehtyneisyytta uuden tyontekijan tilanteeseen, taustaan ja sita kautta henkilo-
kohtaisemman perehdytyssuunnitelman tekemiseen.

Enemman mukana perehdyttamisessa.

Tyoterveyshoitajien vastauksissa ilmenee, etta esihenkiloltd odotetaan aktiivista tydotetta,
asiantuntijuutta, helppoa saatavuutta ja tavoitettavuutta, positiivisuutta seka helppoa lahestyt-
tavyytta. Vastauksista nousee esiin esihenkilon tuen tarve, jota tarvitaan konkreettiseen kay-
tannon tyohon, sahkoisten tyokalujen kayttoonottamisessa, kannustusta tyon tekemiseen
seka avoimen keskusteluyhteyden luomiseksi luottamussuhteen synnyssa. Nelja tyoterveys-
hoitajaa toivoo esihenkildn olevan helposti saatavilla ja tavoitettavissa. Yksi tydterveyshoitaja
kokee tarkeaksi, etta esihenkild on kiinnostunut jaksamisesta. Yksi kokee tarkeana esihenki-
Ion positiivisen asenteen ja yksi toivoo esihenkilon olevan helposti Iahestyttava. Yksi tyoter-
veyshoitaja toivoo esihenkildlta rohkaisua ja kaytyjen asioiden varmistamista. Yksi tyoter-

veyshoitaja toivoo esihenkilon kanssa avointa keskustelua ja tilaa luottamuksen
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rakentamiselle. Yksi tyoterveyshoitaja toivoo esihenkilolta tyoterveyshuollon asiantuntijuutta.
Kaksi tyoterveyshoitajaa toivoo esihenkilolta opastusta kaytdssa oleviin tietoteknisiin jarjestel-

miin.

Helppo ja nopea tavoitettavuus, helposti lahestyttava olemus.

Sita etta olisi kunnolla tilaa avoimelle keskustelulle jossa paasisi luomaan luotta-
mussuhdetta myos esihenkiloon.

Esihenkilo ei yrita perehdyttaa asioita, joita - - ei - - hallitse.

Tyoterveyshoitajien vastauksista ilmenee, etta perehdytykseen tarvitaan riittavasti aikaa,
suunnitelmallisuutta ja oikea-aikaisuutta kaytannon tyon kanssa. He tarvitsevat tydssa jaksa-
misen tueksi riittdvaa kaytannon tukea ja aikaa, yksildllista huomiointia, tukea tyon kalente-
rointiin seka tyon rajaamiseen. Kolme tyoterveyshoitajaa toivoo saavan riittavasti aikaa pe-
rehtymiseen. Yksi tyoterveyshoitaja toivoo esihenkilolta konkreettista tukea tyoterveyshoita-
jan tyon sisaltoon. Yksi tyoterveyshoitajista toivoo esihenkildlta tukea kalenterointiin. Kaksi
tydterveyshoitajaa toivoo esihenkildlta tyontekijan tydkokemuksen huomioimista. Kaksi tyo-
terveyshoitajaa toivoo vastuu yritysten maaran rajaamista tyon haltuunottamiseksi. Yksi tyo-

terveyshoitaja tuo esiin kunnon perehdytysmateriaalien merkityksen.

Aikaa perehdytykseen ja perehtymiseen tulijan taustat huomioiden.

Vastuuyritysten maaran rajaaminen olisi paras perehdytysteko, jotta saisi jonkin-
laisen hallinnantunteen.

Ehka kaiken aikatauluttamiseen siina alussa olisin voinut toivoa enemman tukea.

8.1.3 Perehdytyksen kehittaminen tyoterveyshoitajan nakdkulmasta

Tyoterveyshoitajien vastauksista ilmenee tarpeita tiedonkulun kehittamiseksi, palaverikaytan-
teiden tehostamiseksi seka uusien asioiden ja yhteisten toimintamallien selkeyttdmiseksi yri-
tysasiakkuuksien hoidossa. Tyoterveyshoitajat toivat esiin tiedon siirtymisen tehostamisen
kokeneemmalta kollegalta uudelle tyoterveyshoitajalle. Toiminta koetaan tarkeaksi tiedon siir-
tymisen varmistamiseksi uudelle tyoterveyshoitajalle. Kolme tydterveyshoitajaa tuo esiin

saanndllisten palaveri- ja tapaamiskaytanteiden tarpeellisuuden uusien asioiden ja yhteisten



46

toimintamallien lapikaymiseksi ja selkeyttamiseksi asiakkuuksien hoidossa. Kolme tyoter-
veyshoitajaa nostaa esiin tarpeen kehittaa tiedon jakamista liittyen tyoterveyshuollon toimin-

taan ja asiakkuuksien hoitoon.

Uusia asioita kaytaisiin yndessa esim. tth palavereissa lapi, samalla varmistettai-
siin yhteiset toimintatavat.

Tieto ei kulkeutunut tyoterveyshuollon puolelle.

Yrityksiin perehtymiselle yhdessa heista tietavan hoitajan tai esihenkilon kanssa
oli hyva varata aikaa.

Tyoterveyshoitajien vastauksista kay ilmi, etta he tarvitsevat aikaa, rauhallista tydymparistda
ja kiireettomyyden tuntua tyon haltuunottamiseksi. Tyoterveyshoitajista kolme kokee tarkeana
kehittaa perehdytysta henkilokohtaisemmaksi uuden tyontekijan tydkokemus huomioiden.
Yksi tyoterveyshoitaja tuo esiin tarpeen yksildllisen rohkaisun, kannustuksen ja tuen lisaami-
sen. Kolme tydterveyshoitajaa tuo esiin tarpeen kehittaa tydmaaran rajaamista uudessa

tydssa aloitettaessa.

Enka tyontaisi koko ajan uusia asiakkaita entisten paalle.

Perehtymista voisi raataloida tyontekijakohtaisesti.

Pitaisi paremmin sovittaa perehdytys tyontekijan taustaan ja kokemukseen.

Tyoterveyshoitajien vastauksista ilmenee, etta he tarvitsevat etukateen suunniteltua, ajanta-
saista ja oikea-aikaista tietoa seka opastusta seka perehdytysta aloitettuaan uudessa tyossa.
Vastauksissa ilmenee kaytannonlaheisen opastuksen tarve tyon sisaltoon ja tydonkuvaan
seka konkreettista tyon ja teorian yhdistamista kaytannon tyohon. Vastauksissa nostetaan
esiin tydohjeiden saatavuuden varmistaminen kaytettavissa olevissa jarjestelmissa. Kuusi
tydterveyshoitajaa kokee tarkeana yhdistaa konkreettisesti oikea-aikainen tieto ja kaytannon
tyo. Tyoterveyshoitajista yksi kokee tarkeana kehittaa riittavan tiedon saamista itsenaiseen
vastaanottotyohon.

Perehdytys tulisi tapahtua samassa tahdissa haltuun otettavien tydtehtavien
kanssa.
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Tarkea paasta seuraamaan kollegoiden ty6ta ja - - tilanteita (tarkastukset, tyopaik-
kakaynnit, toimintasuunnitelmaneuvottelut, tydkykyneuvottelut).

Toivonut - - enemman perehdytysta - - altisteisiin - - millaisia asioita niista tulisi
osata kertoa.

Tyoterveyshoitajien vastauksista ilmenee tarvetta perehdyttajan tehtavankuvan ja raataloidyn
perehdytysohjelman kehittamiseen tyoorganisaatiossa. Perehdyttajan tydmaara koetaan suu-
rena ja tyonkuva koetaan mahdollistavan jopa taysin oman tyoroolin luomisen. Vastauksissa
tyoterveyshoitajat toivovat organisaatiolta omaa perehdytysohjelmaa kaikille, jossa otettaisiin
huomioon ja opastettaisiin myos toimipistekohtaiset kdytanteet. Kolme tyoterveyshoitajista
nostaa esiin perehdyttajan tydonkuvan mahdollistan jopa taysin uuden tydtehtavan luomisen
seka vastuualueiden selkiyttamista. Kaksi tyoterveyshoitajaa kokee tarpeelliseksi jarjestaa

kaikille uusille tyontekijoille organisaation perehdytysohjelman.

Tyota riittaisi isossa yksikossa taydellekin tyoajalle. Perehdyttamista tekee moni
eri taho niin paikallisesti kuin valtakunnallisestikin - - voisi olla tarkemmin sovittuna,
kenen vastuulla mikakin osa-alue on.

Mentori kaytanto oikeasti kayttoon, niin ettd mentorilla on tama huomioitu omassa
tyossaan.

Ohjelma tavalla tai toisella kaikille.

Tyoterveyshoitajien vastauksista tulee esiin tydyhteison riittavan tuen ja vertaistuen merkitys
tydhon perehtyessa. He kokevat kollegiaalisen tyon seuraamisen, tuen ja opastuksen toimi-
vana tapana tydhon perehtymisessa. He tarvitsevat tukea tyon suunnitteluun ja kalenteroin-
tiin. Kolme tyoterveyshoitajaa kokee tarkeana kollegan tyon seuraamisen. Kaksi tyoterveys-
hoitajaa kuvaa tarpeen kehittaa tyopaikan valmistautumista uuden tyontekijan perehdytta-
miseksi. Tyoterveyshoitajista yksi tunnistaa kehitystarpeen tyon kalenteroinnin ja suunnittelun

tueksi. Yksi tyoterveyshoitaja kokee tarpeen vahvistaa esihenkilén roolia perehdytyksessa.

Harvoin perehdytystilanteet tulevat yllatyksena, vaan naihin pystytaan varautua.

Katsomaan yritys kerrallaan mita toimintasuunnitelmassa sanotaan - - ja kalente-
roitu yhdessa tulevaa.
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8.2 Esihenkildiden kokemukset perehdyttamisesta

Esihenkiloiden kokemukset perehdyttamisesta Kaikki esihenkilot pitavat tarkeana saannolli-
sia tyoterveyshoitajien kanssa pidettavia keskusteluja, joissa lapikaydaan ajankohtaisia asi-
oita ja kuulumisia. Yksi esihenkilé kokee tyontekijan kanssa kaydyt keskustelut informatiivi-
siksi sen hetkisesta perehtyneisyyden tasosta. Kaikki esihenkilot kokevat hyvan tyoilmapiirin,
kollegan kaytannon tyon seuraamisen ja kaytannossa tekemisen tukevan uuden tyon oppi-
mista. Kaksi esihenkiloa kokee tarkeaksi konkreettisen opastuksen ja tuen saamisen, jotka
vastaavat kaytannon tyota. Kaksi esihenkiloista kokee yhteisten toimitilojen mahdollistavan
matalan kynnyksen tuen ja avun saannin. Kaikki esihenkilot kokevat tydyhteisoltd saadun

tuen ja avun perehdyttamiseen toimivaksi ja tarkeaksi.

Mulla on - - uusille, jokaiselle oma - - puolen tunnin teamssi - - mulla on ollu tam-
monen tapa - - on ollu - - toimiva.

Esihenkilona on tosi tarkeaa olla herkalla korvalla - - niitakin kokemuksia on etta -
- uus tyontekija alkaa uupua - - tosi tarkasti - - kysella kuulumisia ja miten menee
jaolla - - siind arjessa - - lasna.

Me kaikki - - autetaan ja perehdytetaan - - uutta tyontekijaa - - ei tarvii jaada - -
yksin. Meitd on - - samassa rakennuksessa - - aina on joku jolta voi sitd apua
kysya.

Perehdytettava ollu mukana muiden tyoterveyshoitajien kanssa substanssiju-
tuissa - - siina - - parhaiten - - oppii ja sit varsinkin - - saa itte harjotella samalla.

Kaksi esihenkilda kokee esihenkildtyota tukevina tekijoina perehdytyksesta saadun palaut-

teen ja tyontekijan onnistuneen perehdytyksen. Kaikki esihenkilot kokevat esihenkilotyota tu-
kevina tekijoina perehdytyksen suunnitelmallisuuden, riittavan ajankayton perehdytyksessa,
tydyhteison ja kollegoiden seka perehdytysvastaavien avun. Kaksi esihenkilda kokee henki-

I6stdn vahaisen vaihtuvuuden tukevan esihenkilotyota.

Taa on - - paremmin hallinnassa - - vaihtuvuus on - - vahasempaa.

Tehdaan - - perehdytyssuunnitelma vahintaan - - 2-3kk - - teen - - paivakohtasen
suunnitelman aina uudelle niin - - se toimii - - tydajan mukasesti - - missa on ja
kenen kanssa.

Menee tosi hyvin - - perehdytys kun se on suunniteltu ja on aikaa - - tyontekijalle.
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Kollegat tosi paljon auttaa pystyy - - ympari Suomen kysyy - - tietoo.

Esihenkiloiden haastattelussa nousi esiin, etta tyoterveyshoitajan asiantuntijuuden kehittymi-
nen ja ammatillinen kasvu on pitkakestoinen prosessi. Kaikki esihenkilot kokevat tyoterveys-
huollon substanssiosaamisen opettelun vievan paljon aikaa ja vaativan lukuisia toistoja.

Kaikki esihenkilot odottavat uudelta tyontekijalta valmiutta itsenaiseen opiskeluun tyoterveys-

huollosta.
Vuosi - - menee ku on - - paljon - - uusia - - jotka ei oo tyoterveytta tehny.

Opiskelee tyoterveyshuollon perusasioita - - hyvaa tyoterveyshuoltokaytantoo - -
omalla ajalla.

8.2.1 Esihenkiloiden kokemat haasteet perehdyttamisessa

Esihenkiloiden haastattelusta nousee esiin tydn organisoinnin haasteita, joita koettiin pereh-
dytyksen sisallon, resursoinnin ja ajanhallinnan kanssa. Esihenkiloista yksi kokee kaytossa
olevat perehdytysmateriaalit yleisluonteisina ja kattavina, mutta riittamattomina konkreetti-
seen kaytannon tyohon. Kaikki esihenkilot tunnistavat kaytdssa olevia digitaalisia tyokaluja
olevan paljon, joiden opettelu vie aikaa ja vaatii tietoteknista kiinnostusta. Esihenkildista kaksi
tunnistaa uusien tyontekijoiden haasteena jo opituista toimintamalleista tai tyokaluista pois
oppimisen. Kaikki esihenkildista tunnistaa toimipistekohtaisia eroja perehdytyksen toimintata-

voissa.

Meilla taalla - - ei oo - - timivalmentajaa - - yleensa - - vastaava tyoterveyshoitaja
- - ja muut tyoterveyshoitajat perehdyttaa.

On iso se substanssi osaaminen mika pitaa ottaa haltuun ja meidan kaikki tyokalut
ja muut ohjeistukset.

Esihenkildiden haastattelusta ilmenee perehdytettavan tietomaaran olevan suuri ja sen si-
saistamiseen kuluu paljon aikaa. Kaikki esihenkilot kokevat tyoterveyshuollon substanssi-
osaamisen puutteen vievan perehdytyksessa enemman aikaa ja lisdavan opeteltavaa. Esi-
henkildista kaksi kokee, ettei terveydenhoitajan ammattitutkinto riita tyéterveyshuollon sub-

stanssiosaamiseen.

Koulun antama tietamys on niin suppee, etta - - tarvii lisatietoo.
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Perehdytettava - - ei oo kokemusta tyoterveyshuollosta aikasemmin - - saa - -
sisalle siihen tyohon.

Esihenkildiden haastattelusta ilmenee resursoinnin haasteita, joita koettiin resurssivajeesta
johtuva kollegiaalisen tuen saatavuushaaste kaytannon tydssa, resurssipula ja pula haki-
joista. Haastattelussa henkiloston resurssivajeen on tunnistettu esihenkildiden kokemana li-
sanneen esihenkilon vastuuta perehdyttamisessa. Esihenkildista kaksi kokee resurssipulan
lisanneen esihenkilon vastuuta ja tydomaaraa perehdyttamisessa. Yksi esihenkildista kokee
pulaa tyonhakijoista. Esihenkilot kokevat lahi- ja etatyokaytanteiden osin haastaneen pereh-

dyttamista.

Paljon yhtaaikaa lahtijoita, siten oli paljon yhtaaikaa perehdytettavia - - ei ollu - -
substanssiapua - - muista hoitajista - - ei voitu - - jotka jai jaljelle heita olis - -
kuormitettu uusilla, koska heilla oli jo tosi paljon toita.

Ei oo ollu kauheesti - - hakijoita.

Potti jaany hoitamatta - - sita joutuu ite elvyttaa - - siina valissa - - kalenteri on ihan
taynna - - on tosi vaikee 10ytaa - - aikaa - - perehdyttamiseen.

Puolet tyoajasta - - etatyota - - tarkottaa - - vastaanottopaivista muodostuu todella
tiiviita - - ei 0o - - aikaa auttaa - - uutta tyon alotuksessa.

Esihenkiloiden haastattelusta iimenee keskeisina ajanhallinnan haasteina esihenkildiden ko-
kema uuden ja vanhan tyontekijan yhteisen perehtymisajan puute, jonka koettiin osin luovan
lisahaastetta esihenkilotyon ajankayton hallinnalle. He kokevat esihenkilotyon ajan riittamat-
tomyyden haasteena. Kaikki esihenkilot kokevat, ettei perehdytys voi olla taysin esihenkili-
den varassa. Kaikki esihenkiloista kokee, ettei kaytdossa oleva aika riita ainoastaan perehdyt-
tamiseen. Kaksi esihenkiloa kokee tulevan ja lahtevan tyontekijan yhteisen perehtymisajan-

puutteen lisdnneen ajankayton haasteita.

Uus - - alottaa aina semmoseen hetkeen - - siihen ei koskaan saada - - toista
hoitajaa sillai etta he - - pystys tekeen sita tyota.

Esihenkilon aika ei todellakaan riita yksistaan.

Oman tydajan riittavyys - - on - - haaste.
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8.2.2 Esihenkiloiden odotukset uudelle tyoterveyshoitajalle

Esihenkilot kuvaavat haastattelussa keskeisina tyoelamataitoina itsensa johtamistaidot ja it-
seohjautuvuuden, jotka korostuvat tyoterveyshoitajan tyossa. Esihenkilot tuovat haastatte-
lussa esiin tydon oppimista ja sisaistamista tukevan halun uuden oppimiseen ja sahkoisen tie-
toteknisen osaaminen. He kuvaavat haastattelussa tarkeana vanhoista ajatusmalleista ja tyo-
tavoista pois oppimisen, jotta uuden tiedon ja kdytannodn oppiminen mahdollistuu. Kaikki esi-
henkilot odottavat uudelta tyontekijalta positiivista asennetta, itsenaista otetta, motivaatiota,
paineensietokykya, vuorovaikutus-, esiintymis- ja tiimityotaitoja. Esihenkilot odottavat uudelta
tyontekijalta lisaksi itsensa johtamistaitoja ja itseohjautuvuutta. Esihenkilot kokevat tyon oppi-
mista ja sisaistamista tukevan halun uuden oppimiseen ja sahkoisen tietoteknisen osaami-

nen.

Ty0 on tosi paineist, pitaa kestaa painetta ja keskeneraisyytta.

Aktiivisesti kysyy ja selvittaa asioita - - haluaa itekki kysella ja ottaa selvaa.

Organisointitaitoja tarvitaan - - oman tyénsa johtamista mika sita itsensa johtamis-
takin - - on - - tiimityotaidot ja vuorovaikutustaidot korostuu - - esiintymistaidot.

Esihenkiloiden haastattelusta iimenee esihenkilotaitojen merkitys perehdytyksessa ja tyohon
perehtymisessa. Haastattelussa keskeisimpina esihenkilotaitoina nousi esiin esihenkilon saa-
tavuus, tyontekijan tyohyvinvoinnin ja jaksamisen tukeminen ja yksil6llisen osaamisen tunnis-
taminen seka yksilollinen huomiointi. Esihenkilot tuovat haastattelussa esiin esihenkilotaitojen
vaikutukset myods tyontekijan tydyhteisoon sitoutumisessa. Esihenkiloista kaksi kokee esihen-
kilon saatavuuden tukevan tyontekijan avun saamista. EsihenkilGista kaksi kuvaa tarkeana

olla kuunteleva ja arjessa lasna.

Esihenkilona - - tarkeaa - - kysella kuulumisia ja - - olla - - arjessa - - lasna - -
huomioida - - se tyontekija oppis - - etta herkasti voi kertoo jos alkaa kuormittaa
tai joku asia ei suju.

On saatavilla sillon ku on avun tarve.

Esihenkilot kertovat haastattelussa tyoterveyshoitajan tydon mahdollistavan resilienssin kas-
vun, jota he kokevat tyoterveyshuollon toimijuudessa tarvittavan. Esihenkildista kaksi pitaa
tarkeana kartoittaa tyohaastattelussa tyontekijan kykya toimia tyoterveyshuollossa ja
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erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Kaksi heista kokee tarkeana kartoittaa tyontekijan omi-

naisuuksia seka kykya sietaa keskeneraisyytta.

Haastattelu vaiheessa selvittaa pystyyko sellaseen - - esilla oleminen - - puheen-
johtajanaki oleminen.

Pystyy olee ammattiroolissa eika provosoidu - - kestaa sita - - etta tama on tyota -
- ja - - haluaa tehda - - tyoterveyshuoltoo.

Se on - - aina onnistuminen kun ihminen jaa taloon ja tykkaa olla taalla ja tykkaa
tyoterveyshoitajan tydstakin substanssina.
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9 KEHITTAMISTYON TULOSTEN YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kasitellaan taman kehittdmistyon tuloksia ja johtopaatoksia. Johtopaatoksia on
tukenut tehdyt sisallonanalyysit, joiden perusteella myos taman kehittamistyon teoriaa on

koko kehittamistyon prosessin ajan taydennetty.

9.1 Tulosten yhteenveto

Kehittamistydssa haastateltiin kohdeorganisaation tyoterveyshoitajia ja esihenkildita. Tyoter-
veyshoitajien vastauksissa kasiteltiin heidan odotuksia, kokemuksia ja onnistumisia saamas-
taan perehdytyksesta, perehdytyksen kehittamista tydterveyshoitajien nakdkulmasta seka
heidan kokema esihenkilon tuen tarve perehdytyksessa. Esihenkildiden vastauksissa kasitel-
tiin esihenkildiden kokemuksia, onnistumisia ja haasteita, perehdyttamisesta seka mita uu-

delta tyoterveyshoitajalta odotetaan perehdyttamisessa.

Kehittamistyon tuloksissa on havaittavissa esihenkildiden ja tyéterveyshoitajien kokemassa
perehdyttamisessa paljon samankaltaisuuksia, mutta osin myds eroavaisuuksia. Tyoterveys-
hoitajien vastauksissa oli paljon hajontaa samojen ilmididen osalta. Vastauksista on havaitta-
vissa tyytyvaisyytta ja tyytymattomyytta saatua perehdytysta kohtaan. Esihenkildiden haas-
tattelu eteni dialogisesti ja he olivat miltei samaa mieltd monista keskustelussa esiin nous-
seista asioista. Perehtymisen koetaan mahdollistavan tyoyhteison rakentumisen, asiantunti-
juuden kehittymisen, tyonhallinnan ja tyohyvinvoinnin tuen. Perehtymista tukee riittavien re-
surssien jarjestaminen. Molemmat ammattiryhmat kokevat perehtymista ja perehdyttamista

haastavana tekijana tyon organisointiin liittyvia tekijoita.

Samankaltaisuutena esiin nousi molempien ammattiryhmien kokemukset henkildston vaihtu-
vuuden merkityksesta tyon kuormittavuuteen. Henkilostovaihdokset haastavat esihenkilon

perustyota ja ajanhallintaa samaan aikaan kun vaihdokset haastavat myds uuden tyontekijan
tydn haltuunottamista. Resurssivajeesta johtuen esihenkilot joutuvat perustyon ohella osallis-
tumaan enemman tyoterveyshoitajan substanssitydhon, joka heikentaa ajankayton mahdolli-
suuksia uuden tyontekijan perehdyttamiseksi. Tyoterveyshoitajat ja esihenkilot tunnistavat tu-
levan ja lahtevan tyontekijan yhteisen perehtymisajan tarkeaksi, mutta kaytannon toteuttami-

nen on usein vaikeaa.
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Molemmat ammattiryhmat tunnistavat tyoterveyshuollon ty6kokemuksen puutteen lisaavan
ajankayton, suunnitelmallisuuden ja tuen tarvetta perehdyttamisessa. Vaikka tydkokemuksen
puute tunnistetaan yhteisena tekijana, myos tyokokemuksella koettiin olevan osin tyon sisais-
tamista haastavia tekijoita, kun vanhoista tyotavoista ja malleista pois opettelua on enem-
man. Molemmat ammattiryhmat tunnistavat terveydenhoitajan ammattitutkinnon yksistaan

riittmattomana tyoterveyshuollon toimintaymparistossa tyoskentelyyn.

Yhteisena tekijana molemmat ammattiryhmat tunnistavat perehdytyksen tarvitsevan tyonteki-
jalta valmiuksia ja esihenkilotaitoja. Tyoterveyshoitajat odottavat esihenkildlta valmiuksia
tydntekijan kohtaamiseen, esihenkildon saatavuuteen ja lasnaoloon tydssa. Esihenkilot puo-
lestaan odottavat tyontekijaltéd valmiuksia uuden tyon aarelld, kuten itseohjautuvuutta, aktiivi-
suutta ja valmiutta opiskella tyoterveyshuollon toimintaperiaatteita itsenaisesti. Tyoterveys-
hoitajat kuitenkin kokevat suunnitelmallisena tyoterveyshuollon toimintaperiaatteiden lapi-

kaynnin yhdessa esihenkilon tai muun perehdyttajan kanssa. Tama luo ristiriitaa tuloksissa.

Yhteisena perehtymista ja tyon haltuunottoa tukevana asiana koettiin perehdytyksen suunni-
telmallisuus ja riittava ajankayttd. Perehdytyksen suunnitelmallisuudelta tyoterveyshoitajat
odottavat riittavaa tietoa asiakkuuksista, tyoterveyshoitajan tyonkuvasta ja tyoterveyshuollon
toimintaymparistosta seka yksilollisyyden huomiointia. Kuitenkin esihenkilot viittasivat suunni-
telmallisuudella enemman perehdytyksen paivakohtaiseen kalenterointiin ja aikataulutuk-
seen. Molemmat ammattiryhmat tunnistavat perehdytyksen tarvitsevan aikaa. Esihenkil6t
tuovat esiin riittamattoman ajankayton perehdyttamiseen. Tyoterveyshoitajat ovat kokeneet

ajankayton perehtymiseen riittamattomana.

Tyoterveyshoitajat ja esihenkilot kokivat saadun tiedon ja kaytannon tyon oikea-aikaisuuden
tarkeana, jotta saatua tietoa pystytaan hydodyntamaan kaytannon tydssa. Tyoterveyshoitajat
kokevat, etta saatu tieto tulee olla kaytannonlaheista ja sen tulee vastata kaytannon tyon tar-
peisiin. Esihenkilot ja tyoterveyshoitajat tunnistavat kaytossa olevia perehdytysmateriaaleja
olevan paljon. He kokevat ne hyvin yleisluonteisina. Molemmat ammattiryhmat tunnistavat
perehdytettavan tydnkuvaan liittyvan tietomaaran suureksi. Tydterveyshoitajat nostavat esiin
tarpeen kehittaa kirjaamista ja kirfjaamiskaytanteita seka tydmaaran rajaamista tyonhaltuunot-
toa tukevaksi. Saranto ym. (2021, s. 335) vahvistaa artikkelissaan kirjaamisen tarkeyden so-

siaali- ja terveysalalla.
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Esihenkilot tunnistavat toimipistekohtaisia eroja perehdytyksen toimintatavoissa. He kuvaavat
lahi- ja etatyokaytanteiden vaikuttaneen kollegiaalisen tuen saatavuuteen tyoyksikossa. Yh-
teiseksi uuden tyoterveyshoitajan tyohon perehtymista ja tyonhaltuunottoa tukevaksi tekijaksi
tunnistetaan kollegan tyon seuraaminen. Kollegan tyon seuraaminen ei ollut kaikkien vastaa-
jien osalta toteutunut, vaikka tyon seuraaminen koetaan niin tyoterveyshoitajien kuin esihen-
kiloiden kertoman mukaan merkittavana. Yhteisena perehtymista tukevana tekijana koetaan
tyoyhteisolta saatu tuki ja opastus seka muu kollegiaalinen tuki. Kollegiaalinen tuki ja opastus
koetaan tyon voimavarana ja sen koetaan lisaavan myos tyossa jaksamista ja tyohyvinvoin-
tia, jota myos Laineen (2018, s. 5) tutkimus vahvistaa. Esihenkil6t ja tyoterveyshoitajat koke-
vat perehtymista tukevan saanndlliset yhteiset tapaamiset. Esihenkil6t toivat esiin sdannollis-
ten tapaamisten tyoterveyshoitajien kanssa lisaavan tietoisuutta uuden tyontekijan tyon hal-
tuunottamisen vaiheesta ja tyoterveyshoitajat kokivat saannollisten tapaamisten tukeneen pe-
rehtymista. Esihenkilot kokevat olevan uuden tyontekijan saatavilla. Kuitenkin ristiriitaisuutta
tuloksissa tuo esiin tyoterveyshoitajien yksin jaamisen kokemukset ja tunne siita, etta pereh-

dytys jaa taysin heidan omalle vastuulle.

9.2 Johtopaatokset

Savela-Huovinen (2021, s. 15) kertoo asiantuntijuudella tarkoitettavan sellaista tyota tai teh-
tavaa, joka vaatii tyontekijalta erityisosaamista. Han kuvaa, ettei yksilon kehittyminen novii-
sista eli aloittelijasta asiantuntijaksi, ole mahdollista ilman kaytannon tyossa tekemista, joka
mahdollistaa niin oppimisen kuin tyokokemuksen lisaantymisen. Tassa kehittamistydssa tyo-
terveyshoitajat ja esihenkilot kokevat kaytannonlaheisen perehdyttamisen tukevan asiantunti-
juuden kehittymista ja tyon haltuunottamista. Tyoterveyshoitajat ja esihenkilot tunnistavat tyo-
kokemuksen merkityksen tydhon perehtymisessa. Tyokokemuksen koetaan tassa kehittamis-
tydssa mahdollistavan ammatillista kasvua. Han toteaa tutkimuksessaan kokemuksen mah-
dollistavan asiantuntijuuden kehittymisen. Han (s. 16) jatkaa, ettei merkittavan tydpanoksen
syntyminen ole mahdollista ilman relevanttien tietojen ja taitojen sisaistamista, jotka saavute-
taan opiskelemalla ja tydssa tekemalla. Tassa kehittdmistydssa esihenkilot toivat esiin itse-
naisen opiskelun tarkeyden ja merkityksen uuteen tyohon perehtymisessa, silla kehittamis-
tydssa nousi esiin, ettei terveydenhoitajan ammattitutkinto aina riita tyoterveyshuollon toimin-

taymparistdossa tydskentelyyn.
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Tassa kehittamistyossa asiantuntijuuden kehittyminen tunnistetaan pitkakestoiseksi proses-
siksi, joka vaatii toistoja. Kehittamistydssa asiantuntijuuden kehittyminen toi esiin vaatimuksia
tyontekijaa kohtaan. Kehittamistyossa tyontekijan oma-aloitteellisuus, aktiivisuus ja itseohjau-
tuvuus tukevat uuden tyon ja tietomaaran sisaistamista. Yksilon toimijuutta on paljon tutkittu
oppimisen lahtokohtana ammatillisessa oppimisessa. Tahti (2022, s. 34) toteaa toimijuuden
olevan yksittaisen henkilon tai yhteison toimintaa, jolla pyritdén viemaan toivottua asiaa sisai-
sesti tai ulkoisesti toimijan kannalta haluttuun suuntaan. Han jatkaa toimijuudesta voi vaikut-
tua toimija itse tai muu yhteis6. Han kuvaa toimijuuden toiminnan tunteella tiedetaan olevan
myonteisia vaikutuksia omaan ja muiden elamaan. Hautala (2022, s. 42) kuvaa toimijuuden
olevan sellaista yksilon toimintaa, jossa nahdaan hanen motivaatiota, tahtoa, selviytymisky-
kya, pyrkimysta intentionaaliseen toimintaan, valitsemistaitojaan, aloitteellisuutta, osallisuutta,
oppimista ja hallinnan tunnetta. Tama tutkimustieto vahvistaa tassa kehittamistyossa esiin
tulleet vaatimukset tyontekijaa kohtaan, joiden koetaan lisaavan ja tukevan myos tyohon pe-

rehtymista.

Toimijuus tukee tyéelaman jatkuvia muutostilanteita (Hautala, 2022, s. 43). Ihmisen on kyet-
tava tuomaan esille toimintaansa ohjaavat motivaatiotekijat, tunteet ja arvot seka huomioi-
maan nama, jotta han pystyy vastaamaan tyon vaatimuksiin ja saavuttamaan paamaaria.
Toimijuudessa on kyse yksinkertaisimmillaan ihmisten kyvyista toimia vaatimusten mukai-
sesti eri tilanteissa. Kyky soveltaa aikaisempaa tietoa vastaamaan todellisissa tilanteissa tar-
vittavaa taitoa, on keskeista tyon hallinnan tunnetta lisdava tekija (Savela-Huovinen, 2021, s.
17). Hartikaisen (2016, s. 27) tutkimuksessa mentorointi tukee ammatillista oppimista ja asi-
antuntijuuden kehittymista. Nama tutkimukset vahvistavat tassa kehittamistydssa esiin tulleita
tarpeita uusien tyontekijdiden riittdvan, oikea-aikaisen ja kaytannonlaheisen perehdyttamisen

toteuttamiseksi.

Tassa kehittamistydssa tyoterveyshoitajat ja esihenkilot tunnistavat erilaisia tydn organisoin-
tiin liittyvia haasteita ja puutteita, jotka ovat osin hankaloittaneet uusien tydterveyshoitajien
tydhon perehtymista, mutta myos toteutunutta esihenkilotyota. Haasteet perehdytysproses-
sissa ovat nayttaytyneet suunnitelmallisuuden, kaytannonlaheisyyden, tyoyhteison ja esihen-
kilon tyon puutteena seka ajanhallinnan ja henkilostoresursoinnin haasteina. Kuusiston, ym.
(2021, s. 4) mukaan tyovoimapula koskettaa koko sosiaali- ja terveysalaa. Johtamisella tiede-
taan olevan merkittava vaikutus alan veto- ja pitovoimaan. Puutteellinen tai toimimattoman

johtaminen heikentaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta tyohon ja lisaavan tyontekijoiden
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aikomusta vaihtaa alaa. Arvostavalla johtamisella on tutkitusti vaikutusta henkiloston sitoutu-
neisuuteen ja tyohyvinvoinnin kasvuun. Johtamisen ollessa arvostavaa, henkil6ston ja johta-
jien yhteys on vuorovaikutteista. Korkiakangas ym. (2022, s. 4) tuovat esiin henkilostéresurs-
sien riittavyyden, joilla on vaikutusta henkiloston kokemaan tyonkuormittavuuteen ja viihty-
vyyteen tyossa. He kuvaavat hyvan tydympariston tunnusmerkeiksi riittavan henkilostomitoi-
tuksen, tyOstressin ja tyon tasapainon hallinnan sek& mahdollisuudet uralla kehittymiseen ja
etenemiseen. He kertovat resursoinnin riittavyyden tunnistamisen vaativan esihenkilGilta

osaamista ja kykya tunnistaa haitallinen kuormitus.

Kehittamistydssa nousi esiin usean tydterveyshoitajan kokemana yksin jadminen uuden tyon
aarella seka riittamattomana koettu esihenkilon tuki ja osallisuus perehdytyksessa. Tutkitusti
tiedetaan tyouran ensimmaisten vuosien olevan erityisen kuormittavia ja vaativia. Talloin esi-
henkildiden, muun Iahijohdon ja tyoyhteison tuen merkitys korostuu tyontekijan kokonaisval-
taisen tyokyvyn tukemiseksi (Kuusisto ym., 2021, s. 4). Hanen tutkimus vahvistaa hoitohenki-
|6ston kokemukset riittamattomasta tuen ja kannustuksen puutteesta seka tutkimus tukee

tassa kehittamistydssa esiin tulleita kokemuksia tyon organisointiin liittyvista haasteista.

Laineen (2018, s. 5) mukaan yksilén sukupuolella on valia koettua tydhyvinvointia tarkastelta-
essa, silla naiset ovat tutkimuksen mukaan alttimpia kokemaan kuormitusta ja stressia kuin
miehet. Hanen tutkimuksessaan on tunnistettu myds kuormitukselta suojaavia tekijoita, joita
ovat muun muassa vanhempi ik, yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet, kasitykset amma-
tista ja elamantavat. Laineen tutkimusta vahvistaa Kettusen (2015, s. 17) tutkimus, jossa to-
detaan esimerkiksi fyysisen aktiivisuuden vaikuttavan positiivisesti henkiseen hyvinvointiin,
jaksamiseen ja stressinhallintaan. Hanen (s.18) mukaan koettuun hyvinvointiin vaistamatta
vaikuttaa yksilon ikakehitys. Kunnarin (2017, s. 43) mukaan varhaisaikuisuuteen liittyy vah-
vasti itsenaisyys, vaikka samalla yksilo tarvitsee ja kaipaa rinnalleen tukea toisista ihmisista.
Hanen mukaansa varhaisaikuisuudelle tunnusomaista on myos yksilon itsenaistyminen, am-
matin ja uravalintojen aarelld oleminen. Han kuvaa myohemmassa elamanvaiheessa mu-
kaan saattaa tulla erilaisia huolia, jotka liittyvat talouteen, tyon, vapaa-ajan ja perhe-elaman
yhteensovittamiseen tai fyysiseen seka henkiseen terveyteen. Hanen (s. 44) tutkimuksen mu-
kaan tyossakayvilla aikuisilla huolten kokeminen on yleisintd myohaan illalla ja varhain aa-
mulla. Huolta aiheuttaa turvallisuuden tunteen ja itsetunnon lasku seka tydssa parjagaminen.

Nama aikaisemmat tutkimukset korreloivat taman kehittdmistyon tuloksissa esiin tulleisiin
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yksin jaamisen ja tyon kuormittavuuden kokemuksiin. Lisaksi tutkimukset vahvistavat esihen-

kilolta saatavaa tuen tarkeytta tyokyvyn ja tydossa jaksamisen edistamiseksi.

Laineen (2018, s. 4) mukaan tyohyvinvointi voidaan maaritella monin eri tavoin. Kontekstista
riippumatta tyohyvinvoinnin kasitettda maarittaa yksiléon kokema henkinen ja fyysinen tila,
johon vaikuttaa keskeisesti ty0, tydymparisto ja vapaa-aika. Lampinen (2019, s. 23) kertoo,
ettei tydhyvinvointi ole pysyva olomuoto, vaan se voi muuttua yksilon kokemien kuormitus- ja
voimavaratekijoiden tasapainon vaihtelun seurauksena. Tasapainon tavoittelu tukee
tyohyvinvointia ja terveytta niin tyossa kuin vapaa-ajalla. Koettuun tyohyvinvointiin
vaikuttavina tekijoina tunnistetaan erilaisia tydyhteisotekijoita, jotka koostuvat
tydorganisaation toimivuuden, tydilmapiirin, tyon johdon ja kollegoiden tuesta. Hanen (2019,
s. 24) mukaan yhteisollisyyden kokemuksella tiedetdan olevan vaikutusta koettuun
tyohyvinvointiin. Yhteisollisyyden tunne tarkoittaa yksilon kokemusta osallistumisesta,
jasenyydesta ja samaistumisesta tydyhteison kanssa. Se on henkinen tila, joka maarittaa,
miten tydyhteison jasenet kayttaytyvat toisiaan kohtaan. Yhteisollisyys syntyy inmisten
valisesta vuorovaikutuksesta. Se tarvitsee kehittyakseen yhdessa vietettya aikaa ja yhteisia
keskusteluja, joista tyoyhteison jasenet voivat saada vertaistukea toiminnalleen, ajatuksilleen
ja jakaa tietoa. Kettunen (2015, s. 19) tiivistaa tyokyvyn maaraytyvan tyon vaatimusten ja

yksil6llisten kaytossa olevien tekijoiden yhteistoiminnan tasapainosta.

Saarasen ym. (2021, s. 33) mukaan yhteisdllisyyden tunne lisaa yhteenkuuluvuuden tun-
netta, kollegoiden keskinaista vuorovaikutusta ja tydmotivaatiota. Saaranen ym. (s. 34) totea-
vat yhteisollisyyden lisaavan tyoyhteison toimivuutta, jolla on merkittava vaikutus hyvan tyail-
mapiirin synnyssa ja yllapidossa. Yhteisollisyyden tunnistetaan mahdollistavan luottamuksen
synnyn, joka tukee tyohyvinvointia. Yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen on huo-
mattu lisaavan erityisesti tydssa aloittaneiden tyontekijoiden tyohyvinvointia. Nama tutkimuk-
set vahvistavat ja tukevat tassa kehittamistydssa esiin tulleita ilmidita tyohyvinvoinnin merki-
tyksesta tydntekijan ja esihenkildon tyokyvyn tukemiseksi seka tydyhteison rakentumiseksi.
Tassa kehittamistydssa on tunnistettu tydyhteison rakentumisen edellyttavan esihenkilotai-
toja, tyontekijan tydelamataitoja ja hyvaa tyoilmapiiria, joilla tunnistetaan olevan vaikutusta
koettuun tyohyvinvointiin, tyontekijan tyohon sitoutumisessa ja tyonhallinnan tunteen kehitty-

misessa.

Kollegiaalisuus tunnistetaan prosessina, johon osallistuvat tiedostaen tai tiedostamattaan jo-

kainen tyoyhteison jasen. Kollegiaalinen tyoyhteiso lisaa innostusta ja motivaatiota seka
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tarjoaa tyoyhteison jasenille jatkuvan tuen ammatilliseen kasvuun. Tasavertainen kollegiaali-
suus ei toteudu ilman avointa ja keskustelevaa tyoilmapiiria. Tasavertainen kollegiaalisuus
mahdollistaa jokaisen kuulluksi tulemisen ja mahdollisuuden vaikuttaa paatoksentekoon. Kol-
legiaalisuus koostuu toisten kunnioittamisesta, keskinaisesta luottamuksesta, positiivisuu-
desta ja toisistaan valittamisesta (Koskenranta ym., 2020, s. 167). Osaaminen mahdollistaa
omien tietojen, taitojen, arvojen ja asenteiden muokkaamisen ja niiden pohjalta osaamista
pystyy kayttamaan omassa tydssaan. Osaaminen on vahvasti yhteydessa minapystyvyyden
kokemukseen, joka vahvistaa tydssa selviytymista ja jaksamista. Osaaminen kehittyy vuoro-
vaikutussuhteissa ja siten kollegiaalisuus tukee myds osaamisen kehittymista (Tohmola,
2021, s. 30-31). Tassa kehittamistydssa kollegiaalinen tydyhteison ja esihenkilon tuki nousi
ensiarvoisen tarkeaksi tyohon perehtyessa. Kollegiaalinen tuki koettiin paaosin riittavana,
mutta esihenkilon osallisuutta ja tuen saatavuutta toivottiin toteutunutta tukea enemman. Ke-
hittamistyossa koetaan esihenkilon saatavuudessa ja tyontekijan kohtaamisessa hajontaa.
Kehittamistyossa esihenkildtaidot ja tydelamataidot tukevat toisiaan tyokyvyn tukemiseksi.
Kehittamistydssa pidettiin esihenkilotaitoja ja luottamussuhteen syntymista esihenkilon
kanssa ensiarvoisen tarkeana. Tyoelamataidoilla puolestaan koetaan olevan perehtymista ja

tyohon sitoutumista tukeva vaikutus.
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10 POHDINTA

Taman kehittamistyon tekeminen on ollut mielenkiintoinen ja antoisa matka. Tyo toteutettiin
parityona, joka on osaltaan tuonut paljon pohdintaa ja mahdollisuuksia tyon toteuttamiseksi ja
tekemiseksi. Yhdessa tekeminen koettiin edistavan molempien oppimista, kun saatiin hyo-

dyntaa molempien vahvuuksia ja pystyttiin oppimaan toisiltamme.

Oppiminen on prosessi, joka myos taman kehittamistydn aikana on yhdessa todettu lukuisia
kertoja teorian viitekehysta luodessa ja aineiston analysointia tehdessa. Sisalldnanalyysin te-
keminen oli toiselle tyon tekijoista aiemmasta ammattitutkinnosta tutumpi ja toiselle taysin
vieras. Sisalldnanalyysin tekeminen aiheutti monia tuskaisia hetkia ja hukkaan heitettyja pa-
pereita. Analyysin tekeminen oli tyélasta ja vei lukuisia tunteja aikaa. Sisallénanalyysia teh-
dessa huomattiin ajoin olleen hieman umpikujassa tai astuttiin harhaan, mutta lukuisten tois-
tojen jalkeen, havaittiin toimintaperiaatteen sisaistamista ja oivalluksia seka oppimista tapah-
tuneen. Uurastus koettiin taman kehittdmistyon kannalta palkitsevana. Sisalldonanalyysia teh-
dessa huomattiin aineiston kohtaavan myos aiemmin rakennetun teorian viitekehyksen
kanssa, joka lisasi paloa tyon tekemiselle ja tulosten syntymiselle. Teorian viitekehysta on
tarkennettu aineiston analysoinnin jalkeen. Taman kehittamistyon aikana tekijoiden tiimityo-

taidot ovat kehittyneet ja vahvistuneet koko kehittamistyon kirjoitusprosessin ajan.

Taman kehittamistyon aihe on erittain mielenkiintoinen ja se koetaan tarkeaksi kohdeorgani-
saatiossa kuin myos kehittamistyon tekijoiden nakokulmasta. Kehittamistyon aiheen ollessa
mielenkiintoinen, koetaan sen myds motivoineen taman kehittamistyon tekemisessa. Pereh-
dytyksen laadun kehittdminen koetaan tarpeelliseksi ja aihe on kohdeorganisaatiossa ajan-
kohtainen. Kehittamistyon tulokset kaydaan lapi kohdeorganisaation paikallisten toimintayksi-

koiden yhteispalaverissa erikseen sovitulla aikataululla kesan ja syksyn 2023 aikana.

10.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tama kehittamistyo perustuu arkityossa ja kohdeorganisaation tydyhteisoon kohdistetuissa
tyohyvinvointikyselyissa havaittuun tarpeeseen. Kehittamistyo taydentaa kohdeorganisaa-
tiossa kehitteilla olevaa perehdytysrunkoa. Taman kehittamistyon aihe on tarkea, silla arki-
tydssa ja tydhyvinvointikyselyissa on havaittu erilaisia viitteita perehdytyksen toimimattomuu-
desta kaytannon tydssa. Talla kehittdmistyolla halutaan kehittéa tydorganisaation kaytannon

perehdytysta vastaamaan uusien tyoterveyshoitajien tarvetta.
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Ennen kehittamistydn prosessin alkua ja sen aikana on pidetty yhteisty6tapaamisia kohdeor-
ganisaation kanssa. Tapaamisissa keskusteltiin ja suunniteltiin yhdessa kohdeorganisaation
kanssa kehittamistyon tavoitetta ja tarkoitusta, jotta valtytaan paallekkaiselta toiminnalta koh-
deorganisaation sisaisen perehdytyksen kehityksen kanssa. Tapaamisissa kasiteltiin kehitta-
mistyon osallistujat ja kuultiin kohdeorganisaation toiveet ja tavoitteet tyoOlle. Tieteellisen toi-
minnan aloitusta ennen on kaytava keskustelua yhteisty6tahojen kanssa heidan tavoitteista,
oikeuksista ja velvollisuuksista (TENK, s. 14). Lopullisen rajauksen osallistujista teimme itse.
Rajasimme osallistujat koskemaan niita yksikoita, joissa tydskentelemme itse. Koimme ra-
jauksen luonnollisena, silla kehittamistyon peruste on alkanut tekemistamme havainnoista ar-

kityossa tydyksikdissamme.

Tutkimuslupahakemus on tieteellisen toimintaan liittyva hakemus, joka sisaltyy hyvaan tie-
teelliseen toimintaan (TENK, s.11). Tutkimuslupahakemus kohdeorganisaatioon laitettiin vi-
reille huhtikuussa 2022. Kohdeorganisaation henkilostomuutoksien vuoksi tutkimuslupapro-
sessi viivastyi ja puoltava tutkimuslupa saatiin 3.6.2022. Hyva tieteellinen tutkimustoiminta
nojautuu velvoitteisiin, kuten tietosuojalainsaadantoon, salassapitovelvollisuuteen, luottamuk-
sellisuuteen ja vaitiolovelvollisuuteen. Tutkimusluvassa on sovittu hyvan tieteellisen toimin-
nan mukaan aineiston keruusta, sen kasittelysta ja sailyttamisesta (TENK, s.13-14). Ennen
aineiston keruuta, kehittdmistyohon osallistuville tyéterveyshoitajille (liite3) ja esihenkildille on
lahetetty saatekirje (lite4), jossa on kerrottu taman kehittamistyon tarkoitus ja tavoite seka
heidan oikeuksistaan ja aineiston kaytosta kehittamistydossa. Ryhmahaastatteluun valmistau-
tuminen on Hyvarisen ym. (2017) mukaan tarkeaa. Keskustelun aiheista on hyva toimittaa
haastateltaville etukateen suunniteltu valja teemarunko, jotta haastattelu etenee mahdollisim-
man joustavasti haastateltavien ehdoilla. Ennen ryhmahaastattelua haastatteluun osallistu-
ville esihenkildille lahetettiin ryhmahaastattelulomake (lite2). Ryhmahaastattelulomake sisal-
taa esihenkildille suunnatut ryhmahaastattelun kysymykset, jotta he pystyivat etukateen val-

mistautumiaan ryhmahaastattelussa kasiteltaviin aiheisiin.

Tieteellinen toiminta ei saa riskeerata tutkijoiden eika tutkittavien terveytta eika turvallisuutta.
Ennen tieteellisen toiminnan aloitusta, on huolehdittava tieteelliseen toimintaan kuuluvista lu-
vista ja suostumuksista (TENK, s. 13). Ryhmahaastatteluun osallistuvilta esihenkildilta pyy-

dettiin kirjallinen haastattelulupa haastattelun nauhoitusta varten (liite5). Osallistuvilla on va-
paaehtoinen suostumus taman kehittamistyon osallistumiseen ja he voivat keskeyttda muka-

naolonsa koska tahansa. Osallistujilta on varmistettu ennen suostumusta, etta he tietavat
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mista kehittamistyossa on kyse. Osallistujille on kerrottu, etta heidan vastauksiaan kasitellaan
nimettomasta eika heidan henkilollisyytensa tule esiin kehittamistyon missaan vaiheessa. Ke-
hittamistyo on toteutettu siihen osallistuvien henkildiden identiteetti suojaten eika heidan yksi-
tyisyyttaan tai itsemaaraamisoikeutta ole loukattu. Alkukartoitus ja rynmahaastattelu on toteu-
tettu taysin kyselyyn osallistuvien anonymiteetti suojaten tulosten kasittelyssa ja raportoin-
nissa. Kehittamistyohon saatuja tietoja ei ole luovutettu taman kehittdmistyon ulkopuolisille
tahoille. Niitd on kaytetty vain ennalta sovittuun tarkoitukseen (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
s.156).

Ty6skentely samassa organisaatiossa saattaa haastaa tyon objektiivisuuden tavoittamista,
silla tutkijan mielipiteet eivat saa nayttaytya kehittdmistyon aineiston keruussa, aineiston ana-
lyysissa tai tulosten tulkinnassa. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista tutkijan oleminen la-
hella tutkittavia ja siten osallistuminen tutkittavien toimintaan on tavanomaista (Ojasalo ym.
2014, s. 105). Tieteelliseen toimintaan osallistuville tutkittaville, on kerrottava tutkimustoimin-
taan liittyvat sidonnaisuudet (TENK, s. 14). Laadullisessa tutkimuksessa objektiivisen tiedon
mahdollisuus nayttaytyy usein Tuomen & Sarajarven (2018, s.160) mukaan problemaatti-
sena. Puusa & Juuti (2020, s. 178) taydentaakin, etta taydellista objektiivisuutta on vaikea
saavuttaa. Kehittamistyon tekijat tyoskentelevat kohdeorganisaatiossa, jonka koettiin kehitta-
mistydn ymmartamisen kannalta ja kokemusten merkityksellisyyksia havainnoidessa keskei-
sena. Kehittamistyon tekijat eivat ole ohjanneet haastattelua oman mielenkiinnon perusteella,
vaan haastattelussa esitettiin yksi tarkentava kysymys haastattelussa esiin tulleeseen am-

mattikasitteistoon liittyen.

Kanasen (2015) mukaan luotettavuutta arvioitaessa kaytetyt menetelmat maarittavat kehitta-
mistyOn luotettavuutta. Kehittamistydssa pyritaan hyvaan lopputulokseen eli muutokseen. Ke-
hittamistyon ollessa luotettava, tulee tydssa olla ennakkosuunnitelma, jolla pyritaan varmista-
maan tulosten oikeellisuus. Tassa kehittamistydssa tehtiin kehittamistyon suunnitelma, joka
arvioitiin ohjaavan opettajan toimesta, ennen varsinaisen kehittamistydn aineiston ja lopulli-

sen teorian hankintaa.

Kanasen (2015) mukaan kehittdmistyon luotettavuutta tarkastellaan reliabiliteetin ja validitee-
tin avulla. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyytta. Tulosten on oltava luotettavia
eivatka voi johtua sattumasta. Validiteetti tarkoittaa oikeiden asioiden tutkimista. Laadullisen
tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin erityispiirteitd ovat tydn vahvistettavuus, arvioitavuus ja

dokumentaatio, tulkinnan ristiriidattomuus, luotettavuus (tutkitun kannalta) ja saturaatio
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(kylldantyminen). Vahvistettavuudella tarkoitetaan aineiston ja tutkimustulosten paikkansapi-
tavyytta. On tarkeaa, etta aineisto koostuu lahteista ja tutkimustulokset vahvistavat |ahdeai-
neistoa. Tulkinnan ristiriidattomuutta pystytaan arvioimaan kahden tutkijan samasta lopputu-
loksesta, jolloin kehittamistyossa on tarkeaa ottaa huomioon mahdolliset aikaisemmin tehdyt
tutkimukset samasta aiheesta. Riittavalla dokumentaatiolla on luotettavuuden arvioinnissa
tarkein edellytys ratkaisun ja tulosten jaljittamiseen. Tieteelliset periaatteet ohjaavat tutkimuk-
sen eri vaiheissa tehtyja ratkaisuja ja niiden perusteluja. Kun aineisto alkaa kyllaantymaan eli

saturoimaan, tapahtuu aineistossa eri lahteiden tulosten toistumista.

Taman kehittamistydn tuloksissa nayttaytyi hyvin yhtenevaisia teemoja, jotka ilmentyivat ke-
hittdmistyon tekijoille tehtyjen sisallonanalyysien avulla. Kehittdmistydssa haluttiin kayttaa
molempien aineistojen suhteen samaa analysointimenetelmaa, jotta aineistojen saturoitumi-
sen havainnointi mahdollistuu. Saturoitumisella tarkoitetaan Kanasen (2015) mukaan aineis-
ton toistuvuutta. Kaytetyt teorian Iahteet on tarkkaan harkittu, valittu ja lahteista yli puolet on
tieteellisia artikkeleita tai tutkimuksia. Kehittamistyon tiedonhaussa mukaanottokriteereina
ovat olleet sellaiset artikkelit, tutkimukset, vaitoskirjat ja muut julkaisut, jotka ovat vastanneet
kehittamistyon kannalta keskeisiin asioihin. Mukaanottokriteereina on kaytetty muun muassa
aineiston lahteiden julkaisuvuotta, joka muutamaa tarkkaan harkittua poikkeusta lukuun otta-

matta, on maksimissaan 10 vuotta vanha.

Tieteellisen toiminnan suunnittelu, toteutus ja dokumentointi tulee olla perusteellisesta ja
aiempi tutkimustieto tulee huomioida (TENK, s. 13). Aiempaa tutkimustietoa lapi kaydessa,
havaittiin vain yksi aikaisempi tutkimus, joka on tehty tyoterveyshoitajien kokemuksista pe-
rehdytykseen liittyen. Kyseisessa tyossa ei ole huomioitu esihenkilon roolia, joten tassa kehit-
tamistydssa asiaa tarkastellaan uudesta nakokulmasta. Tama lisaa myds kehittamistyon luo-
tettavuutta. Ojasalo ym. (2014, s. 105) mukaan tutkimalla ilmiéta useammasta eri nakokul-

masta eli hyodyntamalla triangulaatiota lisataan tulosten luotettavuutta.

Tarkka selostus tutkimuksen kaikista toteuttamisen vaiheista lisaa luotettavuutta laadulli-
sessa tutkimuksessa. Tutkija avaa lukijalle aineiston analyysissa luokittelun alkuvaiheet seka
perusteet luokittelulle. Tulosten tulkinnassa on huomioitava perustelu tulkinnalle ja se, mihin
paatelma perustuu. Suorat lainaukset haastatteluista selkeyttavat lukijalle tehtyja perusteluja
seka paatelmia (Hirsjarvi, ym., 2014, s. 232-233). Lapinakyva, yksityiskohtainen ja havainnol-
linen tutkijan toiminta lisda luotettavuutta (Puusa & Juuti, 2020, s. 181). Laadullisen tutkimuk-

sen uskottavuutta lisaa tulosten selkea kuvaaminen ja tulosten kaytettavyys myds muussa
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kontekstissa eli toimintaymparistdssa kuin tassa kehittamistyossa tarkasteltuun kontekstiin
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2017. s. 198). Kehittamistyossa kaytettiin tiedonkeruu-
menetelmina ryhmahaastattelua esihenkildille ja sahkoista kyselylomaketta tyoterveyshoita-
jille. Kehittamistyon aineistojen analysointi on kuvattu tarkasti tassa kehittamistydssa ja tulos-
ten tulkinnassa on hyddynnetty suoria lainauksia tuloksen havainnollistamiseksi seka perus-
teluksi. Kehittamistyon tuloksia voidaan hyodyntaa myos muussa toimintaymparistossa nii-
den siirrettavyyden vuoksi, silla perehdyttaminen tahtaa jokaisella toimialalla samankaltai-
seen paamaaraan. Tutkimusetiikan yhtena periaatteena on hyodyllisyys. Tarkasteltaessa
hyotya, voidaan hyoty todentaa tassa hetkessa tai tulevaisuudessa hoitotyon laadun kehitta-
miseksi (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2017. s. 218). Taman kehittdmistydn tulokset
antavat kohdeorganisaatiolle tietoa tyontekijoiden kokemuksista saamastaan perehdytyk-
sesta, jota kohdeorganisaatio voi hydodyntaa sisaisen perehdyttamisprosessin kehittami-

sessa.

Ryhmahaastattelu toteutui etayhteyksin, koska haastateltavat tyoskentelevat eri paikkakun-
nilla eika fyysisesti samassa tilassa olemista voitu siten toteuttaa. Ryhmahaastattelua ennen
kehittamistyon tekijat miettivat tarkoin, miten rynmahaastattelu aanitetaan mahdollisimman
tarkaksi. Aanityksessa kaytettiin etayhteyden suojattua keskustelua ja sisista tallennusmah-
dollisuutta seka kehittamistydn tekijdiden henkildkohtaista daninauhuria. Aénitallenteen muo-
dostuminen varmennettiin lopulta kahdella erillisella aanitallennenauhurilla. Hyvarinen ym.
(2017) mukaan ryhmahaastattelussa on tarkeaa ottaa huomioon riittdva aanitallenteen muo-
dostuminen. Tassa kehittamistydssa ryhnmahaastattelun toteutustapa mahdollisti keskustelun
seuraamisen haastateltavien nimen mukaan, silla jokaisella haastateltavalla nakyi keskuste-
lussa oma nimi. Lisaksi haastattelun aikana haastateltavat ja kehittamistyon tekijat kayttivat
puheenvuorojen aikana toisistaan etunimia. Hyvarisen ym. (2017) mukaan haastateltavien
tunnistaminen aanitallenteesta on tarkeaa, ja siksi kehittamistyon tekijan on tarkeaa miettia
etukateen, miten haastateltavien tunnistettavuus aanitallenteesta muodostuvan aineiston
analysoimiseksi mahdollistuu jatkossa kehittamistyon tekijalle. Han jatkaa, etta tunnistamisen

helpottamiseksi, haastateltavista voidaan kayttaa puheenvuorojen valissa nimia.

Tama kehittamistyo on toteutettu kahdella erillisella, toisistaan poikkeavilla, aineiston keruu-
menetelmilla, jotka tdydentavat tassa kehittamistydssa toisiaan. Ryhmahaastattelua voidaan
kayttaa itsenaisena aineiston keruumenetelmana tai tdydentavana tapana toisenlaisen ai-

neiston keruumenetelman rinnalla (Hyvarinen, ym. 2017). Laadullisten tutkimusmenetelmien
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kaytossa tarkoituksena on saada suuri maara tietoa suppeasta kohteesta seka ymmartaa il-
midita laaja-alaisesti (Ojasalo ym. 2014, s. 105). Ryhmahaastattelussa yksilolliset kasitykset
ja kokemukset muodostavat yhteista ymmarrysta ja keskustelulta usein edellytetaankin osal-
listujien toiminta- ja ajattelutapojen vertailua keskenaan. Ryhmahaastattelussa yhteisen tie-
don tuottaminen on prosessi, joita ryhmahaastattelun osallistujat pyrkivat yhteisesti rakenta-
maan. Osallistujien valilla vallitseva tasavertainen vuorovaikutus mahdollistaa asioiden esiin
tuomisen useasta eri nakdkulmasta (Hyvarinen, ym. 2017). Haastattelussa keskustelua syn-
tyi runsaasti ennalta sovituista kysymyksista. Haastattelussa vallitsi hyva dialogi haastatelta-
vien kesken ja jokainen osallistuja otti aktiivisesti puheenvuoroja. Haastateltavat kokivat ryh-
mahaastattelun ja yhteisen vuoropuhelun toimivaksi seka informatiiviseksi. Kehittamistyon
analysoitavaa ja auki kirjattavaa aineistoa syntyi runsaasti. Kehittamistyon aineiston analyysi
on aukikirjoitettu perusteellisesti ja yksityiskohtaisesti seka tuloksissa on kirjattu suoria lai-
nauksia aineistosta tulosten havainnollistamiseksi. Saatujen sahkoisten kyselylomakkeiden ja
ryhmahaastattelun aineistojen lapikaynti ja analysointi oli tydlasta seka aikaa kului tahan pal-
jon. Aineistoa lapikdydessa huomattiin samankaltaisuuksien toistumista, joka lisaa kehitta-
mistyon luotettavuutta. Tuomi & Sarajarvi (2018, s. 99) mukaan tilannetta, jossa aineisto al-
kaa toistamaan itsedan kutsutaan saturaatioksi eli kylladntymiseksi. Saturaatio on yksi tapa

selvittaa aineiston riittavyys.

Tyoterveyshoitajien kyselylomake ja esihenkildiden rynmahaastattelu sisalsi vain avoimia ky-
symyksia, silla laadullisessa tutkimusmenetelmassa avoimilla kysymyksilla saadaan parem-
min kartoitettua tutkittavan ilmion kokemuksia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 83). Tyoterveys-
hoitajien kyselylomakkeista saatiin kerattya kattava ja hyvin omakohtainen aineisto. Aineiston
analyysivaiheessa huomattiin, etteivat kaikki tyoterveyshoitajat olleet vastanneet suoraan ky-
selylomakkeen kysymykseen. Tuloksista nousi esiin myos ilmaisuja, jotka eivat antaneet lisa-
arvoa kehittamistyolle, joten kehittamistyon aineiston analyysista on jatetty pois nama vas-

taukset.

Kehittamistyon luotettavuutta arvioitaessa, kyselylomakkeen esitestaamisella olisi pystytty
tarkentamaan kyselylomakkeiden avoimia kysymyksia vastaamaan paremmin taman kehitta-
mistydn tutkimuskysymyksia. Hirsjarvi ym. (2014, s. 204) mukaan kyselylomakkeen kokeilu
pilottirynmalle on valttamatonta, jotta kyselya voidaan tarvittaessa korjata ennen sen lahetta-

mista kohderyhmalle. Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 165) toteavat, etta luotettavuutta lisaa
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riittdva aika tutkimuksen tekoon. Esitestaamista estavana tekijana oli viivastynyt kehittdmis-

tyon aikataulu, jota haastoi viivastynyt tutkimusluvan saanti kohdeorganisaatiolta.

Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista tydon tekeminen yksin. Riskina on, etta tutkimuksen
tekija tulee tutkimusprosessin edetessa yha vakuuttuneemmaksi muodostamistaan johtopaa-
tosten oikeellisuudesta ja hanen muodostama malli kuvaa todellisuutta. Laadullisessa tutki-
muksessa tasta ilmiosta kaytetaan termia holistinen harhaluulo tai virhepaatelma (Kankkunen
& Vehvilainen-Julkunen, 2017. s. 197). Kehittamistyo toteutettiin parityona, joka lisasi osal-
taan luotettavuutta, kun teoriaa ja tyon tuloksia tarkasteltiin kahden tekijan toimesta. Parity0
mahdollistaa holistisen harhaluulon tai virhepaatelmien synnyn. Kehittamistyoprosessin ai-
kana hyddynnettiin molempien tekijoiden eri vahvuuksia, joka vahvisti myds tekijoiden omia
tiimityotaitoja. Parityd mahdollisti tasa-arvoisen ja hyvan tuen tyon tekemiselle. Parityo vel-
voitti myos pysymaan siina aikataulussa, jonka tekijat itselleen asettivat. Tekijoista itsestaan
riippumattomille asioille ei parityolla voitu vaikuttaa. Parityd mahdollisti ryhmahaastattelussa
haastattelutilanteessa tehtyjen havaintojen muodostumista, kun toinen seurasi ja osallisti
haastateltavia keskusteluun ja toinen teki havaintoja keskustelusta. Ryhmahaastattelun tyon
jako syntyi luontevasti kehittdmistydn tekijoiden valilla. Hyvarinen, ym. (2017) vahvistaa tiimi-
ja parityon mahdollistavan ryhmahaastattelun tarkempien havaintojen tekemisen ja analy-

soinnin.

10.2 Jatkokehittiaminen

Virtasen ym. (2022, s. 34) mukaan digitalisaatio on tuonut useita mahdollisuuksia tyéelamaan
eri toimialoilla. Sosiaali- ja terveysalalla digiteknologian hydédyntaminen on viela vahaista,
vaikka digitalisaation mahdollisuudet koulutuksen ja opetusmenetelmien kehittamiseksi tun-
nistetaan. Aiemmin on todettu puutteita pedagogisten ja hoitotieteellisten 1ahestymistapojen
huomioonottamisessa. Kehittamalla pedagogista ja hoitotieteellista Iahestymistapaa, virtuaali-
todellisuuden hyodyntaminen antaisi mahdollisuuden yksildille syventaa terveysalan koulu-
tuksen teoreettisen tiedon kayttoa tydssa turvallisessa toimintaymparistdssa. Pedagoginen ja
hoitotieteellinen lahestymistapa tulee ottaa huomioon suunniteltaessa, toteutettaessa ja arvi-
oidessa virtuaalitodellisuuden kayttoa terveysalan koulutuksessa. Tassa kehittamistyossa
nousi esiin terveydenhoitajan ammattitutkinnon riittamattomyys toimia tyoterveyshuollon vaa-
tivassa toimintaymparistdssa. Lisaksi tyoterveyshuollon kokemuksen puute koettiin toimin-

taymparistda haastavana tekijana, joka vaatii perehdytykselta paljon aikaa,
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suunnitelmallisuutta ja oikea-aikaista tietoa seka tiedon kaytannonlaheista kohdentamista yk-
silOlliset tarpeet huomioiden. Jatkossa sosiaali- ja terveysalalla digiteknologiaa tulisi hyodyn-
taa paremmin myos tyoterveyshuollon perusteita opetettaessa terveydenhoitajan ammattitut-
kinnossa. Digiteknologian mahdollisuutta voitaisiin hyodyntaa teorian yhdistamisessa kaytan-
toon esimerkiksi harjoittelemalla virtuaalisesti tyGterveyshuollon toimintaympariston lakisaa-
teisia toimia, kuten tyopaikkaselvityksen, toimintasuunnitelman ja lakisaateisten terveystar-
kastusten tekoa. Taman kehittamistyon tulosten perusteella, digiteknologian hyodyntaminen
terveydenhoitajan ammattitutkinnossa tulisi tukemaan kokonaisvaltaisesti uusien, kokematto-

mien, tyoterveyshoitajien tydohon perehtymista seka tydohon perehdyttajien tyota.

Perehdyttajan tyoroolin kehittdminen nousee keskeisena kehittamistarpeena suoraan tyoter-
veyshoitajien kokemuksesta saadusta perehdytyksesta seka tehtyjen aineistojen analyysien
kautta. Kohdeorganisaatiossa on suuremmilla paikkakunnilla perehdytysprosessin vastuualu-
eet maaritelty, mutta tydajan riittamattomyys ja osin epaselvat vastuualueet haastavat pereh-
dyttamista. Riskina on, ettei perehdytyksen kokonaiskuvasta ole selkeaa kasitysta. Tama li-
saa paallekkaisen tydn mahdollisuutta ja riittamattoman tiedon saantia. Peltokoski (2016, s.
4) maarittaa perehdytysprosessin kokonaisuudeksi, jossa huomioidaan tavoitteet, vastuut,
sisalto, toteutus ja arviointi. Prosessin tulee tarjota uudelle tyontekijalle yksilollista ohjausta,
mahdollisuutta oppia ja menestya tyossaan. Tama aikaisempi tutkimus korreloi taman kehit-

tamistyodn jatkokehitystarpeen kanssa.

Tassa kehittamistydssa esiin nousee tarve tiedon kulun kehittamiseksi. Tiedonkulun kehitta-
minen, etenkin kirjaamiskaytanteiden ja kirjaamisen tehostaminen, on keskeinen uuden tyon-
tekijan perehdytysta tukeva tekija. Hujasen ym. (2021, s. 366) tekeman tutkimusartikkelin
mukaan sosiaali- ja terveysalalla on oltu huolissaan kirjaamisen perehdytyksesta, johon ei ole
koettu riittavaa panostusta ja sen huomioimista. Han nostaa tutkimusartikkelissaan esiin yh-
teisten kirjaamiskaytanteiden luomisen yhteisessa keskustelussa tyoyhteison kanssa. Tama
tutkimusartikkeli antaa tukea myos kohdeorganisaation kirjaamiskaytanteiden kehittamiseen

jatkossa.
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Liite 1. Tyoterveyshoitajien sahkoinen kyselylomake

Tyoterveyshoitajien kokemuksia perehdytyksesta ja esihenkilotyon tukeminen tyoterveys-

hoitajan perehdytyksessa

Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

1. Millaisia odotuksia sinulla oli perehdytyksestasi aloitettuasi tyoterveyshoitajan tyon
XXXXXXXXXXX:ssa? *

2. Kerro laajemmin kokemuksistasi saadusta perehdytyksestd XXXXXXXXXXX:ssa. *

3. Kerro missa erityisesti onnistuttiin perehdytyksessasi? *

4. Millaisia asioita kehittaisit tyoterveyshoitajan tyon perehdytyksessa
XXXXXXXXXXX:ssa? *

5. Millaista tukea toivoisit esihenkildltasi tydhon perehtymiseen?



2(9)

Liite 2. Esihenkilon ryhmahaastattelulomake

Arvoisa ryhmahaastatteluun osallistuva esihenkilo,

Tassa lupaamamme kysymykset ryhmahaastatteluun valmistautumista varten:

e Minkalaisia kokemuksia sinulla on tyoterveyshoitajien perehdyttamisesta?

e Kerro millaisia onnistumisia olet kokenut tyoterveyshoitajien perehdyttamisessa?

e Enta millaisia haasteita olet kokenut tyGterveyshoitajien perehdyttamisessa?

e Uusi tyoterveyshoitaja on aloittanut perehdytyksen kanssasi, mita odotat perehty-

jala?

Toivomme ryhmahaastatteluun huolellista valmistautumista. Toimitamme ryhmahaastatte-
lun Teams-kutsun 20.1.2023.

Ystavallisin terveisin: YAMK-opiskelijat Sini Kuusisto & Milja Kiviharju
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Liite 3. Saatekirje tyoterveyshoitajille

Arvoisa XXXXXXXXXXX:n tyoterveyshoitaja,

Olemme Seinajoen ammattikorkeakoulun Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtami-
sen koulutusohjelman (YAMK) opiskelijat Sini Kuusisto ja Milja Kiviharju. Teemme tutkin-
toomme liittyen kehittamistyota aiheesta "Tyoterveyshoitajien kokemuksia perehdytyksesta

ja esihenkilotydn tukeminen tyoterveyshoitajan perehdytyksessa”.

Kehittamistyon tarkoituksena on kehittaa tyoterveyshoitajien perehdytyksen laatua ja tukea
esihenkilotyota tydterveyshoitajien paivittaistydon perehdytyksessa vaativassa tyoterveys-
huollon toimintaymparistossa. Tavoitteena on selvittaa tyoterveyshoitajien odotuksia ja ko-
kemuksia saamastaan perehdytyksesta. Osallistumalla kehittamistydéhon, sinulla on mah-
dollisuus vaikuttaa ja kehittaa tyoterveyshoitajien perehdytysta. Vastauksista saatavia tie-
toja kasittelemme ehdottoman luottamuksellisesti ja anonyymisti. Vastaukset analysoi-
daan, jonka jalkeen tulokset kirjataan yl0s ja saatu vastausaineisto havitetaan luottamuk-

sellisesti. Henkilollisyytesi ei siis missaan tutkimuksen vaiheessa tule esille.

Vastaamiseen kuluu aikaa n. 10-20 minuuttia. Vastausaikaa kyselyyn on 26.10-
13.11.2022.

Toivomme runsasta vastausten maaraa!

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/427EED825491C9A3
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Liite 4. Saatekirje esihenkildille

Arvoisa XXXXXXXXXXX:n esihenkilo,

Olemme Seinajoen ammattikorkeakoulun Sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtami-
sen koulutusohjelman (YAMK) opiskelijat Sini Kuusisto ja Milja Kiviharju. Teemme tutkin-
toomme liittyen kehittamistyota aiheesta "Tyoterveyshoitajien kokemuksia perehdytyksesta

ja esihenkilotydn tukeminen tyoterveyshoitajan perehdytyksessa”.

Kehittamistyon tarkoituksena on kehittaa tyoterveyshoitajien perehdytyksen laatua ja tukea
esihenkilotyota tydterveyshoitajien paivittaistydon perehdytyksessa vaativassa tyoterveys-
huollon toimintaymparistossa. Tavoitteena on selvittaa tyoterveyshoitajien odotuksia ja ko-

kemuksia saamastaan perehdytyksesta.

Kehittamistydhon liittyen jarjestamme esihenkildille ryhnmahaastattelun valikoituihin teemoi-
hin liittyen. Teemat tarkentuvat 15.1.2023 mennessa, jonka jalkeen lahetamme teille mate-

riaalin ryhmahaastatteluun valmistautumiseksi.

Ryhmahaastattelulle olemme varanneet ajankohdan ti 31.1.2023 klo 8-9. Ryhmahaastat-
telu tehdaan etana Teams:n valityksella ja nauhoitetaan kehittdmistyon tarkoituksiin. Ryh-
mahaastattelussa saatavia tietoja kasittelemme ehdottoman luottamuksellisesti ja anonyy-
misti. Haastattelu analysoidaan, jonka jalkeen tulokset kirjataan ylos ja saatu haastatteluai-

neisto havitetaan luottamuksellisesti.

Vahvistathan osallistumisesi ryhmahaastatteluun Sinille tai Miljalle vastaamalla tdhan sah-

kopostiviestiin 18.12.2022 mennessa.

Ystavallisin terveisin YAMK opiskelijat Sini Kuusisto ja Milja Kiviharju
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Liite 5. Nauhoituslupa

Ryhmahaastattelun nauhoituslupa

SUOSTUMUS

Osallistun terveydenhoitaja YAMK -opiskelijoiden Sini Kuusiston ja Milja Kiviharjun kehitta-
mistyohon "Tyoéterveyshoitajien kokemuksia perehdytyksesta ja esihenkilotydn tukeminen
tydterveyshoitajan perehdytyksessa” liittyvaan ryhmahaastatteluun. Ryhmahaastattelu
nauhoitetaan ja keratty aineisto kasitellaan luottamuksellisesti siten, ettei henkil6llisyyteni
paljastu kehittamistyoraportissa. Voin halutessani keskeyttaa kehittamistydhon osallistumi-

sen. Annan suostumukseni ryhmahaastattelun nauhoittamiseen 31 _/ 1 .2023

Allekirjoitus

Nimen selvennys

Yhteistyoterveisin Sini Kuusisto & Milja Kiviharju

YAMK-opiskelijat Seinajoen ammattikorkeakoulu, sosiaali- ja terveysalan yksikko
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