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1 JOHDANTO

Hoitoalan tydvoimapula on ollut esilld paljon viime vuosina, ja se on konkretisoitunut
ympari Suomen vaikeutena saada avoimia hoitajan toimia taytettyd, saati 10ytéa sijai-
sia akilliseen tarpeeseen (Koivisto ym., 2023, s. 11). Sosiaali- ja terveysalalle on mer-
Kittdvasti vaikeampi 16ytaa tyontekijoitd, verrattuna muihin toimialoihin (Tevameri,
2021, s. 49).

Vanhustydn vetovoimaisuutta on tarkasteltu ja pyritty parantamaan erilaisilla hank-
keilla, kuten Hyva veto, Vetovoimainen vanhustyo ja Veto- ja pitovoimaa kotihoitoon
(Koivisto ym., 2023; Veto- ja pitovoimaa kotihoitoon, 2023; Vetovoimainen vanhus-
ty6, n.d.). Yhtend parannusehdotuksena on poikkeuksetta noussut esiin perehdyttami-
sen kehittdminen ja laadukkaan perehdytyksen vaikutus hoitajien sitoutumiseen.
(Hautsalo ym., 2023, s. 65; Koivisto ym., 2023, s. 3). Peltokosken (2016, s. 12) tutki-
muksessa todetaan, ettd perehdyttdmiseen on kiinnitetty liian vdhan huomiota ja siihen
tulisi panostaa enemman. Heikon perehdyttdmisen on todettu heikentdvén potilastur-
vallisuutta (Miettinen ym., 2009, s. 80). Jatkuvalla perehdytyksella saadaan myos pit-
kaan hoitotyota tehneiden tyontekijoiden osaamista pidettya ajan tasalla, miké voi joh-

taa tyourien pidentymiseen (Kupias & Peltola, 2009, s. 15).

Opinndytetyoni tarkoituksena on selvittad, millaisella perehdytyksell4 lisataan tyéhy-
vinvointia. Tulosten avulla luodaan perehdyttdmisen malli ikd&ntyneiden ymparivuo-
rokautisen palveluasumisen yksikkoon vakituisen tyontekijan perehdyttdmiseksi. Pe-
rehdyttamisen mallin tavoitteena on toimia ty6hyvinvointia lisddvana tekijand. Yksi-
kosséd on kaivattu perehdyttdmisen tueksi materiaaleja ja toimintatapoja, joiden mu-
kaan perehdytys etenee suunnitelmallisesti ja vaikuttavasti. Kehittdmistyoni vastaa ta-

han tarpeeseen.

Perehdyttdmista tarkastellaan tassa tyossa tyohyvinvoinnin nakékulmasta. Mankan

voimavaralgdhtéinen  ty6hyvinvoinnin -~ malli  on  pohjana  ty6hyvinvoinnin



teoriaosuudelle (Manka & Manka, 2023, s. 110). Vanhustyossa tydskentelevien hy-
vinvointi nostetaan esiin laatusuosituksessa (2020, s. 66—67) ja siihen on esitetty toi-
menpide-ehdotuksia hyva veto -hankkeessa (Koivisto ym., 2023, s. 14). Hyvan amma-
tillisen ohjauksen ja tuen on todettu olevan vetovoimatekija vanhustyossa yksilota-
solla, mutta hyva perehdytys on ndhty vetovoimatekijand myads tydyhteison tasolla
(Korkiakangas ym., 2022, s. 6).

Organisaatiokulttuuri nousee yhdeksi keskeiseksi kasitteeksi tutkittaessa perehdytta-
misté ja tyohyvinvointia hoitotydssd. Negatiivinen organisaatiokulttuuri yhdessé hei-
kon perehdyttdmisen kanssa saattaa vaikuttaa hoitajien haluun vaihtaa alaa (Helander
ym., 2019, s. 185). Organisaatiokulttuurin kokonaisvaltaisuuden tunnistaminen voi

olla vaikeaa ja sita tulee helposti yksinkertaistettua (Schein, 2009, s. 41).

Lait s&atelevat sekd henkilékunnan perehdyttdmistd, ettd tyohyvinvoinnin kehitté-
mista. Terveydenhuollon ammattihenkilon on ty6ssaan toimittava yleisesti hyvéaksytyn
tiedon mukaisesti ja osaamistaan jatkuvasti kehittden. Tydnantajalla on velvollisuus
luoda télle edellytykset. (Laki terveydenhuollon ammattihenkilista 559/1994, 3 luku
158 1 mom., 188 1-2 mom.) Tyoturvallisuuslain mukaan tyontekijé on perehdytettava
tydhon. Perehdyttamisellé tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijalle kerrotaan miten toimia
tydssa turvallisesti, tyopaikan ja tyotehtavan edellyttdmalla tavalla. Mikali tydolosuh-
teet tai tehtdvat muuttuvat, on tyontekijan osaaminen perehdytettavé ajan tasalle. (Tyo6-
turvallisuuslaki 738/2022, Luku 2 luku 14 § 2 mom. 1 k.) Ty6nantajalla on oltava ty6-
suojelun toimintaohjelma tyontekijéiden toimintakyvyn, turvallisuuden ja terveyden
edistamiseksi. Ohjelmaan on koottu kuormitustekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijoi-
hin kyseisessa tyOpaikassa seka kehittamistarpeet, joilla negatiivisia vaikutuksia voi-
daan valttaa. (Tyoturvallisuuslaki 738/2022, 2 luku 98 1 mom.) Ty6nantajan on ryh-
dyttava toimenpiteisiin, mikali tyontekija kuormittuu tydssaén terveytta vaarantavalla
tavalla ja pyrittdva korjaamaan tilanne kaytettavissa olevin keinoin (Ty6turvallisuus-
laki 738/2022, 5 luku 258 1 mom.).

Kehittamistyon kirjallinen raportti etenee siten, ettd aluksi k&yn lapi aiheen teoreettista
taustaa avaamalla keskeiset késitteet, joita ovat perehdyttdminen, tyéhyvinvointi ja or-
ganisaatiokulttuuri. T&man jalkeen kerron kehittdmistyon prosessista seka kayttamis-

tani tiedonkeruun ja -késittelyn menetelmistd. Tulokset-osiossa kdyn lapi saadut



tulokset menetelma kerrallaan, siind jarjestyksessd, kuin olen ne toteuttanut. Analyy-
sikaaviot olen liittdnyt tyon loppuun. Johtopéatokset sisaltdvat tulosten lapikayntia
sekd valmiin perehdyttdmisen mallin. Pohdinnassa kayn lapi tyon tekemisen reflek-

tointia ja tutkimuksen eettisen perustelun.

Tama kehittamistyo toteutetaan ty0eldman yhteisty6nd pieneen ikdantyneiden ympa-
rivuorokautisen palveluasumisen yksikkdon. Aineistonkeruussa mukana olleille tulee
taata anonymiteetti (Ranta & Kuula-Luumi, 2017, Luku Tunnisteet). Taman vuoksi
yksikosta ei kerrota tdssa raportissa tarkempia tietoja. Yksikon pieni koko ja henkilos-
tOmaara saattaisivat johtaa yksilon tunnistettavuuteen.

2 TEOREETTINEN TAUSTA

Teoreettinen viitekehys tassd tyossa sisdltda perehdyttamisen, organisaatiokulttuurin
ja tyéhyvinvoinnin kasitteet. Organisaatiokulttuuri nousi kasitteeksi aineiston analyy-
sissd, joten sité ei ole kasitelty aiemmin Kirjallisuuskatsauksessa. Tydhyvinvoinnin ka-
sitettd tarkastellessani olen ottanut paalahteeksi Marja-Liisa ja Marjut Mankan (2023)
Tyo6hyvinvointi-teoksen ja siita voimavaraléhtdisen tyéhyvinvoinnin mallin, koska se
pohjautuu vahvaan tutkimustietoon ja késittelee tydhyvinvointia myds organisaa-
tiokulttuurin kautta. Organisaation kulttuurin oppiminen ja siihen sisdan pa4seminen
vie aikaa. Mielenkiintoista on, miten paljon tyopaikkaan perehtymiseen itse asiassa

vaikuttaa juuri organisaatiokulttuuri.

2.1 Perehdyttdminen

Perehdyttdminen saatetaan joskus nahda vain tydtehtaviin opastamisena. Se on kuiten-
kin laajempi kokonaisuus, jonka tavoitteena on sitouttaa uusi tyontekija organisaatioon
ja antaa hanelle edellytykset tehda ty6tddn mahdollisimman hyvin. Laadukas pereh-
dyttdminen vaikuttaa positiivisesti koko organisaatioon. Perehdyttdmisen onnistumi-
sen mittari onkin lopulta asiakas ja hdnen saamansa palvelun laatu. (Kupias & Peltola,
2009, s. 16; Peltokoski, 2016, s. 33.)



Perehdytys tulee olla suunnitelmallista ja tavoitteellista, uuden tydntekijan yksilolliset
tekijat ja aiempi osaaminen huomioiden. Kokonaisvastuu yksittaisen uuden tyonteki-
jan perehdytyksesta on esihenkil6lld, mutta perehdytysprosessin laadukkuudesta on
vastuussa myos organisaation hallinto. Organisaation johdon tulee ymmértad koko-
naisvaltaisen perehdytyksen merkitys organisaatiolle ja sen vetovoimaisuudelle. Suun-
nitelmallisella perehdytykselld vahvistetaan organisaation strategiaa ja vain allokoi-
malla resursseja perehdytykseen, voidaan saada vaikuttavuutta. (Jaaskeldinen, 2013, s.
138; Miettinen ym., 2006, s. 67—68; Peltokoski, 2016, s. 12.)

Miettinen, ym. (2006, s. 68) on nimennyt perehdytyksen osa-alueiksi tyon, tydyhteison
ja organisaation. Kupias & Peltola (2009, s. 90-91) ovat lahestyneet perehdyttdmisen
osa-alueita jaottelemalla ne osaamisalueiksi. Osaamisalueita ovat tehtdvakohtainen
osaaminen (omaan tehtdvaan liittyvd), yleis- ja perusosaaminen (ty6eldmataidot),
tiimi- ja tydyhteisdosaaminen (tydyhteisokulttuuri), organisaatio-osaaminen (strate-
gia, toiminta), toimialaosaaminen (alan erityispiirteet) ja tyésuhdeosaaminen (oma
tydsuhde). Jaottelun avulla voidaan paremmin kartoittaa tyontekijan valmiuksia ja pe-
rehdytyksen siséltod. Esimerkiksi pitkd&n vanhusty6té lahihoitajana tehneelle tyonte-
kijalle tydeldamaasiat ovat tuttuja ja niihin perehdyttamista tarvitaan vahemman, kun
taas tehtava muuten saattaa olla uusi ja siihen liittyvaan osaamiseen tarvitsee panostaa
enemman. Vastavalmistuneen tyontekijan kohdalla kaikki on uutta ja yleis- ja perus-
osaamiseenkin taytyy perehtyd enemmaén kuin kokeneemman tydntekijan kohdalla.

Vastavalmistuneiden hoitajien kohdalla on tutkittu perehdyttamisen rinnalla niin kut-
maan ja kehittyy opiskelijasta ammattilaiseksi. (Rush ym., 2013, s. 346.) Tutkimuk-
sissa on todettu, ettd 6-9 kuukautta on kriittista aikaa vastavalmistuneen kiinnittyessa

ammattiinsa ja tyopaikkaansa. Talldin tyohon tarvitaan erityisté tukea.

Perehdytysprosessin seuranta ja kehittdminen on jatkuvaa ja tapahtuu osallistuneilta
saadun palautteen perusteella. Perehdytettdvan palaute on oleellinen osa seurantaa,
koska h&nen perehdytyskokemuksensa méaérittelee lahtokohdan hénen tyotyytyvaisyy-
delleen ja tydssa onnistumiselleen. Organisaation strategia maarittdd myos perehdy-

tyksen sisaltod. Organisaatiossa tai yksikossa saatetaan panostaa esimerkiksi johonkin
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kuntoutuksen osa-alueeseen erityisesti ja silloin sen rooli myds perehdytyksessé on
merkittava. (Kupias & Peltola, 2009, s. 106, 65-66.)

2.1.1 Perehdyttdmisen prosessi

Perehdytyksen kivijalka organisaatiossa ja yksikossa on hyvé perehdytyssuunnitelma,
myos perehdyttdjat kokevat perehdytysosaamisensa silloin korkeammaksi (Miettinen
ym., 2009, s. 80; Pohjamies ym., 2022, s. 4131). Perehdytyssuunnitelma on runko,
jota voidaan soveltaa yksilollisesti jokaisen perehdytettdvan tarpeisiin sopivaksi (Ku-
pias & Peltola, 2009, s. 86-87; Peltokoski, 2016, s. 29). Perehdytettdessa on tarkeaa
huomioida ihmisen kyky keskittyd tehokkaasti vain yhteen asiaan kerrallaan. Uusi
tyontekija ei voi omaksua paljon asioita samaan aikaan. Taméan vuoksi perehdyttami-
nenkin on syyta jakaa pidemmélle ajanjaksolle sen sijaan, etta pienessa ajassa kaydaan
iso tietomadra lapi. (Manka & Manka, 2023, s. 155-156.)

Perehdyttdmisen prosessi on laaja kokonaisuus, johon osallistuvat yleensa uuden tyon-
tekijan lisaksi esihenkil®, nimetty perehdyttdja, henkildstohallinto ja koko tydyhteiso.
Pa&vastuu on uuden tyontekijan lahiesihenkil6lld, joka vastaa perehdytysprossin ko-
konaisuudesta. Henkil6stohallinto on usein esihenkilon tukena ja tarjoaa asiantunte-
musta muun muassa tydsuhteeseen ja organisaatioon liittyvissa asioissa. Esihenkil®
puolestaan tukee perehdyttdjad hanen tehtavassaan. (Kupias & Peltola, 2009, s. 74—
76.) Isossa organisaatiossa voidaan jarjestaa yksilollisen perehdytyksen liséksi yleis-
perehdytys, johon osallistuvat kaikki uudet tyontekijat tehtdvasta riippumatta. Yleis-
perehdytys voi siséltdd muun muassa organisaation rakenteen lapikdyntid, arvoja ja
yleista tietoa tyOdsuhteesta. (Ketola, 2010, s. 158; Kupias & Peltola, 2009, s. 74.)

Perehdytysprossin dialogisuus antaa tilaa jatkuvalle arvioinnille, jota saavat ja antavat
kaikki prosessiin osallistuneet. Uudelle tyontekijalle rohkaiseva palaute tuo varmuutta
tydskentelyyn ja ohjaava palaute auttaa oppimaan uuden tydyksikon toimintatapoja.
Uuden tyontekijan toivotaan antavan palautetta perehdytysprosessista, esihenkilon ja
perehdyttajan toiminnasta seka koko tydyhteisostd. Prosessin tarkoitus on samaan ai-
kaan perehdyttaa uutta tyontekijaa tydyhteisdon ja auttaa tydyhteisoéd kehittymaén pa-

remmaksi toimijaksi. (Miettinen ym., 2009, s. 82.) Organisaatio saa uuden tyontekijén
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mukana paljon uutta kokemustietoa ja pystyy halutessaan uudistamaan omaa toimin-
taansa. Vaarana on, ettd jos ei tulijan tietoa osata ottaa vastaan, tdma sopeutuu hiljaa
ja kaikki uusi tieto jaa hyodyntamatta. (Ketola, 2010, s. 155, 159.)

2.1.2 Perehdyttdja

Perehdyttdjén tehtavassa tarvitaan monipuolista osaamista ja se onkin nostettu tarke-
aksi tekijaksi onnistuneessa perehdytyksessa (Peltokoski, 2016, s. 35). Voutilainen,
ym. (2019, s. 9) ovat todenneet perehdyttdjan tarvitsevan syvallista ohjausosaamista
seka yksilollisid ominaisuuksia, kuten empatia ja hyvét sosiaaliset taidot.

Perehdyttdjan valinta tehdadn kuunnellen tyontekijan omaa motivaatiota ja kiinnos-
tusta perehdyttdmistd kohtaan (Kupias & Peltola, 2009, s. 128). Perehdytt4jdn saama
koulutus ohjaamisesta ja perehdyttamisestd on tarkedssé roolissa ja sill4 voidaan my6s
vaikuttaa tyontekijoiden halukkuuteen toimia perehdyttdjana (Voutilainen ym., 2019,
s. 12). Uuden tydntekijan perehdytys vaikuttaa koko organisaatioon seké lyhyelld, etta
pitkéll& aikajanteelld, siksi myds perehdyttajan valinnalla on merkitysté prosessin on-
nistumiseen. Perehdytt4djan oma tyokokemus, motivaatio tyohon seka koulutus lisadvat
varmuuden kokemusta perehdyttamisestd. (Peltokoski, 2016, s. 35.) Rush, ym. (2015,
s. 153) ovat todenneet, ettd perehdyttdjille tulisi antaa mahdollisuus laadukkaaseen

vuorovaikutukseen ja tukeen tehtavéssaan.

Varmuuden ja turvallisuuden tunteen luominen on yksi perehdyttamisen tarkeimpia
alueita. Perehdyttdja yhdessa tydyhteison kanssa vahvistavaa uuden tyontekijan osaa-
mista ja luottamusta omaan ty6honsé ja ammattitaitoonsa. Asioiden perustelu ja liitta-
minen kontekstiin auttaa uutta tyontekijaa hahmottamaan miksi joku asia tehd&an juuri
tietyll& tavalla. Joskus haasteena on totutuista tavoista pois oppiminen, jolloin 1&ht6-
kohtana on aiemman osaamisen kartoittaminen ja siité lahtokohdasta uuden osaamisen
rakentaminen. (Kupias & Peltola, 2009, s. 127.)

Perehdyttdmiseen tarvitaan aikaa myos perehdyttdjan nakoékulmasta. Riittdva resur-

sointi ja johdon seka tydyhteison tuki ovat erittdin tarkeitd siing, miten perehdyttaja
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suhtautuu rooliinsa. Hoitotydssé voi olla haastavaa ottaa rooli ohjaajana suhteessa kol-
legaan. (Pohjamies ym., 2022, s. 4131-4132.)

2.2 Organisaatiokulttuuri

Kulttuuri on yhteisollista ja rakentuu, kun ihmiset toimivat yhdessa ja omaksuvat tietyt
yhteiset normit ja toimintatavat. Perinteiseen kulttuuriin synnyt&an ja siind kasvetaan.
Tyontekijéksi organisaatioon tullaan ja sielta lahdetdén vapaavalintaisesti, tyoikéaisena
ja organisaatio méaarittelee vain henkilon tyfaikaa. (Hofstede, 1992, s. 21,38.) Organi-
saatiokulttuuri on laaja ké&site ja vaarana on tulkita sit4 vain esimerkiksi sosiaalisen
kanssakaymisen kautta (Schein, 2009, s. 43).

Tarve organisaation kulttuuriselle tarkastelulle huomattiin, kun pelkat rakenteelliset
tekijat eivat auttaneet organisaatiota menestymaéan, vaan tarvittiin myds tyontekijoiden
sosiaalinen huomioiminen. Organisaatiokulttuuria on tutkittu 80-luvulta I&htien ja sen
kuuluisimpia tutkijoita on ollut muun muassa Edgar Schein, joka on erityisesti pereh-
tynyt organisaatiokulttuurin ymmartamiseen ja siihen vaikuttamiseen. (Harisalo, 2021,
s. 187; Huhtala & Laakso, 2007, s. 14)

Organisaatiokulttuuria voidaan kutsua myos tyoyhteiso- tai yrityskulttuuriksi. Se on
moninainen kasite, jota on vaikea maaritelld, koska se siséltdad seka nakyvid, etta hil-
jaisia ja nakymaéttdmia normeja. Organisaatiokulttuurin katsotaan ohjaavan sitd, miten
organisaatiossa ajatellaan tai toimitaan eri tilanteissa, se luo yhteisolle turvallisuuden
lisdksi ennustettavuutta. (Schein, 2009, s. 41.) Harisalo (2021, s. 187-188) kuvaa or-
ganisaatiokulttuuria henkiseksi todellisuudeksi, jonka kautta tyontekijat katsovat tyon
jaorganisaation rakenteita. Henkinen todellisuus vaikuttaa organisaation toimivuuteen

joko heikentavésti tai vahvistavasti.

Schein (2009, s. 30) on méarittanyt organisaatiokulttuurin kolmeen tasoon (kuvio 1).
Naitd tasoja ovat artefaktit, eli muille n&dkyvissa olevat asiat ja kayttaytyminen, ilmais-
tut arvot, joita voi kuvailla my6s vaikuttavina kaytantdiné ja pohjimmaiset perusole-
tukset, joita on vaikea nostaa tunnistettaviksi. Tata maaritelmad on hyédynnetty orga-

nisaatiokulttuurin tarkastelussa tahan péivaan saakka
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eUlospain nakyvat tavat, asiat ja
prosessit, rutiinit

esaattavat olla merkityksiltdan vaikesti
selitettavia (Miksi ndin tehdaan?)

Artefaktit

e|Imaistut perusteet toiminnalle
eVirallinen strategia ja arvot
eAsioiden merkitys tarinoiden kautta

[Imaistut arvot

e|tsestdan selvid (Kukaan ei ehdollista, automaatio)
Pohjimmaiset eArvot, uskomukset ja oletukset

perusoletukset eUsein syvalla historiassa (N&in on aina tehty)

eKokemuksen ohjaamia (Tama on ennenkin aina toiminut)

Kuvio 1. Organisaatiokulttuurin tasot Scheinin (2009, s. 30-35) mukaan.

Artefaktit ovat asioita, joita henkil6 huomaa ensimmaisena tullessaan uuteen organi-
saatioon. Esimerkiksi tilojen fyysinen ulkoasu tai tapa, jolla tyontekijat kohtelevat toi-
siaan tai uutta tulijaa. Hoitoalalla tyovaate on selkedsti ulospain nékyva asia. Voisi
ajatella niiden olevan selkeita viesteja organisaation kulttuurista, mutta ne ovat vain
nékyva osa sita. (Schein, 2009, s. 31-32.) Artefaktit saattavat olla hyvin vaikeasti se-
litettdvid. Esimerkiksi ikaantyneiden palveluasumisessa jossain yksikdssa hoitajat
saattavat kahvitella asukkaiden kanssa ja toisaalla taas mahdollisimman erill&&n asuk-
kaista. Jos tastd asiasta kysyisi henkilokunnalta, vastauksena saattaisi olla epétietoi-
suus tavan syysta tai synnystd, kuitenkin kaikki toimivat samoin. Tahéan vaikuttavat

siis my06s pohjimmaiset perusoletukset.

IImaistut arvot kasittavat Kirjoitettuja arvoja ja strategioita. Asioita, jotka virallisesti
ohjaavat organisaation toimintaa. Maaritellyt arvot voivat olla ristiriidassa artefaktien,
eli nakyvien toimintojen kanssa. Tall6in toiminta ei todennakdisesti ole arvojen mu-
kaista kaikilta osin tai ne voivat ndyttaytya eri tavoin eri organisaatioissa. (Schein,
2009, s. 32-33.) Esimerkiksi hyvinvointialueen strategiassa voidaan maaritell& arvoksi
se, ettd kuuntelemme asiakasta ja pyrimme toteuttamaan yksilollisiékin toiveita, Kui-
tenkaan kaytannossa palveluasumisen asukkailta ei koskaan kysyta, olisiko heilla jo-
tain toiveita ja toimintaa ohjaa hoitajalédht6isyys.
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Pohjimmaiset perusoletukset ovat saattaneet saada alkunsa jo organisaation alkuvai-
heessa jostain toimivaksi koetusta tyotavasta. Ne méérittelevat kaikkea toimintaa il-
man, ettd niitd on tarkemmin tunnistettu, kyseenalaistettu tai arvioitu. Usein perusolet-
tamukset maarittelevat myds tyontekijoiden sosiaalista kanssakéymisté ja esimerkiksi
tyoyhteison hierarkiaa. Ne ovat ik&an kuin ndkyméton voima, joka ohjaa toimimaan
tietylla tavalla. Kulttuuri voi vaikuttaa ihmisen tekemisissé niin syvalla, ettd han tietaa
tarkalleen mitd tekee, mutta ei osaa selittdd miksi niin tulee toimia. Nama toimet omaa-
vat usein pitkan historian ja ovat yleisesti yhteisdssa hyvaksyttyja ja kaytettyja. Voi-
daan sanoa, etta kulttuuri hallitsee ihmist&, eiké& ihminen kulttuuria. (Harisalo, 2021, s.
190; Schein, 2009, s. 34-36.) Aiemmin mainitsemaani esimerkkiin palveluasumisen
kahvihetkesta liittyy siis myds pohjimmaiset perusoletukset. Nakyvaa (artefakti) on
se, etta kahvitellaan yhdessa asukkaiden kanssa. Lahtokohta saattaakin olla se, etta
yksikkod perustettaessa 30 vuotta sitten sen aikainen yksikon johtaja on paattanyt, etta
nain tehdaén, koska se on hyvéé palvelua. Nykyaan tapaa on jatkettu, eika sen alkupe-

rdd muista, kuin joku talossa hyvin pitk&an ollut tyontekija.

Vahvan kulttuurin merkkeja on se, ettd artefaktit, ilmaistut arvot ja perusoletukset ovat
linjassa kesken&én, jolloin organisaation toiminta on sujuvaa ja itse&dan kehittdvaa. Sen
sijaan heikossa kulttuurissa ndma edelld mainitut asiat ovat ristiriidassa keskenaan.
Ristiriidat aiheuttavat kriittista suhtautumista organisaation siséllg, jolloin toiminta ei
ole tehokasta ja yhteis6 on jannitteinen. (Harisalo, 2021, s. 194.) Mikéli uudelle tyon-
tekijalle perehdytettavét asiat ovat ristiriidassa tydyhteison toimintatapojen kanssa, on
tydyhteison tapa vahvempi ja uusi tydntekija alkaa toimimaan sen mukaisesti, huoli-

matta virallisesta ohjauksesta (Kupias & Peltola, 2009, s. 167.)

Komu (2016, s. 67) on tutkimuksessaan todennut, etta yksityisten ja kunnallisten hoi-
vakotien organisaatiokulttuureissa ei ole merkittavia eroavaisuuksia. Eroavaisuuksien
perusteena oli sen sijaan muun muassa hoitajan ika, silla idkkdammat hoitajat kokivat
tyon positiivisempana, kuin nuoremmat. Komu on arvellut hoivakotien organisaa-
tiokulttuurien rakentuvan ainakin osittain toistensa kaltaisiksi tyontekijoiden koulu-

tuksen luoman ammattikulttuurin vuoksi.

Organisaatiokulttuurin madritelmasta on eridvia mielipiteitd. Erot syntyvét siit4, onko

organisaatio itsessaan kulttuuri, joka ela omaa eloaan, vai onko organisaatiolla
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kulttuuri, jota voi muuttaa. (Harisalo, 2021, s. 195). Scheinin (2009, s. 36, 41) mukaan
organisaatiokulttuuri ei voi olla hyvé eika huono, mutta sen vaikutukset organisaation
muutostarpeelle voivat olla suotuisia tai epasuotuisia. Organisaation kulttuuriin vai-
kuttaminen edellyttaakin pitkallista perehtymista koko organisaatioon ja tyontekijoi-
hin havainnoimalla ja haastattelemalla. Jotta organisaatiokulttuurin ké&site ei olisi liian
lagja, tulee valita ndkdkulma, jonka kautta sité lahestyy.

Organisaatiokulttuuri on vahva ja se séilyy ihmisissé pitk&én, vaikka organisaatiossa
tapahtuisi muutoksia tai se yhdistyisi johonkin toiseen (Hofstede, 1992, s. 283-284).
TyoOntekijat haluavat pitad kiinni tutusta, totutusta ja turvallisesta ympaéristosta toimia,
tdman vuoksi suunnitellut muutokset organisaatiossa johtavat entista tiukempaan or-
ganisaatiokulttuurin osien vaalimiseen (Schein, 2009, s. 41). Johdon on hyva tuntea
erilaisia alakulttuureita, joita organisaatioissa on (Hofstede, 1992, s. 283-284). Sosi-
aali- ja terveydenhuollon uudistuksessa useiden organisaatioiden palveluita on koottu
hyvinvointialueeksi, joka on katto-organisaatio. \Voi olettaa organisaatiokulttuurin ala-
muotoja olevan hyvinvointialueilla lukuisia, vaikka strategia on yhteinen. Parhaimmil-
laan organisaatiokulttuuri on yhtendinen ja mahdollistaa kehittymisen seka organisaa-
tiona, ettd yksittaisen tyontekijan kohdalla. Yhtendisen organisaatiokulttuurin avulla
koko tydyhteisolla on yhteinen tavoite, jonka vuoksi tydskennelldan. (Harisalo, 2021,
s.196.)

2.3 Ty6hyvinvointi

TY02030-ohjelman yhtena tavoitteena on nostaa suomalaisten tyohyvinvointi maail-
man parhaaksi vuoteen 2030 mennessa (Alasoini ym., 2023, s. 13). Hyvinvoiva hen-
Kilostd nostetaan myds laatusuosituksessa oleelliseksi osaksi ikdéntyneiden palvelui-
den jarjestamista (Sosiaali- ja terveysministerié & Suomen kuntaliitto, 2020, s. 56).
Tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen kuuluu tyo ja sen mielekkyys, tyontekijan terveys,
tyoturvallisuus ja hyvinvointi (Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.). Hyvinvoiva tyon-
tekija pystyy tyoskentelemadn tehokkaasti seké kehittymaan ja kehittdmaan tyotééan
(Viitala, 2021, s. 43).
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Tybhyvinvointia on méaaritelty eri tavoin eri aikoina ja sen merkitykseen on kiinnitetty
enenevassd maarin huomiota tultaessa 2000-luvulle. Anttonen ym. (2009, s. 18) on
maadritellyt tyéhyvinvoinnin olevan osana organisaation strategiaa ja arvoja. Tyohy-
vinvoinnin edellytyksend on hyva johtaminen kaikilla tasoilla. Ammattitaitoiset tyon-
tekijat ja tyoyhteisot, tyon mielekkyys ja palkitsevuus yksil6lle ja yhteisolle seka se,
ettd ty0 tukee henkilokohtaista elaméé, on oleellista tydhyvinvoinnille. Tyon taytyy
olla turvallista, terveellista ja tuottavaa. Jokainen organisaation jasen toimii tyéhyvin-
voinnin edistdjana, vaikkakin vastuu tyéhyvinvoinnin johtamisesta on esihenkil6illa ja
johtoportaalla. (Anttonen ym., 2009, s. 18.) Jaaskeléinen (2013, s. 148) on tutkimuk-
sessaan todennut, etta tydhyvinvointi on seké yksittaisen tyontekijén, ettd koko tydyh-

teison vastuulla.

Manka on kehittanyt voimavaralahtoisen tyohyvinvoinnin mallin (kuvio 2), jossa tyon
ja organisaation kulttuuri muodostaa pohjaa tyéhyvinvoinnille. Keskidssé on kuiten-
kin aina tyontekija oman psykologisen padomansa kanssa ja jos se ei ole kunnossa,

niin rakenteet eivéat yksin luo tydhyvinvointia. (Manka & Manka, 2023, s. 108, 110.)
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1. Organisaatio

+ Tavoitteellisuus

+ Joustava rakenne

+ Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tydympdristd

= rakennepddoma
2. Johtaminen 5. Mind itse 3. Tydyhteiso
+ Osallistava ja kannustava ¢> ’ Pﬁxkoloqmen + Avoin vuorovaikutus
johtaminen padoma - Tyoyhteisotaidot

« Terveysja
fyysinen kunto

$

= sosiaalinen pddoma = sosiaalinen pddoma

[ e oo
4. Tyon hallinta

+ Vaikuttamis-
mahdollisuudet
+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus
= rakennepddoma
\

Kuvio 2. Voimavaralahtdinen tyohyvinvoinnin malli (Manka & Manka, 2023, s.
110).

Organisaation rakennepd&doma nakyy visioissa, joita tehdaan tulevaisuuteen katsoen.
Myaos tyohyvinvointia kehitetaan pitkalla tahtaimella ja mitataan tehtyjen toimenpitei-
den vaikuttavuutta. Tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon on vahvempaa, kun
he saavat olla mukana strategiatydskentelyssa ja vaikuttaa omaan tyohonsa. Jatkuva
kehittyminen nékyy suhtautumisessa kouluttautumiseen ja tiedon jakamiseen yhteison
sisalla. Tama lisdd myds tyon hallintaa. Omaan arkityohon vaikuttaminen ja tyon so-
vittaminen henkilokohtaiseen elaméén lisaavét tyohyvinvointia. Tyoympériston ol-
lessa tyoturvallinen ja asianmukainen, ei sielld tydskentelyk&an tuota ylimaaraista
stressid. (Jaaskeldinen, 2013, s. 138; Korkiakangas ym., 2022, s. 6; Manka & Manka,
2023, s. 115, 123, 128; Wallin, 2012, s. 103.)

Sosiaalinen padoma syntyy seké johtajuudesta, etta tyoyhteisosta. Yhteisollisyys ja yh-
teenkuuluvuuden tunne auttavat tyontekijaa jaksamaan. Avoin kommunikointi sek&
esihenkilon kanssa, ettd tydyhteisdssd, liséa tydssa viihtyvyytta ja parantaa psykolo-
gista turvallisuutta. Esihenkild voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tyontekijoiden itse-

ohjautuvuuteen ja siihen, ettd he uskovat itseenséd. Esihenkilén palaute ja toisaalta
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my06s puuttuminen epdselviin asioihin tuo turvallisuutta ja vakautta tydyhteisoon.
(Haggman-Laitila, 2013, s. 307; Manka & Manka, 2023, s. 177, 180.)

Tyontekijdn omaan psykologiseen pddomaan liittyvid ulottuvuuksia ovat itseluotta-
mus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys. Vahvan itseluottamuksen avulla tyontekijé us-
kaltaa haastaa itseddn ja osaamistaan, mika luo hallinnan tunnetta omasta tysté. Avoin
kommunikointi ja palautteen saaminen vahvistavat tyontekijan luottamusta itseensa ja
omaan tyohonsa. Toiveikkuuden avulla tyéntekija nakee erilaisia vaihtoehtoja saavut-
taa haluttu lopputulos. Optimistisen ajattelun avulla tyontekija suhtautuu eteen tuleviin
tilanteisiin myonteisesti ja joustavasti. Muutoksista selviytymiseen auttaa sitkeys, jotta
tyontekija pystyy arvioimaan tilanteen uudelleen ja kohtaamaan uudet asiat joustavasti
sopeutuen. (Haggman-Laitila, 2013, s. 308; Manka & Manka, 2023, s. 205, 207, 209—
210, 213.) Fyysisen ja psyykkisen kunnon vaikutus ty6hyvinvointiin ja palautumiseen
on todettu useissa yhteyksissé (Tyoterveyslaitos, n.d.). Jaaskeldisen (2013, s. 149) tut-
kimuksessa todettiin, ettd tyontekija vastaa siitd, miten hén huolehtii omasta hyvin-
voinnistaan ja luo tydilmapiirid omalla kayttaytymisellaan muita kohtaan. Hyvinvoiva
tyontekijd vaikuttaa positiivisesti myds tydyhteisén hyvinvointiin (Tampereen yli-
opisto & Tampereen ammattikorkeakoulu, n.d., Luku Tydhyvinvoinnin vaikutukset)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen vaatii hyvéan suunnitelman ja tavoitteellista tydskente-
lyd, jotta silla saadaan vaikuttavuutta. Tyohyvinvointia voidaan mitata ja arvioida
muun muassa tyoterveyshuollon tekemaélla tydpaikkaselvityksella ja terveystarkastuk-
silla. Sairauspoissaoloja ja tyontekijoiden vaihtuvuutta seuraamalla ja erilaisilla kyse-
lyill4 voidaan myds kartoittaa tyohyvinvointia. (Tyo6turvallisuuskeskus, s. 4-6.)
Laadukas, suunnitelmallinen perehdyttdminen vaikuttaa positiivisesti tyéhyvinvoin-
tiin. Perehdytyksen avulla pystytdan antamaan tyontekijéalle hyvét evaat tyéhon ja sen
kautta saatavat parja@misen ja onnistumisen kokemukset luovat pohjaa omalle osaa-
miselle. (Viitala, 2021, s. 98.)
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3 KEHITTAMISTYON PROSESSI

Kehittdmistyoni tavoitteena on ollut tuottaa perehdyttdmisen malli, jonka avulla lis&-
tdan tyohyvinvointia. Yksikko, johon teen kehittdmistydn on pieni, 20-30 asukkaan
hoivakoti, jossa tydskentelee lahihoitajia ja sairaanhoitajia. Henkilokunnan anonymi-
teetin vuoksi en kerro yksikosta tarkempia tietoja. Kehittdmistyé on ensisijaisesti
suunnattu vakituisen ty0paikan saaneiden l&hihoitajien ja sairaanhoitajien perehdytta-
miseen ikadntyneiden ympérivuorokautisessa hoivassa. Perehdyttdminen on noussut
yksikdssa keskusteluun, koska siihen on kaivattu materiaalia ja suunnitelmaa, jonka
mukaan edetdan jarjestelmallisesti jokaisen uuden tyontekijan kohdalla. Keskustelin
aiheesta vanhuspalveluiden vastaavan hoitajan kanssa syksyll& 2020 ja kehittdmistyon
aiheesta sovittiin.

Tein syksylla 2020 kirjallisuuskatsauksen, jonka PCC-kysymyksené oli kehittdmis-
tyossanikin kayttdma “millaisella perehdytykselld lisdtdan tyohyvinvointia?”’. Alkaes-
sani etsid tietoa perehdyttamisestd, aiemmista tutkimuksista nousi esiin perehdyttami-
sen ja tyéhyvinvoinnin yhteys. Tyohyvinvointi valikoitui taten osaksi tutkimuskysy-
mystd. Kirjallisuuskatsauksen avulla sain pohjatietoa perehdyttdmisesta ja tyéhyvin-

voinnista, joita kaytin tehdessani kysely- ja haastattelukysymysten runkoja.

Kehittamistyoni on tutkimuksellinen kehittamistehtava, joka asettuu tieteellisen tutki-
muksen ja kritiikittéman arkiajattelun vélille. Kehittamistydssa pystytdan hyddynta-
maan paljon tyontekijoiden osaamista ja etenkin hiljaista tietoa, kuitenkin verraten tut-
kittuun tietoon. Osallistava kehittdminen tuo tyon tekijat mukaan kehittdmiseen ja an-
taa sitd kautta tietoa ja nédkokulmia arjen haasteista ja kehittdmiskohdista. (Ojasalo
ym., 2014, s. 19-20, 59.)

Taman tyon tekemistd on ohjannut seka konstruktiivisen, ettd toiminnallisen tutkimuk-
sen teoria, jotka ovat monelta osin samankaltaisia (Kananen, 2017, s. 15-17). Kon-
struktiivinen ldhestymistapa tuottaa konkreettisen tuotoksen ja toimintatutkimus pyr-
Kii vaikuttamaan ihmisten toimintatapoihin (Ojasalo ym., 2014, 37—-38). Toimintatut-
kimuksen tarkoitus ei ole ensisijaisesti luoda yleistettdvaa teoriatietoa, vaan muuttaa

toimintaa siind kohteessa, jossa kehitysty® suoritetaan (Kananen, 2014, s. 12).
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Perehdyttdmisen mallin yhteiséllinen kehittdmisen on tarkoitus johtaa samaan aikaan
toiminnan muutokseen ja konstruktioon. Kehittdmistyon lahestymistapa on laadulli-
nen, eli kvalitatiivinen. Aineistonkeruu- ja analysointimenetelmat ovat vuorovaikut-
teisia, kokonaisvaltaisia ja ihmislahtdisia. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 164; Kananen, 2014,
S. 22-23) Tydssani nakyy tyohyvinvoinnin ja vuorovaikutuksen nakdkulma ja niiden
tarkasteluun laadullinen nakdkulma antaa hyvan pohjan.

Tutkimussuunnitelman sain valmiiksi kevaalla 2021 ja yhteistydorganisaatiosta myon-
nettiin tutkimuslupa kehittdmisty6lle. Kyselyn kysymykset suunnittelin kirjallisuus-
katsauksessa saamani tiedon perusteella ja kysely oli sahkoisesti vastattavissa syksylla
2021. Aivoriihi ja teemahaastattelut toteutin kevaalla 2022, jonka jalkeen analysoin
vastauksia. Kevaalla 2022 tein yksikkdon perehdyttamisen seurantalomakkeen, joka
on osana lopullista perehdyttdmisen mallia. Vuoden 2022 kesa-joulukuulla pidin suun-
niteltua taukoa kehittdmistyon tekemisessa ja palasin sen pariin kevaallad 2023. Kehit-

tamistyon kirjallinen tuotos valmistui kevaan ja syksyn 2023 aikana (kuvio 3).

. - . Tauko P o
Aiheen valinta ja opinnaytetydn Opinnaytetyon
Kirjallisuuskatsaus tekemisessa valmistuminen

Tutkimussuunnitelma Aivoriihi ja A -
ja tutkimuslupa teemahaastattelut Kirjallisen raportin

tekemista

Kuvio 3. Aikajana kehittdmistyon etenemisesté

3.1 Aineistonkeruumenetelmat

Toimintatutkimus on laadullinen tutkimus, jossa tiedonkeruu tapahtuu yleensa ihmi-
siltd luonnollisissa tilanteissa. Tietoa kerétdan henkil6ilté, joilla on vahva kokemus
tutkittavasta asiasta. (Julkunen & Puusa, 2020.) T&ssa tapauksessa aineisto kerattiin

kyseisen yksikon tyontekijoilta.

Olen valinnut aineistonkeruumenetelmiksi kolme erilaista menetelmaa, koska ne an-
tavat kaikki erilaisen mahdollisuuden osallistua ja tdydentavat siksi toisinaan. Osallis-
tavilla menetelmilla osallistujilta saadaan hiljaista, kokemuksellista tietoa.
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Toimintatutkimuksen menetelmat ovat yleensa osallistavia, koska koko tutkimusote
perustuu osallisuudelle. Konstruktiivinen I&hestymistapa suosii monia erilaisia mene-
telmia. (Ojasalo ym., 2014 ,62,68.)

Ké&yttdmani aineistonkeruumenetelmat muodostivat ehedn kokonaisuuden. Kysely an-
toi ennakkotietoa etenkin asenteista ja odotuksista perehdytysta ja tyGhyvinvointia
kohtaan. Kyselyn avulla selvitin myds vastaajien ndkemyksia siitd, etta toteutetaanko
yksikdssa perehdytysté talla hetkellda. Aivoriihi oli yhteiséllinen menetelma ja kirjalli-
sen ulottuvuutensa vuoksi antoi mahdollisuuden myds hiljaisemmille osallistujille. Ai-
voriihen avulla tavoitteeni oli saada paljon vastauksia ja luoda innostumista perehdyt-
tdmista kohtaan. Teemahaastatteluissa sain vield kaksi erilaista ndkokulmaa perehdy-
tysprosessin kulkuun ja tydhyvinvointiin. Koin, ettd menetelmét tadydensivét hyvin toi-
siaan ja koska kysely oli ennen aivoriihté ja teemahaastatteluita, osallistujat orientoi-
tuivat jo teemaan ja miettivat asioita etukéteen.

3.1.1 Kysely

Kysely on toimiva menetelmé& lahtotilanteen kartoittamiseen (Ojasalo ym., 2014, s.
121-122). Kyselyni alkaa helpoilla kysymyksilla ja se on lyhyt, jotta vastauksia saa-
taisiin mahdollisimman paljon. Kyselytutkimuksissa voidaan kéayttaa avoimia tai sul-
jettuja kysymyksid. Suljetut eli strukturoidut kysymykset tarkoittavat kysymyksié, joi-
hin on valmiit vastausvaihtoehdot tarjolla. Avoimilla eli strukturoimattomilla kysy-
myksilla tarkoitetaan kysymyksid, joihin vastaaja voi itse Kirjoittaa vastauksen ja niilla
tdydennetédn kyselyéd. Kyselyyn voi vastata anonyymisti ja yksityisesti. (Vehkalahti,
2014, s. 24.) Valitsin kyselyyn teoriatiedon ja oman ajatukseni pohjalta kaksi struktu-
roimatonta ja kolme strukturoitua kysymystd. Halusin selvittdd taustatietona koke-
vatko tyontekijat, ettd yksikossa tapahtuu perehdytysta télla hetkelld, tahén vastattiin
kyll& tai ei. Avoimissa kysymyksissé selvitin perehdyttdmiseen kuuluvia asioita ja tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia asioita. Lopuksi kysyin numeraalisella asteikolla 1-10 vas-

taajan kokemaa ty6hyvinvointia.

Kysymyslomakkeen esitestaus on tarkedd, koska jo tehtya kyselyé ei voi jéalkikateen

korjata (Vehkalahti, 2014, s. 48). Esitestaus on tehty opinndytetyon tekijan
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opiskeluryhmalle, josta vastauksia ja kommentteja sain kolmelta henkil6lta. Lomake
todettiin sopivaksi, vain kohderyhméa hieman tarkensin.

Kysely toteutettiin 10.9.-3.10.2021 e-lomake-sivuston kautta. Saatekirje ja kyselyssa
kaytetyt kysymykset ovat liitteessa 1. Kutsuja lahetin vakituisille tyontekijoille ja pit-
kaaikaisille sijaisille sahkopostitse 25 kpl ja vastauksia sain 11 kpl. Kyselyn kysymyk-
set olivat suomeksi ja ruotsiksi, kaikki saadut vastaukset olivat suomenkielisia. Kaksi
vastauksena tullutta kommenttia olivat sellaisia, ettd ne eivét vastanneet kysymykseen

ja jatin ne siksi analysoinnin ulkopuolelle.

3.1.2 Aivoriihi

Aivoriihi on yhteisdllinen menetelmé ja sen avulla saadaan esiin paljon erilaisia aja-
tuksia ja ideoita (Ojasalo ym., 2014, s. 44). Aivoriihen avulla ideoita kerataan kritii-
kitta esimerkiksi flappitaululle tai post-it-lapuille. Tamén jalkeen niit4 aletaan jasenté-
maan paakohdiksi ja lopulta toteutuskelpoisiksi asioiksi. Tavoitteena on kerata mah-
dollisimman paljon asioita, joista voidaan yhdistella ja jasentaa parhaat kayttoon. Ai-

voriihessa osallistujia on yleensd 5-12 sek& ryhman vetéja. (Innokylg, 2020.)

Valitsin aivoriihen yhdeksi menetelmaksi, koska halusin yhteisollistd kehittdmista,
missa kaikki ovat saman tiedon &érella ja voivat yhdessé ideoida ja ottaa kantaa myos
toistensa ajatuksiin. TyOyhteisd tuntee oman toimintansa ja sen haasteet parhaiten,
siksi yhdessa pohdittu ja kehitetty toimintatapa on helpompi ottaa kayttoén, kuin ul-
koapéin tuleva ratkaisu (Ojasalo ym., 2014, s. 59). Ty6hyvinvoinnin lisddmiseksi Tyo-
terveyslaitos on suositellut henkilékunnan ottamista mukaan tyon kehittdmiseen, jol-
loin tyontekijan tieto ja kokemukset hyoddyttavat koko organisaatiota (Puttonen ym.,
2016, s. 28). Kun henkilokunta saa olla mukana pohtimassa perehdyttdmista ja toi-
saalta sen yhteytta tyéhyvinvointiin, niin se motivoi panostamaan perehdytykseen ja
ottamaan kayttoon uuden perehdyttdmisen mallin. Yhteinen kehittdminen motivoi ja

sitouttaa koko tydyhteison toiminnan kehittdmiseen (Jaaskeléinen, 2013, s. 141).

Aivoriihi toteutettiin 19.1.2022 iltapéivalla tyoyksikon ruokasalissa, aikaa kului kaksi

tuntia. Aivoriiheen tuli tyontekijoitd myds vapaapdivandan ja se oli merkitty heille
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tyoajaksi. Aivoriiheen osallistui 13 hoitajaa, joista yksi oli yksikdn vastaava hoitaja ja
yksi oli ostopalveluyrityksen henkilokuntaan kuuluva. Koko henkilokunta ei osallis-
tunut. Keskustelu kaytiin suomeksi ja yhdelle osallistujalle kaannettiin keskustelua

ruotsiksi toisen osallistujan toimesta.

Ruokasaliin asettelin valmiiksi kartonkeja seindlle sek& post-it-lappuja ja kynié poy-
dille. Hoitajat asettuivat istumaan eri poytiin ja kerroin heille toimintavan. Harjoitte-
lukierrokselle mietittiin, mitd on perehdytys ja mihin eri aihealueisiin sita tarvitaan.
Osallistujat Kirjoittivat vastauksia post-it-lapuille ja toivat ne seinéll& oleville karton-
geille. Taman jalkeen ryhmittelin ne karkeasti eri osa-alueisiin ja ne kaytiin lapi. Huo-
masin talla kierrokselle, ettd kysymys oli hieman laaja ja samassa lapussa saattoi olla
niin monta asiaa, etta oli vaikea tehda ryhmittelyd. Osallistujat saivat harjoittelukier-

roksella tuntumaa toimintatapaan ja aivoriihté oli hyvé jatkaa.

Perehdyttdmisen eri tavat ja niiden toteuttaminen juuri tassa yksikossa herattivéat pal-
jon keskustelua ja siihen saatiin monenlaisia vastauksia. Esimerkiksi pyykinpesuun
toivottiin hyvin tarkkaa perehdytyst4, koska siind tapahtuu paljon virheita. Osallistujat
vaikuttivat pd&osin innostuneilta ja aktiivisilta, keskustelua kdytéessé hiljaisemmat jai-
vat hieman sivuun. ldeoita tuli myds keskustelun myota, ja ne kirjasin vihkoon.

Lopuksi keskustelua kéytiin perehdytyksen hyddyisté ja kokeneen tyontekijan pereh-
dytyksestd, ndin pyrin herattelemaan motivaatiota ja kiinnostusta perehdyttdmista koh-

taan.

3.1.3 Teemahaastattelut

Teemahaastattelu on vapaamuotoinen, tietyn aiheen ympérille luotu haastattelutilanne.
Haastatteluun ei ole valttdmatonta luoda tarkkoja kysymyksid, vaan teemoittain kay-
daan asioita l&pi haastateltavan kanssa. Haastattelurunko on hyva muodostaa pohjaten
se teoriaan, aiempiin tutkimuksiin sek& omaan intuitioon ja pitden mielessa oman tut-
kimusongelman. (Eskola ym., 2018, s. 41.) Teemahaastattelun teemat muodostin kir-
jallisuuskatsauksesta saadun tiedon ja tutkimuskysymyksen mukaan, mietin myds mité

tietoa tarvitsen konkreettisen perehdyttdmisen mallin muodostamiseksi. Kysymykset
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valittiin kyselyn ja aivoriihen kysymyksid mukaillen ja tarkentaen, jotta opinnéytetyon

materiaali ei l&hde liiaksi ronsyilemaan.

Teemahaastattelussa haastateltavan tulee olla tietoinen siit4, miksi hanté haastatellaan
ja olla vapaaehtoisesti mukana (Hirsjarvi ym., 2009, s. 25). Haastateltavat tiesivat
haastattelujen tulevan opinndytety0hon ja osallistumisen olevan vapaaehtoista. Haas-
tateltaville kerrottiin, ettd lainauksia haastattelusta tullaan kayttamaan valmiissa opin-

naytetydssa ja se sopi heille.

Teemahaastattelu on valittu menetelméksi sen vuoksi, ett4 saadaan joustavasti tietoa
perehdyttamisesta eri nakokulmista. Opiskelijandakdkulma antaa perehdyttamisestéa
paljon tietoa, koska lahtokohtaisesti koko ala on henkil6lle uusi. Esihenkilondkdkulma
taas on enemman organisaatiolahtdinen ja kokonaisvaltaisempi. Tdman vuoksi haas-
tattelut on myos analysoitu erikseen tulokset-osioon. Esihenkil6tydssa ei aina tunnis-
teta arjen konkreettisia haasteita, kun taas arjen hoitotyéhon organisaation tavoitteet

eivat vélttamatta vality.

Haastatteluun voidaan valita tietyt henkil6t, joilla on kokemusta aiheesta ja tiedonhan-
kinnassa voidaan suunnata tutkimuskysymysten kannalta oleelliseen suuntaan. Tee-
mahaastattelussa tutkijalla on mahdollisuus ottaa mukaan haastateltavaan taustoja ja
tarkentaa kysymyksid. (Puusa, 2020a, Luku Haastattelun metodisista ominaisuuk-
sista.) Haastateltaviksi pyysin seka yksikon vastaavan hoitajan, ettd uusimman tyonte-
Kijan, jotta saadaan sellaista tietoa, mita ei muilla menetelmillé saada kerétyksi. Haas-
tattelut toteutettiin aineistonkeruumenetelmisté viimeisend, jotta niiden avulla voitiin
joustavasti tdydentad jo kerattya aineistoa.

Molemmat haastattelut tallennettiin &lypuhelimen sanelinsovelluksella.

Opiskelijan haastattelu toteutettiin tydyksikossa 31.1.2022 ja sen kesto oli 41 minuut-
tia (kysymykset liitteessa 2). Haastattelu keskeytyi kolme kertaa, toisen tyontekijan
kaydessa huoneessa, mutta jatkui luontevasti keskeytyksen jalkeen. Haastattelu litte-
roitiin sanasta sanaan ja siita tuli tekstia 11 sivua. Vastaavan hoitajan haastattelu to-
teutettiin sairastumisen vuoksi Teamsin kautta 3.2.2022 ja sen kesto oli 24 minuuttia
(kysymykset liitteessé 3). Haastattelu litteroitiin sanasta sanaan ja siité tuli tekstid 5

sivua. Haastatteluissa oli véliton tunnelma ja sain niisté paljon kokemustietoa.
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3.2 Aineiston analyysi

Aineistoja analysoidessani pidin mielesséni tutkimuskysymyksen, millaisella pereh-
dytykselld parannetaan ty6hyvinvointia. Aineistot analysoitiin induktiivisella sisél-
I6nanalyysilla, joka sopii erityisen hyvin strukturoimattoman aineiston analysointiin,
joita omat aineistoni padasiassa ovat (Tuomi & Sarajarvi, 2018, Luku 4.3). Analyysin
tavoitteena on koota aineistosta selked kokonaisuus (Puusa, 2020b, Luku Analyysin

tavoite).

Kyselyn vastaukset tallennettiin suoraan e-lomake-ohjelman kautta niiden analysoin-
tijarjestelméan. Kyselyssa oli kolme strukturoitua kysymysté, joiden avulla selvitettiin
perehdytyksen ja tydhyvinvoinnin kokemusta ennen perehdyttdmisen mallin suunnit-
telua ja toteutusta. Strukturoiduista kysymyksisté saaduista vastauksista muodostuivat
taulukot suoraan e-lomakeohjelmasta.

Aluksi aineistoa selaillessani tavoitteeni oli saada kokonaiskuvaa kyselyn vastauksista
ja toimivuudesta (Vehkalahti, 2014, s. 151). Totesin kyselyn toimivaksi, koska vas-
tauksissa nédkyi selkedsti perehdyttamisen kokemus ja kommentteja seka perehdytté-
miseen, etta tydhyvinvointiin. Huomioin, ettd strukturoimattomien kysymysten vas-
taukset ovat monipuolisia ja tarkoituksenmukaisia. Vaikka kyselyn tarkoituksena oli
selvittaa lahtotilannetta ja orientoida perehdyttdmisen kehittdmiseen, olivat siitd saadut
avoimien kysymyksien vastaukset arvokkaita koko kehittdmisty6hon ja aivoriihen

seka teemahaastatteluiden suunnitteluun.

Aineistoa analysoidessa materiaalia kdydaan lapi useaan kertaan, jotta siitd voidaan
erottaa erilaisia kategorioita, teemoja sekd yla- ja alaluokkia (Puusa, 2020b, Luku Ana-
lyysin tavoite). Kyselyn avoimissa kysymyksissa kirjoitetut ja aivoriihen kaikki kom-
mentit Kirjoitin tekstinkasittelyohjelmalla erillisiksi pieniksi ruuduiksi, tulostin ja leik-
kasin ne lapuiksi. Luin jokaisen lapun useaan kertaan ja jarjestelin niitd sen jalkeen
saman aihepiirin pinoihin. Tdman jalkeen tein tekstinkasittelyohjelmaan vérikoodit eri
kommenteille ja ryhmittelin ne. Nain sain kokonaiskuvan aineistosta ja toisaalta eri
késialat eivat vaikuttaneet analysointiin, verrattuna siihen, ettd olisin kayttanyt alku-
perdisid post-it-lappuja. Kun olin koodannut kommentit véreilld, pelkistin ryhmitte-

lystd syntyneet pinot alakategorioiksi. Jarjestelin kategoriat taulukkomuotoon ja
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muodostin niistd ylédkategorioita ja teemoja. Kasittelin jokaisen kysymyksen erikseen,
jolloin teema muodostui pitk&lti asetetun kysymyksen mukaiseksi koskien perehdyt-
tdmista tai tyohyvinvointia. Poikkeuksena organisaatiokulttuurin kasite, joka nousi

puhtaasti aineistolahtoisesti.

Haastattelut kuuntelin useaan kertaan ja litteroin ne sanatarkasti, myds murreilmaisut.
Alleviivasin litteroidusta tekstistd paakohdat, pelkistin ilmaisut ja kirjasin ne erilliselle
paperille. Tarkastelin ilmaisuja ja luin ne useaan kertaan, jonka jalkeen ryhmittelin
ilmaisut taulukkomuotoon ala- ja ylakategorioiksi seka teemoiksi. Teemat olivat paa-
osin kysymysten mukaiset, mutta my0ds haastatteluaineistoista nousi organisaatiokult-

tuurin késite.

Aineistoja on seka paperilla, ettd tietokoneella. Kaikki tiedonkeruussa saadut aineistot
on sailytetty lukittavassa ty0huoneessani ja osaksi tietokoneella salasanan takana. Ai-

neistot tuhotaan, kun opinnaytetyd on valmis ja hyvaksytty.

4 TULOKSET

Tassa osiossa kayn lapi kaikkien kayttdmieni metodien tulokset. Kohderyhmaéni on
kaikissa vaiheissa ollut saman ikaantyneiden ympérivuorokautisen palveluasumisen

yksikon henkilokunta. Analyysikaaviot ovat liitteend tyon lopussa.

4.1 Kysely

Kyselyn tavoitteena oli heratelld tyontekijoitd miettimaén perehdytysta ja asennoitu-
maan tulevaan aivoriiheen ja perehdyttdmisen kehittdmiseen. Kyselyn paétavoitteena
ei ollut keratd aineistoa tutkimukseen, mutta avoimista kysymyksista kertyi paljon ana-

lysoitavaa materiaalia. Kyselyn vastausprosentti oli 44 %.

Kyselyn mukaan vahén yli puolet vastanneista koki perehdyttaneensa uutta tyontekijaa

ja lahes kaikki kokivat saaneensa perehdytysta (liite 4). Perehdytykseen kuuluvia



27

asioita oli lueteltu kyselyn avoimen kysymyksen vastauksissa useita. Ndma jaottelin
analyysissa tyotehtaviin ja tydyhteisoon kuuluviksi asioiksi, sekd resursseiksi (liite 5).
Perusasioihin perehdyttdminen alusta asti hyvin, tuo jatkossa tyon sujuvuutta koko

tydyhteisolle.

Tyotehtdaviin kuuluvia asioita, joita kyselyssd nousi esiin, olivat hyvin konkreettisia.
Tydympariston ja tydtehtavien lapikdynti toistuivat useissa vastauksissa seké asukkai-
siin ja heidan hoitoonsa liittyvat asiat. Turvallisuusasiat nousivat myds esiin. Tyonte-
kijan kannalta on helpompaa, jos hanella on tiedot esimerkiksi henkildkunnan ruokai-

lusta jo ennen ensimmaisté tyOpéivaa.

Tyodyhteisdéon kuuluvista asioista henkilokuntaan tutustuminen ja uuden tydntekijén
esittdytyminen ovat tarkeitd. Resurssina aika nousi esille kyselyssé. Uusien tyonteki-
joiden tullessa taloon, toivottiin tutustumista rauhassa. Jos on tavalliset tyot tehtdvana,
niin tyontekijan perehdytykseen ei riita aika ja jaksaminen. Mikali perehdyttdminen
tapahtuu kiireelld ja kiredssa ilmapiirissa, jaa siita todennakaoisesti kurja olo seké uu-
delle tyontekijélle, ettd perehdyttajalle. Perehdytyksen alussa, ennen ty0 alkamista,
tyonantajan tulisi hankkia valmiiksi tunnukset tietojarjestelmiin ja hankkia tarvittavat

avaimet. Mikéli ennakkovalmisteluita ei ole hoidettu, hankaloituu perehdyttdminen.

Ei voi olettaa ettd kun tulee uusi tyontekija ensimmaiseen vuoroon ettd kaikki
tehdaan samalla kun pitéisi tehdé toita.

Tyohyvinvointiin liittyvéat asioita jaottelin kolmeen paéakohtaan, jotka ovat tyonteki-
jasté itsestaan lahtevat asiat, tyoyhteisokulttuuri ja esihenkiltydskentely (liite 6).

Muutoksen hyvéksyminen on tyontekijasta itsestdadn l&dhtoisin oleva tekija, koettiin
ettei kannata ja&da kiinni vanhoihin tapoihin, vaan tdytyy menna eteenpdin. Tyon tar-
koituksen ymmartaminen luo ty6hyvinvointia ja motivoi tekemaan tyota tarkoituksen-
mukaisesti. Oman osaamisen kehittdminen parantaa ammatillista itseluottamusta ja an-

taa parjadmisen tunteen muuttuvissa tilanteissa.

TyOyhteisokulttuurin vaikutus tyohyvinvointiin koettiin suureksi. Useimmissa vas-
tauksissa tuli esiin tasa-arvoisuus, rehellisyys ja joustavuus. Tyokaverin kunnioittami-

nen ja arvostaminen on myds sitd, ettei omaa huonoa tuulta pureta tyékavereihin.
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Vastauksissa toivottiin, ettd kaikki kunnioittaisivat toisten erilaisia ty6tapoja, mikéli

lopputulos on turvallinen ja toimiva.

Tyo6hyvinvointia lisdd kun huomioidaan toisemme, autetaan toisiamme, kunni-

oitetaan toisiamme ja annetaan arvostusta.

Esihenkildtydn toimivuus nostettiin esille. Esihenkil6lta toivottiin kannustusta ja pa-
lautetta oman tyon tueksi ja johtamisen toivottiin ndkyvan tyopaikalla. Useammassa-
kin vastauksessa mainittiin selkeét ohjeet ja toimintatavat ty6hyvinvointia lisddvana
asiana. Tyodvuorosuunnittelua toivottiin kehitettdvan ja tydnohjausta kaivattiin.

Pomon rooli on tarked, voi tavoittaa nopeasti, nédkyy tyopaikalla vélilla. Tulee

kysymédan miten menee ja antaa my0s “feedback.

Tyo6hyvinvoinnin kokemus asteikolla 1-10 oli keskiarvoltaan 7,2. Hajontaa kuitenkin
oli alimman mainitun hyvinvoinnin tason ollessa 3 ja korkeimman 9, eniten oli vastattu
tasoa 8. Kysymyksen vastauksissa oli useampi yksittdinen numero, enka eettisista
syistéa julkaise siita taulukkoa.

4.2 Aivoriihi

Aivoriihen tavoitteena oli kerdtd materiaalia perehdyttdmisen mallin muodosta-
miseksi. Aivoriihessa kaytiin lapi perehdyttdmisen tarkoitus ja keinot, sekd merkitys

tyohyvinvoinnille.

Ensimmaiseksi aiheeseen orientoiduttiin miettimalla yleisesti mit4 on perehdytys. Yla-
kategorioiksi tuli tydtehtdviin liittyvat asiat, tervetullut olo ja turvallisuuden tunne.
Perehdyttdmisen koettiin olevan tyon tutuksi tekemista uudelle tyontekijélle ja tiedon
antamista tyOyhteisosta ja sen toiminnasta. Siihen ajateltiin liittyvéan tyokavereihin ja
tyotiloihin tutustumista seka olevan tervetulotoivotus uudelle tyontekijélle. Perehdy-
tyksen ajateltiin luovan turvallisuuden tunnetta uudelle tyontekijalle. Tydyhteisoon
liittyvid asioita tuli esille tydkaverit ja heihin tutustuminen. Yksikon tiloihin tutustu-

minen paikkoja esittelemalla. (liite 7).
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Erilaisia perehdyttdmisen keinoja saatiin miettiméll& miten eri tavoin tyontekijaé voi
perehdyttad ja miten meilla voitaisiin perehdyttaa tydntekija hyvin. Aivoriiheen osal-
listuvia pyrittiin orientoimaan yhteiseen kehittdmiseen ja sitd kautta vaikuttamaan
koko tyOyhteison tyohyvinvointiin. Analyysin avulla perehdyttdmisen keinot jakaan-
tuivat kahdeksaan eri ylakasitteeseen, nditd ovat avoin ilmapiiri, suullinen kerronta,
vastuuajattelu, oma perehdyttdja, perehdytyssuunnitelma, materiaalit ja vakituisten pe-
rehdytys (liite 8).

Vastauksissa koettiin tarkeéksi, ettd uusi tyontekijé tuntee olonsa tervetulleeksi ja us-
kaltaa tarvittaessa kysyéa epaselvia asioita. Toivottiin, ettd uusi tyontekija otetaan hyvin
mukaan ja esitellddn hanet myds asukkaille, sen lisaksi etta esitellaan tilat ja tavarat.
Suullinen kerronta koettiin tarkeéksi. Oleellisinta on, ettd kerrotaan mista tieto 10ytyy.
Vastuuajattelu sekd uuden, ettd vanhan tyontekijan roolissa nostettiin esiin. Vanhalla
tyontekijalla on vastuu kertoa asioista ja uudella tydntekijalla on vastuu kysya asioita,

jotka ovat hanelle epéaselvia.

Ollaan kiltteja!

Oman, nimetyn perehdyttdjan tai vastuuhenkilon tarkeys tuli useammassa kommen-
tissa esille. Keskustelussa mietittiin toimintatapaa, jossa oma perehdyttdjé ottaisi uu-
teen tyontekijaan yhteyttd jo ennen ty6 alkua ja silla tavalla loisi télle turvallista ja
tervetullutta ilmapiirid. Oman perehdyttajan kanssa olisi enemmén samoja vuoroja ja
hénelta olisi erityisen helppo kysyé asioita. H&n olisi péaaasiallinen perehdyttdjé,

vaikka koko tydyhteiso onkin osallisena uuden tydntekijan perehdyttamiseen.

1 henkild kertoo ja kdy lapi perehdytyslistan.

Perehdytykseen tyontekijat toivoivat selkedd perehdytyssuunnitelmaa, jonka mukaan
edetddn. Aika nousi merkitykselliseksi tekijéksi. Uuden tydntekijén toivottiin saavan
olla useamman vuoron yliméaaréisend, jotta perehtymiselle ja& aikaa. Keskustelussa
mietittiin, ettd 3-5 vuoroa yliméaardisena olisi sopiva aika. Kuitenkin itse perehdytys-
prosessin nahtiin olevan pitk&kestoista, koska kaikkea ei opi tai muista heti.
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Perehdytyksen arviointi ja seuranta tulisi olla jarjestelméllista, jotta perehdytysta voi-
daan vield kohdentaa ohjausta niihin asioihin, jotka ovat jd&neet epaselviksi.

Esimies mééraa perehdyttdjan (pitdéd antaa myos aikaa).

Perehdyttdmiseen kéytettdvia materiaaleja listattiin useita. Henkilokunta toivoi erilai-
sia listoja perehdyttamisen tueksi. Pikalista voisi olla lyhyt, taskussa sailytettéva pe-
rehdytysmateriaali. Perehdytyslistaan taas jasennelldén luettelomaisesti asiat, jotka tu-
lee k&yda lapi perehdytyksen aikana. Perehdytyskansiota toivottiin k&yttdon, sen haas-
teeksi kuitenkin huomioitiin jatkuva paivittaminen ja siksi siihen toivottiinkin vastuu-
henkilod. Laitteiden vieressa olevat kayttdohjeet nostettiin tarpeellisiksi materiaa-
leiksi. Keskustelussa nousi esille uudelle tyontekijalle etukéteen annettava etukétei-
sinfo, johon voisi listata esimerkiksi jo toihin tullessa tarvittavia asioita, kuten vero-
kortti seka tietoa tarvittavista tunnuksista eri ohjelmiin. Hyvinvointialueen yleista pe-
rehdytysté toivottiin ja mietittiin myds mahdollisuutta perehdyttéa tietokoneohjelman

avulla. Esittelyvideokin nostettiin esiin.

Perehdytyksen hyotyjé katsottiin olevan hoitotydn laatu ja tyéhyvinvointi (liite 9). Pe-
rehdytyksen avulla tyontekija pystyy tydskenteleméén tehokkaasti ja tyotavat ovat sel-
keat. Mikali uusi tyontekija on perehdytetty hyvin, ndhtiin hanen sitoutuvan paremmin
tyopaikkaan. Motivaationa perehdyttdmiseen néhtiin se, ettd tyontekija pysyisi tyoka-
verina. Perehdytyksen arvioitiin lisddvan seké asukkaiden, ettd tyontekijoiden turval-
lisuutta ja hyvinvointia. Perehdyttdminen néhtiin yksinomaan tarpeellisena ja koko
tydyhteis6d hyodyttavana asiana. Perehdytykselld toivotetaan uusi tyontekija tervetul-

leeksi tydyhteisdon ja luodaan hanelle turvallinen ilmapiiri oppia uutta.
Hoitaja haluaa jatkaa olemista tyOpaikassa, kun on tunne, ettd tietad ja osaa.
Nostin keskusteluun vanhan tydntekijan perehdyttdmisen yhtend osa-alueena. Yhdessé

mietittiin, ettd tarvitseeko vanha tyontekija perehdytystd ja kommentit olivat positiivi-
sia. My0s vakituiselle henkilokunnalle toivottiin perehdytyskierroksia ajoittain.
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4.3 Lahihoitajaopiskelijan teemahaastattelu

Haastattelemani lahihoitajaopiskelija on vaihtanut alaa ja hanelld on aiempi kokemus
teollisuuden alalta. Haastattelun aluksi kysyin hanen kokemuksiaan perehdytyksesta
ailemmassa tyopaikassa ja miten se vertautuu nykyiseen tyohon hoitoalalla (liite 10).
Heti aluksi tuli selvéksi, ettd aiemmassa tydssa perehdytys on ollut suunnitelmallista
ja pakollista. Haastateltava my0s toi jamékasti esille, etta perehdytys on ollut ehdoton
edellytys tyoturvallisuudelle. Paakasitteeksi nousi perehdytyssuunnitelma ja alakate-

gorioiksi henkilokohtainen ohjaus, ty6turvallisuus ja jarjestelmallisyys.

Perehdytys on toteutunut henkilokohtaisen ohjauksen avulla, jolloin uusi tydntekija on
kulkenut kokeneen tydntekijan mukana, ja tdméa on kertonut tydhon liittyvista asioista.
Ty0Oasennot, apuvalineet sekd suojautuminen on kayty l&pi ohjatusti. Ty6turvallisuus-
ja ensiapukurssit on suoritettu sd&nnollisesti. My0s vaaratilanteisiin oli tehty omat toi-

mintaohjeet.

Ja kuinka siindki heti toimitaan sitte ku hélytys tulee tai huomaa jotain muuta
epéoleellista, mika ei kuulu asiaan niin ettd kuinka siihen tartutaan kiinni ja kelle

ilmoitetaan. ..

Perehdytys on teollisuudessa ollut hyvin jarjestelmallistd. Perehdytyskansiossa tuli
olla ajantasaiset ohjeet muun muassa laitteista ja laitevaaratekijoista. Ndma asiat kay-
tiin 1api aina kun laitteisto muuttui. Perehdytysohjelman lapikdynti on vaadittu aina
muun muassa mééraaikaishuoltojen yhteydessd, huolimatta siit4, oliko tehnyt samaa

tyota aiemmin. Eri alueille oli eri perehdytykset.

Aina! Se oli aina niin sanottu seisokkiperehdytys, mika aina mille alueelle meni

toihin, niin sille oli aina se oma osastoperehdytys.

Organisaatiokulttuuri nousi ylakasitteeksi keskusteltaessa tyon aloittamisesta nykyi-
sessé yksikossa, alakésitteiksi valikoitui oman ohjaajan merkitys ja positiivinen vuo-
rovaikutus. Paadyin organisaatiokulttuurin yl&kasitteeseen tassé kaaviossa, koska or-
ganisaatiokulttuuri sanelee sen, miten suuri painoarvo resursoidaan perehdytykselle

(liite 11). Aloittaessaan haastateltava tunsi olonsa tervetulleeksi, koska yksikossa oli
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Jjo ennestéan paljon tuttuja henkiloita. Perehdytys kuitenkin jai vajavaiseksi. Suurim-
maksi puutteeksi nousi oma ohjaaja, joka tdssé tapauksessa oli perehdyttamisen lisaksi
opiskelijan tyopaikkaohjaaja. Haastateltavalla ei ollut samoja vuoroja oman ohjaajansa
kanssa tarpeeksi ja siksi han ei saanut ohjaajalta kunnollista perehdytystd. Muutaman
kuukauden haastateltava oli tdysin ilman ohjaajaa, kunnes sai uuden ohjaajan. Huono
alku toi kuitenkin heitteille jaamisen tunteen.

Perehdytystapahtuma nousi ylakasitteeksi ja sen alakategorioiksi valikoituivat pereh-
dytettavé, tyotehtavat, organisaatiokulttuuri, perehdyttdja ja jatkuva perehdytys (liite
12). Perehdytettdvan oma aktiivisuus nousee haastattelussa esille. Perehdytettavélla on
vastuu kysya, jos joku asia jad huomioimatta, tai han ei ymmarra kerrottua. Runsaalla

vuorovaikutuksella perehdytyksesta saadaan enemman irti ja tahén tarvitaan aikaa.

Kylla se niinku itestaki lahtee se perehdytys, ettd kuinka hyvan perehdytyksen

Sa Saat.

Oman ohjaajan ja perehdyttdjan merkitys nousi suureksi perehdytysprosessissa. Oma,
nimetty perehdyttdja toisi helppoutta vuorovaikutukseen tuttuuden kautta. Aikaa tay-
tyy olla tarpeeksi, jotta perehdytysta pystytaan toteuttamaan. Myds didinkieli on mer-
kityksellinen. Jos perehdyttdja ja perehdytettava eivét tule taysin keskendén ymmarre-

tyksi, niin perehdytysprosessi karsii.

Ku s& saat sen saman kans periaattees olla ja kulkee, niin se on silloin paljo

niinku helepompaa.

Tyotehtaviin perehdyttdmiseen haastateltava sanoi kuuluvan kirjallisen materiaalin, eli
perehdytyskansion lapikayminen suullisesti yhdessa perehdyttdjan kanssa. Vélineiden
ja suojainten kayton lapikaynti katsottiin tarkeédksi. Covid-19-pandemia etenkin nosti
suojautumisen yhdeksi tarkeista perehdytyskohteista. Selkedt toimintaohjeet erityisti-
lanteisiin, esimerkiksi vierailuohjeet pandemian aikana nousivat haastattelussa esille
esimerkin kautta. Tehtdvankuvat ja toimintaperiaatteet ovat tarked osa perehdytysta,

haastateltava toi esiin, ettd on tiedettdva mitd saa tehda ja mihin ei oma koulutus riita.

...ketka saa tehd pistoksia ja kdydd timmdsia asioita niinku ldpitte.
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Kokonaiskuvan saaminen asiakkaista ja heidan erityistarpeistaan on oleellinen osa pe-
rehdytystd. Haastateltava toivoi, ettd asukkaiden terveydentila ja siind esiintyneet
muutokset kaytaisiin I&pi jo perehdytyksen alkuvaiheessa, kun tapaa asukkaan pereh-
dyttdjan kanssa. Esimerkkind liikerajoitukset ja muut erityispiirteet, joita tulee huomi-

oida hoitotilanteissa.

Haastattelussa nousi voimakkaasti esille organisaatiokulttuuri. Haastateltava toi use-
asti esille tyokaverin kuunteleminen ja p&atdsten kunnioittaminen. Vuorovaikutuksen
tydyhteis0ssé toivottiin olevan avointa ja toisen tekemisiin puuttumisen empaattista ja
arvostavaa, ei syyttavaa. Saannot ja ohjeet tulisi olla kaikkien saatavilla tasapuolisesti
ja niiden noudattaminen itsestadn selvad jokaiselle tydyhteison jasenelle. Samalla
haastateltava toivoi, ettd 16ytyy uskallusta puuttua, jos huomaa toisen toimivan vaarin
ja ohjata oikeaan toimintatapaan.

Kun vain kaikki muistaa sen, ettd kohdellaan toisia kunnioittavasti ja arvosta-

vasti.

Jatkuva perehdytys tuli esille konkreettisten ehdotusten kautta. Haastateltava nosti
esiin jo tydyhteisdssa olevan osaamisen ja sen jakamisen muulle tydyhteisolle. Téhén
keinona voitaisiin kayttaa esimerkiksi tdsmékoulutuspéivia ja tdsmékoulutuksia, jol-
loin henkil6kunta saa ohjausta tyoyhteison sisalla olevalta kyseiseen asiaan perehty-
neeltd hoitajalta. Talldin kéaytetddn jo olemassa olevaa resurssia kaikkien eduksi ja

vahvistetaan yhteist4 osaamista.

... Joskus osastopalaveriaki pidetdén, niin nehdn voi olla samanlaisia sesmmonen

puolen tunnin, tunnin joku... [td&sméakoulutus/ N.Y.]

Tyo6hyvinvoinnin alakategorioiksi nousi organisaatiokulttuuri, vaihtelu ja ammatilli-
nen itsetunto (liite 13). Tydyhteistkulttuuriin kuuluvat muun muassa tiedonkulku, yh-
teiset s&annot ja niiden noudattaminen. Avoimuus ja rakentava vuorovaikutus luovat
hyvaa tyoilmapiirid, minka johdosta tyohyvinvointikin paranee. Haastateltava toi esiin
vaihtelun eri osastoilla, tyokierron tapaan, ty6hyvinvointia lisd&dvana tekijana. Pereh-

dytyksen todettiin tuovan varmuutta tydskentelyyn, miké lisdéd ammatillista itsetuntoa
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ja tyossa viihtymistd. Haastateltava toi esiin myds omaa asennetta, jolla voi vaikuttaa

oman viihtyvyytensa liséksi yhteiseen tyoilmapiiriin.

Joka asiaan pystyy véha itsekki jollain lailla ehk& vaikuttaan, mutta jos ei mitaan

yritd, niin ei ainakaan mitéan saakaan.

4.4 Esihenkilon teemahaastattelu

Keskusteltaessa perehdytyksen tavoitteista esihenkild toi esiin, ettd tavoitteena on
saada uusi tyontekija tuntemaan olonsa turvalliseksi ja tervetulleeksi uudessa tydpai-
kassaan. Uudelle tyontekijalle pyritddn luomaan varma olo hoitaa tyohoénsa kuuluvia
tehtdvid ja toisaalta avoimuutta sanoa, jos ei vield itsendisesti parjaa jossain tehtavassa.
Analyysissa ensimmaiseksi paakategoriaksi nousi perehdytysprosessi ja alakategori-

oiksi laatu, hoitoty0 ja laékehoito (liite 14).

Konkreettisia perehdytyksessa lapikéaytavia asioita eli hoitoty6ta ovat esihenkilon né-
kdkulmasta tydnkuva ja yksikon paivarytmi seka tyovaatteet. Tydnkuvaan liittyen l&a-
kehoito nousee erittdin merkitykselliseksi ja esihenkilon vastuulla on huolehtia uuden
tyontekijan lupa-asioista. Tyontekijan tulee tietdd mitd hén saa tehda ja mitd ei. Laa-
keosaamisen luvat ja naytot taytyy suorittaa mahdollisimman pian tdiden alettua, mi-
kali ne eivat ole voimassa. Erilaisten tietojarjestelmien tunnukset ja osaaminen tulee
kayda lapi jo alkuvaiheessa, jotta tyontekija pystyy kirjaamaan ja katsomaan asukkai-
den tietoja hoitotapahtumaa varten.

... mitd ldhihoitaja meilld saa tehdd, mitéd sairaanhoitaja, mitd vaikka oppisopi-

musopiskelija, niin se pitdis olla niinku selva sitte sille henkil6lle.

Esihenkilon vastuun jaoin kolmeen alakategoriaan, joita ovat resurssit, seuranta ja vi-
ralliset asiakirjat (liite 15). Esihenkilon vastuulla on hallita kokonaiskuvaa perehdy-
tyksesté ja varmistua siitg, etta kaikki asiat on kayty lapi. Vaikka uusi tyontekija saisi
olla 3-5 vuoroa ylimééaraisena tyontekijané perehtymassé, niin perehdytysprosessi jat-
kuu pidempéén ja varsinainen perehdytys tapahtuu tyon lomassa. Esihenkild seuraa

tilannetta ja haastattelee tyOntekijaa valilla perehtymisen sujumisesta. Haastattelussa
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tulee esille, ettd perehtyminen uuteen tyohon on yksilollinen prosessi ja tyontekijalta
itseltaan tulee aina kysyé, onko han valmis ottamaan ladkevastuun, kun tarvittavat lu-
vat on kunnossa. Esihenkild vastaa tyovaatetilauksista, erilaisten jarjestelmien tunnuk-

sista seka huolehtii todistukset ja muut asiakirjat kuntoon.

Haastateltava toi esiin useita asioita, joilla esihenkild voi vaikuttaa tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin. Analyysissa olen jakanut ne seuraaviin alakategorioihin: joustavuus,
vaikuttamismahdollisuus, johtaminen, kehittyminen ja tyoyhteisokulttuuri (liite 16).
Aluksi hédn mainitsi, ettd esihenkilotyo vaatii aikaa, jotta voi olla aktiivisesti 1asna ja
kuulla tyontekijoita. Esihenkilo voi omalla toiminnallaan edesauttaa sitd, etté tyonte-
Kijat tydyhteisona pystyvat vaikuttamaan asioihin. My6s uusia kaytanteitd pystytaan

toteuttamaan ja seuraamaan niiden sujumista.

...se koetaan mun mielesté aika huonona, jos vaan on sellasta sanelupolitiikkaa

moneski asias, ettd ilmotetaan vain ettd kuinka kiy ja ei kuunnella...

Haastateltava kertoo huomanneensa, etta tarkeimpana tydhyvinvoinnissa on jousta-
vuus, jolloin tyontekijan yksilolliset tarpeet huomioidaan tydn suunnittelussa. Né&in
tyontekija pystyy sovittamaan ty6ta ja vapaa-aikaa yhteen. Yhtena tydhyvinvointia li-
séavana tekijanad onkin avoin ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri, ettd tydntekijat uskal-
tavat tulla puhumaan esihenkilolle myds henkilokohtaisista asioista ja tyoyhteisén on-

gelmiin pystytdan puuttumaan.

Osais rakentavasti niita asioita sielld tydyhteisds niinku kasitella, sillai hyvalla

tavalla syyllistimittd kumminkaa ketdén. ..

Esihenkild voi omalla ty6l1aan mahdollistaa tydyhteison jasenten kehittymisen amma-
tillisesti ja siten vahvistaa tyohyvinvointia. Tyontekijat voivat hankkia lisakoulutusta
siita aiheesta, mihin on oma kiinnostus ja tydssaan hyodyntédd omia vahvuusalueitaan.
Myos sen ymmartdminen, mita kullekin tyé merkitsee ja tukeminen tasapuoliseen vas-

tuunottamiseen, vaikkei erityista kiinnostuksen kohdetta olisikaan.

... ihmisilld on hyvin eri ldhtokohtia ja eri ajatuksia siitd, ettd mité se tyd yleen-

sakadn heille niinku on...
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5 JOHTOPAATOKSET JA PEREHDYTTAMISEN MALLI

Taman kehittamistyon tavoitteena oli luoda perehdyttdmisen malli ikd&ntyneiden ym-
parivuorokautisen palveluasumisen uuden vakituisen hoitajan perehdyttamiseksi. Pe-
rehdyttdmisen mallin kaytolla pyritdén parantamaan uuden tyontekijén seka koko tyo-
yhteison tyohyvinvointia. Kehittdmistyon yhteydessa kerétysta aineistosta nousi pe-
rehdyttamisen vahva merkitys, eiké sita vahatelty missaan vaiheessa. Kaikissa aineis-
toissa nahtiin tyontekijoiden keskinaisen kommunikaation ja esihenkilotydskentelyn
vaikuttavan tyéhyvinvointiin. Uuden tydntekijan tullessa yksikkoon koettiin tarkeana,
ettd hdnelle tulee tervetullut, turvallinen olo ja kaikki suhtautuvat haneen ystavaéllisesti.

Tastd aivoriihen sitaatista tulee myos opinndytetyon nimi “ollaan kiltteja”.

Aineiston analyysissa yhdeksi padkasitteista nousi organisaatiokulttuuri, jonka merki-
tysta ei voi aliarvioida missaan tydyhteisoon liittyvissa seikoissa. Perehdytettavén ole-
tetaan sopeutuvan organisaation kulttuuriin. Uusi tyontekija oppii kokemuksen kautta
sekd muiden toimintaa seuraamalla, ndkemaan syy- ja seuraussuhteita ja kayttayty-
maan siten, ettei hén joudu ristiriitaan muiden tydyhteison jasenten kanssa. (Harisalo,
2021, s. 188.) Tamankin vuoksi perehdytyksessa on tarkeaa tuloksissa esiin tullut jat-
kuva seuranta. Seurannalla pyritddn myds huomaamaan perusoletusten ja ilmaistujen

arvojen ristiriitaa.

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa tyéhyvinvointiin monella eri tavalla. Téssa tydssa mer-
kitykselliseksi nousi ty0kaverin kohtaaminen ja palautteen antaminen. Esimerkiksi
onko tydyhteistdssa tapana hakea syyllistd tapahtuneisiin asioihin, sen sijaan etta poh-
dittaisiin yhdessd, miten tilanteessa toimitaan ja miten vastaavia tilanteita voisi ennal-
taehkaista (Schein, 2009, s. 56-61). Organisaatiokulttuuri vaikuttaa siihen, miten var-
maksi uusi tyontekija tuntee olonsa uudessa ymparistossa ja uusien tehtdvien &éarella.
Kokiessaan psykologista turvallisuutta, tyontekija toimii tehokkaammin, sitoutuu tyo-

yhteis6onsa paremmin ja voi paremmin (Ty0terveyslaitos, 2021).

Perehdytyksen toteutukseen tyontekijat toivoivat erilaisia Kirjallisia materiaaleja, joita
voidaan koota perehdytyskansioon. Moninaisten kirjallisten materiaalien pitdminen

ajan tasalla on kuitenkin haastavaa, koska esimerkiksi organisaation ohjeistukset
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paivittyvat usein. Téassd yhteydessa sahkoiset ohjeistukset (esim. covid-ohjeistukset),
jotka ovat saatavilla organisaation intranetistd, ovat parhaita ajantasaisuutensa vuoksi.
Yksikossa on saatavilla omavalvontasuunnitelma, joka péivitetdadn vahintaan vuosit-
tain. Omavalvontasuunnitelman tarkoituksena on havaita ja ennaltaehkaista yksikdssa
todettuja riskejé ja siihen kirjataan kaikki toiminta- ja menettelyohjeet, joita yksikdssa
on kaytossa. (Valvira, 2015.) Myos ladkehoitosuunnitelma on laadittu turvallisen 1&&-
kehoidon toteuttamiseksi ja kuvaamaan laékehoitoa juuri tdssa yksikossa ja paivitetaan
vuosittain (Laukkanen & Ruokoniemi, 2021, s. 15). Taman vuoksi ne ovat yksikko-
kohtaisia kattavia ja ajantasaisia Kirjallisia perehdytysmateriaaleja ja ne voidaan koota
yhteen paikkaan perehdytyskansioon.

Perehdyttamisen mallin osana olen tehnyt perehdyttdmisen seurantalistan. Seuranta-
lista toimii ikd&n kuin karttana, jonka avulla sekéd perehdyttdjan, ettd uuden tyontekijan
on hyvé edetd perehdytyksessé. Listan avulla on helppo seurata perehdytyksen etene-
mistd myos esihenkilon nakdkulmasta. (Eklund, 2018, s. 107.) Lista on koottu taman
tyon tuloksina saaduista yksittaisista asioista, joita perehdytyksessa tulee kayda lapi.
Listassa on esimerkiksi erilaisten tyotehtdvien, tietojarjestelmien, toimenpiteiden,
paikkojen, laitteiden jne. lapikayntié. Listaan merkitan rastilla, kun asia on késitelty.
Listaan kirjataan myds uuden tyontekijan asettamat henkilokohtaiset tavoitteet pereh-
dytykselle ja niiden toteutumista seurataan keskusteluissa esihenkilén kanssa. Pereh-
dyttamisen seurantalista on kehittdmistydn tekemisen aikana annettu muun muassa uu-
delle tydntekijalle hdanen aloittaessaan ty6t sekd sairaanhoitajaopiskelijan ohjaamisen
tueksi. Listasta ei ole kerétty jarjestelmallista palautetta, mutta sitd on muokattu, kun
organisaatiossa asiat ovat muuttuneet. Listan kdytossa huomasin, etta se pyrittiin kay-
mé&é&n mahdollisimman nopeasti lapi. Tdméan vuoksi olen Kirjannut perehdyttamisen
mallin ohjeisiin, ettd se kaydaan lapi ajan kanssa. Listaa en ole liittdnyt tdhan tychon,
koska se on yksildllinen jokaisessa yksikossa ja my0s eettisistd syisté pienen yksikon

listaa ei voida julkaista.

Perehdyttdjan rooli nousi merkitykselliseksi tassa tutkimuksessa. Omasta perehdytta-
jasta keskusteltiin etenkin aivoriihessa. Osallistujat olivat sitd mieltd, ettd nimetty pe-
rehdyttdjé tuo arvoa seké perehdyttdmisen, ettd tydhyvinvoinnin kannalta. Perehdytta-
jan merkitys on todettu useissa tutkimuksissa (Lindfors ym., 2018; Pohjamies ym.,
2022; Rush ym., 2013, 2015). Perehdyttajalle tulisi tarjota koulutusta perehdytykseen
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ja ohjaukseen liittyen, koska kollegan ohjaaminen ja palautteen anto ei ole itsestaan
selvé taito. (Eklund, 2018, s. 141; Pohjamies ym., 2022, s. 4131-4132). Aineiston ja

tutkimusten perusteella perehdyttdmisen malliin siséltyy nimetyn perehdyttéjan rooli.

Seuranta, arviointi ja palaute perehdytysprosessin aikana tuovat vaikuttavuutta seka
uuden tyontekijan perehtymiseen, ettd lisadvat hanen hyvinvointiaan tygssa. On tar-
kedd, ettd tyontekija uudessa ymparistossa saa reflektoida omaa oppimistaan ja pérjaa-
mistdén yhdessa perehdyttajan, esihenkilon ja koko tydyhteison kanssa. Positiivinen
ja ohjaava palaute lisddvét uuden tyontekijan itseluottamusta ja tydssa viihtymista.
(Manka & Manka, 2023, s. 192.) Aineistossa seuranta nousi yhdeksi hyvén perehdyt-
tdmisen osa-alueeksi. Tdman vuoksi perehdyttdmisen mallissa perehdytyksen seuran-

takeskustelut sovitaan mééaraajoiksi, jotta seuranta on taattu.

Perehdyttdmisprosessin jalkeen puhutaan jatkuvasta oppimisesta, jota seurataan kehi-
tyskeskusteluiden avulla vuosittain. Kokeneen tyontekijan perehdytys ja uuden oppi-
minen on myods suunnitelmallista ja jarjestelmallista oikein toteutuessaan. Uusia asi-
oita otettaessa osaksi toimintaa tulisi tehdd implementointia, jotta asiat eivéat jad vain
levittdmisen tasolle, vaan tulevat aidosti kayttoon. (Rintala ym., 2023, s. 44-45.)

Implementointimalleissa aloitetaan yleensa tilanteen kartoittamisella ja kehittamisell,
joten katsoisin perehdyttdmisen mallin implementoinnin alkaneen jo aineiston keruun
aikana. Kun henkildkunta saadaan motivoitua perehdyttdmisen dérelle, saadaan aikaan
yhteisollistd kehittamistd (Ylisassi ym., 2016, s. 147). Mallin kehittdmista jatketaan
tydeldmassa. Perehdyttdamisen malli ja perehdyttdmisen seurantalista on t&ssa vai-
heessa kayty lapi osastopalaverissa ja jaettu henkil6kunnalle sahkdpostitse, niiden lu-
keminen on tydntekijoiden oman aktiivisuuden varassa. Perehdyttdmisen malli ja pro-
sessikaavio on saatavilla yksikon perehdytyskansiossa, yhdessa omavalvonta- ja 1&&-
kehoitosuunnitelman kanssa. Perehdytyksen seurantalista ja prosessikaavio laitetaan
omavalvontasuunnitelman liitteeksi seuraavan paivityksen yhteydessa ja niité péivite-
tdan vahintdan vuosittain. Jatkossa perehdyttdmisen malli kdydaan lapi osastopalave-
rissa ja taas uudelleen uuden tyontekijan tullessa yksikkoon. Interventioina perehdy-
tyksen mallin l&pikdymisessd on hyvé kayttad esimerkiksi minuuttikierrosta, jolloin
jokaisella on minuutti aikaa sanoa ajatuksensa mallista tai learning cafe -tyyppisesti
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jakautua ryhmiin, joissa keskustellaan prosessikaavion eri osioista sekd perehdytyslis-
tan osioista (Innokyl&, n.d.a, n.d.b).

5.1 Perehdyttdmisen malli

Perehdyttdmisen mallissa oleellista on suunnitelma, jonka mukaan perehdyttaminen
jarjestelmallisesti etenee. Tahan koko tydyhteiso voi tukeutua ja jokainen tietdd oman
osuutensa perehdytyksen prosessista. Suunnitelmallisuus lisad perehdytyksen laatua.
Olen tehnyt perehdyttdmisen mallista prosessikaavion, josta nakee aikataulun, tapah-
tumat ja osallistujat (kuvio 4).

Ennen tyon alkamista Ensimmainen viikko 2-4 vkoa 1-3kk 3-12kk

Uusi Tyopaikan 3-5 tyo-vuoroa

ntekija vastaan- 2man )
fyontekis " ottaminen ; perehd\{ttéjén Keskustelu k:i:g;u
Tyo- Yhteydenotto Ensim- parina 12 vkoa Keskustelu  Keskustelu keikd
haastat: uuteen mainen oon” 1k toiden  3kktoiden MM
telu . tyéntekijaan, tyopaiva Ikandisest alkamisesta alkamisesta ke
Esihenkild Valinnasta Perehdyt- ensimmaisista tervetullut QLA
SHIENKID iImoitta- | 4isn valinta  tydvuoroista olo
minen Perehdytyk- sopirninfan, Tyo- avzinl:et,
sen :(avtlttelslta yhteison tunnukset,
suunnittelu eskustele- —  omistelu tutustu- 7
Kaytto- minen uuden minen 35 (yo(;/uoroa Mahdollisimman paljon yhteisia
4 uuden : : :
Perehdyttaja oikeuksien tyéntekijan perf?d\(tta» tydntekijin tyovuoroja uuden (ygntekuan parina
tilaaminen tuloon, {aafijd parina Pejendytysjatku
Bsennes yksikkéon
ilmapiiri
3 s Lammin ja vastaanottava ilmapiiri,
Tydyhteisd Kaikki osallistuvat perehdytykseen
y Perehdytys
La'msf siivouksen
huoltajat toimintatapoihin
Perehdytys
Keittio keittion
toimintatapoihin
Vaippavastaava
Saattohoito-
Tvﬁ:j::ﬁ;l;us_ Perehdytys eri vastuualueisiin
vastaava
Laitevastaava
Organisaatio Mahdollistaa strategiatasolla ja resursoinnilla laadukkaan perehdyttamisen

Kuvio 4. Perehdyttdmisen malli prosessikaavio

Rekrytointi ja aika sen jalkeen

Perehdytys alkaa rekrytoinnista, silloin luodaan pohjaa tulevalle yhteistydlle. Vaikka
tyontekija ei tulisi valituksi kyseiseen tydpaikkaan, hanelle ja& positiivinen mielikuva
yksikosté ja organisaatiosta. Yhtena tyOhaastattelun aihepiirind keskustellaan organi-
saatiokulttuurista ja pohditaan yhdesséa myos tyohyvinvointia organisaation ja tyonte-
kijan nakokulmasta. Mikali tyontekijé tulee valituksi, suunnitelmallisuus luo tunteen

siitd, ettd han on tervetullut ja hanen tulevaa tydpanostaan arvostetaan yksikossa.
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Rekrytoinnin jalkeen uudelle tyontekijélle ilmoitetaan valinnasta ja sovitaan tyon aloi-
tuksen ajankohdasta. Té&ssa vaiheessa esihenkild laatii tyésopimuksen, jonka uusi
tyontekija voi allekirjoittaa joko ennen tdiden alkua tai viimeistaan tdiden jo alettua.

Esihenkild hankkii tyontekijalle avaimet, tunnukset tarvittaviin jarjestelmiin (ks. pe-

rehdytyksen seurantalomake), tilaa tyGvaatteet ja varaa sopivan pukukaapin.

Uudelle tyontekijalle valitaan perehdyttdjd, joka on motivoitunut tehtdvaansa ja mah-
dollisesti saanut koulutusta ohjaukseen ja perehdyttdmiseen. Esihenkil6 ja perehdyt-
t4j4 yhdessa suunnittelevat perehdytyksen kulkua. Tydyhteisolle kerrotaan uuden
tyontekijan tulosta ja pohditaan yhdessd, miten voidaan uutta tyontekijaa tukea ja toi-

vottaa tervetulleeksi.

Viikko ennen tdiden alkua

Esihenkild tai oma perehdyttaja on yhteydessa uuteen tyontekijaén tai tyontekija tulee
kaymaan yksikossa. Tarkoituksena toivottaa uusi tyontekijé tervetulleeksi seka sopia
ensimmadisen pdivan aikatauluista ja tehtévista. Keskustellaan jo uuden tyontekijén toi-
veista ja tarpeista perehdytykselle seka tunnelmista uuden tyon aloittamiseen liittyen.
Ensimmainen tydvuorolista voidaan antaa/kertoa tassa vaiheessa ja kertoa perehdytys-

vuoroista ja perehdytyksen etenemisesté.

Ensimmainen tyopaiva

Tarkeintd on, ettd uusi tyontekija tuntee itsensé tervetulleeksi. Tat4 voidaan edesauttaa
silla, ettéd tydyhteiso tietdd ja on valmistautunut uuden tyontekijan tuloon. Avoimuus
lisad turvallisuuden tunnetta ja uuden tyontekijan on helppo kysya asioista. Uuden
tyontekijan kanssa kdydaan lapi tydyhteison toimintaa ja sitd, miten han toivoo ja ha-

nen toivotaan toimivan tydyhteisén jasenena.

Ensimmaisend pdivané uusi tyontekija saa esihenkildlta tunnukset jarjestelmiin, avai-
met ja tyOvaatteet. Vaitiolovelvollisuuslomakkeen lapikdyminen ja allekirjoittaminen

sekd laédkeosaamislupien (love) ajantasaisuuden tarkastaminen ja nayttokokeiden
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suunnittelu tehddédn myos esihenkilon kanssa. Sovitaan seurantakeskusteluiden ajan-
kohdat (1-2 vkoa, 1kk, 3kk).

Perehdytykselle mééritellaan tavoitteet yhdessa esihenkilon ja oman perehdyttajan
kanssa, koska henkilokohtaiset ominaisuudet ja kokemus asettajat tyontekijéat erilaisiin
l&htokohtiin. Tavoitteisiin voidaan kirjata esimerkiksi sellaisia asioita, jotka ovat tyon-
tekijalle aivan uusia ja vieraita ja vaativat siksi syvempéa perehtymistd. Tassa yhtey-
dessa annetaan perehdytyksen seurantalomake ja ohjataan sen kayttoon. Uusi tyonte-
kijé& voi tutustua tiloihin joko yksikon paallikon opastuksella tai oman perehdyttdjan
kanssa, riippuen aloitusajankohdasta. Uuden tyontekijan ensimmainen tydpdivé voi
olla joko iltavuoro tai aamuvuorona alkaa vasta klo 8-10. Omalla perehdyttajalla on
talléin paremmin aikaa tutustua uuteen tyontekijaan ja perehdyttéa tata yksikon tiloi-
hin ja toimintaan, tydyhteisoon ja asukkaisiin ilman arkit6iden kiireitd. Perehdytyk-

selle annetaan aikaa.

Ensimmainen viikko/kuukausi

Uusi tyontekija on yliméardisend, oman perehdyttdjan parina 3-5 tyévuoroa. Oman
perehdyttdjan kanssa kdydaan lapi perehdytyksen seurantalistaa, mutta ei kerralla
kaikkea. Listan tarkoitus on varmistaa, ettd tyontekija on perehtynyt kaikkiin osa-alu-
eisiin. Ensisijaisena tavoitteena ei ole saada kaikkea heti rastitettua, vaan perehtya jo-
kaiseen osioon kiireettd. Vastuuhoitajat voivat perehdyttad esimerkiksi vaippa-asioi-
hin, saattohoitoon ja ty6turvallisuuteen oman perehdyttdjan apuna. Keittio ja laitos-
huoltajat voivat kertoa omista toiminnoistaan ja niiden huomioimisesta. Tiiviimman
perehdytysjakson jalkeen uusi tyontekija saa edelleen tukea tyOyhteisoltd. Tyontekijé
voi olla ld&kevastuuvuorossa sitten, kun laédkeosaamisen luvat on kunnossa ja tyonte-
Kijésta itsesté tuntuu, ettd han on siihen valmis.

Oman perehdyttdjan kanssa tyontekija voi keskustella mieltd ajatuttavista asioista,
joita ty6ssa tulee vastaan. Y hteisty0 jatkuu myos tiivilmman perehdytysjakson jalkeen
ja toivottavaa olisi, ettd yhteisid vuoroja perehdyttdjan kanssa on enemman ainakin
ensimmadisten kuukausien ajan.

Tarvittaessa voi tulla yhdessa tai erikseen puhumaan myds esihenkildlle.

Esihenkilon kanssa keskustelua kaydaan saanndllisesti, jotta voidaan heti tarttua mah-

dollisiin uuden tyontekijan huomaamiin epakohtiin tydyksikdssa ja jotta tydntekijén
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tyoyksikkoon sopeutuminen sujuisi ongelmitta. Seurantakeskustelut esihenkilon
kanssa voivat olla 5-60 minuuttia, koetun tarpeen mukaan. Tarkeinta on, etta uudella
tyontekijalla on tervetullut, turvallinen ja varma olo tyéskennelld. Seurantakeskuste-
lujen jalkeen suunnitellaan kalenteriin kehityskeskustelu, jossa mietitddn muun mu-

assa tyontekijan kokemuksia, osaamista ja kiinnostuksen kohteita tulevaisuudessa.

Ty0Oyhteison tuki, kannustus ja rakentava palaute auttavat uutta tyontekijaa sopeutu-
maan tydyhteisoon ja padsemadn alkuun tydssdén. Jokaisen tydkaverin panos on tar-
ked, jotta uusi tyontekija tuntee olonsa varmaksi ja pystyy oppimaan ja omaksumaan
oman roolinsa ty0yhteisossa.

Keskustelu 1-2 vkoa (uusi tyontekija ja esihenkild)

Kaydaan 1api, milta tyoskentely on tuntunut, onko uusi tydntekija viihtynyt. Kokeeko
han, ettd perehdyttajan ja tydyhteison kanssa on l16ytynyt yhteinen sével. Onko jotain
mité on jaényt puuttumaan tai jotain mika ei toimi.

Onko perehdyttdmisen tavoitteita tarvetta muuttaa tai tarkentaa

Tuntemuksia perehdytyksen seurantalomakkeesta, onko péasty alkuun? Onko jotain
kohtia, joita on kdyty lapi, mutta on vaikea ymmartaa? Tai tarvittaisiin viela lisdopas-
tusta.

Palautetta uudelle tyontekijalle. Rohkaisu ja kannustus ovat tarkeité jokaiselle.

Uuden tyontekijan tullessa yksikkdon, han on tarkeéssa roolissa huomaamaan epakoh-
tia, joihin oma tyOyhteisd on jo tottunut. Palautteen saaminen seka tydyksikosta etta

perehdyttamisestd on tarkead, jotta toimintaa voidaan parantaa.

Keskustelu 1kk (uusi tyontekija ja esihenkild)

Tyontekijalla on nyt takana todennékaisesti yksi tydvuorolistaperiodi. Onko tyévuo-
roissa jotain, mihin haluaa kiinnitettdvan huomiota. Onko tyon tekeminen lahtenyt
kayntiin. Millaista palautetta tyontekij& haluaisi antaa tydyhteisolle, esihenkil6lle, pe-
rehdyttdjalle? Onko toiminnassa jotain, mitd hén kokee kehitettavaksi?

Miten perehdytyksen seurantalistan asiat ovat edenneet?
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Miten ld&keosaamisen néytot etenevét, mikali ne on pitanyt suorittaa? Miten kokee
vastuuhoitajuuden? Onko jo ollut 1adkevastuussa tai kokeeko, etta voisi jo olla?
Palaute tyontekijalle. Miten tyd on sujunut, miten asiakkaat ovat ottaneet hénet vas-

taan. Rohkaisua ja kannustusta, rakentavaa palautetta.

Keskustelu 3kk (uusi tyontekija ja esihenkild)

Miten tyontekijd on “kotiutunut” yksikkdon ja tydyhteisoon? Palaute perehdytyspro-
sessista, tydyhteisosta ja muusta mitd on tullut vastaan.

Mita voisi kehittdd paremmaksi?

Todennékoisesti tyontekija on jo osallistunut 1adkehoitoon ja ottanut vastuuta, milta se
tuntuu?

Palautetta tyontekijélle.

Seuraava tapaaminen on kehityskeskustelu, joka pidetddn yleisen organisaation aika-

taulun mukaisesti.

5.2 Jatkotutkimusaiheet

Tama kehittamistyd kohdistui vakituisen tyontekijan perehdyttdmiseen. Tyon alkaessa
valmistua, huomasin, ettd sama ohje ei sellaisenaan toimi lyhytaikaisten sijaisten ol-
lessa kyseessd, koska ohje perustuu pitkdn aikavalin suunnitelmalle ja uuden tyonte-
kijan sitouttamiselle. Suuri tarve olisi lyhytaikaisen sijaisen perehdyttdmisohjeelle.
Tassa perehdyttamisen mallissa tulee voimakkaasti esiin lammin ilmapiiri, mika on
selvad myos lyhytaikaista sijaista otettaessa vastaan yksikkéon. Haasteena on, etté esi-
merkiksi sairauspoissaolojen korvaajaksi saattaa tulla henkild, joka ei ole koskaan, tai
on ollut vain vahén toissa kyseisessa yksikdsséa. Ostopalvelun ollessa kyseessa, heille
ei ole merkitty erillistd perehdytysaikaa, vaan he tulevat suoraan tdydeksi tydvoimaksi.
Tyotehtaviin perehdyttdminen ja esimerkiksi tunnusten hankkiminen lyhytaikaiselle
sijaiselle tarvitsisi jarjestelmallisen suunnitelman. Saman haasteen on todennut Hyo-
tyléinen (2020, s. 47) tutkimuksessaan ja luonut erillisen nopeammin lapikaytévan pe-

rehdytysohjeen lyhytaikaisia sijaisia varten.
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Uuden tyontekijan tuloon ja perehdyttdmiseenkin on talla hetkelld yhdistetty paljon
mentorointia (Koivisto ym., 2023, s. 107). Se on kuitenkin rajattu pois tasta tyosta,
jotta ty0 ei laajene liiaksi. Tassé tydssa perehdyttajan rooli nousee tarkeéksi, joten jat-
kossa malliin voisi yhdistdd myds mentorointia. Jatkotutkimuksena voisikin olla men-
toroinnin yhdistdminen perehdyttamiseen téssd yksikossa ja sen vaikutukset tyéhyvin-

vointiin.

Perehdyttdmisesta tehdyissa tutkimuksissa on tutkittu perehdytyksen vaikutuksia vas-
tavalmistuneisiin hoitajiin (Lindfors ym., 2018; Pasila ym., 2017; Pertiwi & Hariyati,
2019; Rush ym., 2013, 2015). Mielenkiintoista olisikin tutkia kokeneiden hoitajien
siirtymistd yksikosta toiseen, saataisiinko samankaltaisia vastauksia. Peltokosken
(2016) tutkimuksessa viiteryhmana on alle 3 kk sitten tydssa aloittaneet hoitajat, tyo-
kokemusta ei ollut eritelty, joten tdma asia ei tullut esille. Usein kokeneiden hoitajien
kohdalla ajatus on, ettd tyon on tuttua ja heidat saatetaan laittaa hoitoty6hon ilman

erityisen kattavaa perehdytysté.

6 POHDINTA

Tyo6hyvinvointi ja hoitoalaan sitoutuminen ovat talla hetkelld ajankohtaisia aiheita. Pe-
rehdyttdmisen on todettu tukevan organisaatioon sitoutumista ja siksi siihen tulisi pa-
nostaa etenkin hoitoalalla, missa tydvoimapulasta kérsitadn. Tdmén tyon ajankohtai-
suus vahvistui myos matkan varrella, kun erilaisten hankkeiden myota perehdytyksen

vaikutus nousi entista enemman esille.

Oma tavoitteeni tdman kehittamistyon tekemisessé on ollut kehittyd osaajana ja esi-
henkilond. Jo aihetta valitessani tiesin, etta perehdyttdminen on tarked aihe ja pohja
tydyhteison jaseneksi tulemiselle. Organisaatiokulttuurin nakdékulman oivaltaminen
on tuonut uusia ndkokulmia kaikkeen tyGskentelyyn ja oppimiseen. Organisaatiokult-
tuuri vaikuttaa kaikkeen ja kaikkialla, tarkoituksella ja huomaamatta (Harisalo, 2021,
s. 189-190). Olen oivaltanut, ettd toimintatavan muutos ei tapahdu suoraviivaisesti

tekemalld, vaan se vaatii yksikon organisaatiokulttuurin tuntemista ja sen
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huomioimista. Aineiston analyysia tehdesséani pohdin pitkdan, miten asetan organisaa-
tiokulttuurin analyysikaavioihin. Organisaatiokulttuuri olisi voinut olla myds teema ja
kaikki muu olisi sopinut sen alle, joten oli vaikea valita mika tulee ala- ja ylékategori-
aksi. Esimerkiksi resurssit, esihenkiléty® ja perehdytys ovat kaikki osa organisaa-
tiokulttuuria. Sailyttadkseni tutkimuskysymyksen, organisaatiokulttuuri on tassé ana-
lyysissé liitetty paljon kommunikaatioon ja yleiseen kéayttdytymiseen.

Prosessi antoi minulle ammattilaisena vahvan tietopohjan perehdyttamisesta. Kirjalli-
suuskatsauksen avulla hankittu pohjatieto ja aineistonkeruun jélkeinen perehtyminen
teoriatietoon syvensivat osaamistani. Oli erittdin mielenkiintoista alkaa pohtimaan ai-
neistosta saatuja tuloksia ja niiden samanlaisuutta verrattuna tutkimustietoon. Johta-
misen merkitys perehdyttamiselle on merkityksellinen, koska ilman resursseja ja joh-
dettua perehdyttdmisprosessia perehdyttdminen ja& tyohonopastuksen tasolle (Kupias
& Peltola, 2009, s. 20). Talloin tyontekijélle kerrotaan vain tarkeimmaét tyotehtavat ja
loput han saa oppia kdytannoén kautta. Tulevaisuuden esihenkilénd ymmarrén pereh-
dyttamisen merkityksen myds tydvoiman viihtyvyydelle ja pysyvyydelle (Peltokoski,
2016, s. 27). Heikko perehdytys rapauttaa koko tydyksikon toimintaperiaatteet ja -
tavat. Mikali esimerkiksi arvoista ei pideta kiinni, muistuteta ja opeteta niit4 uusille
tyontekijoille, ne unohtuvat ja ovat vain sanoja strategiassa tai omavalvontasuunnitel-

massa.

Perehdyttdmisen mallista on nyt valmiina ensimmainen versio, jota kehitetddn koke-
musten perusteella opinndytetyon valmistumisen jalkeen. Malliin kehitelty yksikko-
kohtainen perehdyttdmisen seurantalista on ollut muutaman kerran kéyttssa ja palaute
on ollut hyvaa. Lista kehittyy kuitenkin edelleen jo siitdkin syystd, ettd tydyksikon
kaytannot ja erityisesti kdytettavat tietokoneohjelmat muuttuvat hyvinvointialueen
mukana. My0s muissa ikaantyneiden ympérivuorokautisen palveluasumisen yksi-

koisséd voidaan soveltaa tassa tydssa saamiani tuloksia listan tekemiseen.

Minulla oli aineistonkeruun jélkeen selked ajatus siitd, millainen malli tulisi olemaan.
En kuitenkaan ollut tarpeeksi varma julkaisemaan sitd kokeilukayttdon ennen taukoa
tyon tekemisestd, tdman vuoksi mallin implementointi ja sen jalkeinen kehittdminen
jaavét puuttumaan tastd raportista. Perehdyttdminen on myds pitk& prosessi, minka

vuoksi mallin testaaminen kokonaisuudessaan ennen opinndytetyén valmistumista
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olisi ollut haasteellista. Usein toimintatutkimuksessa ja konstruktiivisen kehittamis-
tyon raportissa on myds mallin tai toimintatavan testaus, arviointi ja parantaminen
vahvassa yhteistydssa tydeldman kanssa Alkuperdinen suunnitelmani oli testata mal-
lia, sen jalkeen suorittaa uusi kysely ja mallin jatkokehittdminen konstruktiivisen pro-
sessin mukaisesti. (Kananen, 2014, s. 119; Lukka, 2014, Luku Prosessi.) Tdma osoit-
tautui kaytannossa mahdottomaksi myds heikon sijaistilanteen vuoksi (perehdytyspro-
sessia ei voitu simuloida jo talossa olevilla tyontekijoilld). Mikali tekisin tyon uudel-
leen, suunnittelisin konkreettisemmin, miten prosessia voitaisiin testata osa kerrallaan
jasiten saada tuloksia sen kaytosta. Pienessa yksikssa vaihtuvuus on pienté ja vaarana
on, ettd perehdyttdmisen malli unohtuu, ennen kuin uusi tyéntekija taas tulee tydyhtei-

soon.

Kehittdminen yhdessé yksikon henkilokunnan kanssa oli antoisaa ja olin ilahtunut
siitd, miten positiivisen vastaanoton perehdyttdmisen kehittdminen sai. Toimintatutki-
muksessa pyritddn henkildiden toiminnan muutokseen ja yhteiskehittamiselld saavu-
tettiin oletettavasti motivaatiota laadukkaaseen perehdyttamiseen (Kananen, 2017, s.
17). Aivoriihesta sain arvokasta kokemusta, myds kehittamistilaisuuden vetdjana toi-
mimisesta. TyOhyvinvointia lisad tutkitusti tyontekijoiden osallistuminen tyén suun-
nitteluun ja kehittdmiseen (Manka & Manka, 2023, s. 108, 110).

Paanasen (2021, s. 58-59) opinnaytetytssa on tuotu esiin perehdyttdmisen merkitystéa
tyohon sitoutumisessa. Perehdytyksen suunnitelmallisuus, pituus ja tyontekijan terve-
tullut olo, nousivat hanenkin tutkimuksessaan merkityksellisiksi. Omaan kehittamis-
tyohoni benchmarking-menetelma olisi saattanut tuoda lisdarvoa, koska sen kautta

olisi padssyt néakemaan toisen yksikén kokonaista perehdytysprosessia.

Helovuon ja Plukan artikkelissa (2019) tuodaan esille sitd, miten tarkeéa on jarjestel-
méllinen perehdytys laitteiden k&yttoon. Hoitoalaa verrataan teollisuuteen, jossa ei
paése tekemaan toit4 ilman laitepatevyyttd. Omassa kehittdmistydsséni tdma vertailu
tuli esille lahihoitajaopiskelijan haastattelussa, kun aiemmassa teollisuuden tyopai-
kassa perehdytys oli ollut jarjestelméllisempéd&. Helovuo ja Plukka toteavatkin, etti
perehdytyksen osalta patevyys tulisi varmistaa ennen tyohon siirtymistd. Osaamisen
varmistaminen toteutuu tall4 hetkelld hyvin l4&kehoidon osalta, joka tunnistetaan 1a4-

kehoidon osaamisen testeilld ja kdytannon naytdilla. Luvan ld&kehoitoon myontéé
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ladkari. (Laukkanen & Ruokoniemi, 2021, s. 44-46.) Perehdyttamisen malli on askel

osaamisen varmistamisen suuntaan.

Toimintatutkimus ei sellaisenaan tyypillisesti tarjoa yleistettdvad tietoa (Kananen,
2014, s. 137). Tassa tydssa konstruktiona valmistunut perehdyttamisen malli on kui-
tenkin mahdollista testata my6s muissa, etenkin ikdéntyneiden hoivaa tarjoavissa yk-
sikoissa. Perehdyttdmisen seurantalistan muodostamiseen muissakin yksikoissa, ta-

man tyon aineisto voi antaa viitteita.

6.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Talle kehittdmisty6lle on myonnetty tutkimuslupa vuonna 2021. Prosessin aikana ke-
hittdmistyon tydelamakumppanina ollut yksikkd on siirtynyt kaupungilta hyvinvointi-
alueelle. Kysyin vielé toukokuussa 2023 hyvinvointialueen TKI-koordinaattorilta lu-
paa opinndytetyon julkaisuun ja sain vastauksen, etta aiempi tutkimuslupa riittad. Tut-
kimuksen kohteena on pieni yksikko, jonka vuoksi opinndytetydssa ei mainita yksikon

nimea tai sijaintia.

Kehittamisty® on toteutettu hyva tieteellisen kdytdnnon mukaisesti (TENK, 2023, s.
12). Tama tarkoittaa muun muassa, ettd kaikessa toiminnassa olen pyrkinyt avoimuu-
teen ja luotettavuuteen. Olen dokumentoinut aineistonhankinnan ja avannut aineiston
kasittelyprosessin tdhan raporttiin mahdollisimman hyvin. L&hdeviittaukset on tehty
virallisen ohjeen mukaisesti, jotta tietolahde pystytadn varmentamaan ja alkuperéinen
tutkija tulee esille. Olen saanut tyota tehdesséni paljon ohjausta opinndytetyon ohjaa-

valta opettajalta.

Olin kehittamistyota tehdessani myds tydyhteison jasen, mika saattaa vaikuttaa tulok-
siin ja sitd on tarke&é& pohtia (Julkunen & Puusa, 2020, Luku Laadullisen tutkimuksen
arvioinnin kohteet; Vilkka, 2021, Luku Eettisyyden arviointi). Aiheen valinta syntyi
omista havainnoistani tydyhteisdssé ja sain siihen tydyhteison tuen. Aivoriihessa ja
haastatteluissa roolini oli olla tilanteen vetdjand. Keskustelu aivoriihessa ja haastatte-
luissa oli luottamuksellista, rentoa ja runsasta. Pyrin puhumaan mahdollisimman va-

han ja antamaan tilaa osallistujille. Olen pyrkinyt etddnnyttdmadn itseéni aineistosta
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muun muassa kirjoittamalla aivoriihen kommentit tietokoneelle, jolloin tutut kasialat

eivét heratd itsessani mielipiteitd tai oletuksia.

Aineistonkeruussa tutkimuksesta on kerrottava osallistujille selkeésti ja osallistuminen
tulee olla vapaaehtoista (Hirsjarvi ym., 2009, s. 25). Kerroin aineistonkeruun yhtey-
dessd, ettd teen opinndytety6td perehdyttdmisestd ja vastaaminen on vapaaehtoista.
Vastaaminen ei ollut pakollista, mutta aivoriiheen osallistuminen oli tydaikaa, joten
osallistuminen siihen kuului tydhon. Toisaalta menetelma perustui vapaaehtoisuuteen,

koska kaikki saivat kirjoittaa post-it-lapuille tai olla kirjoittamatta.

Kyselyn saatekirjeessa kerrottiin, ettd kysely toteutetaan nimettdmaésti, vaatimuksia
vastaamisesta esitetty. Kyselyn vastausprosentti oli 44 %, jolloin vastausaikaa oli jo
jatkettu. Kysely ja saatekirje oli saatavilla kaksikielisen, jotta kaikilla tyontekij6illa
olisi yhtéalaiset mahdollisuudet osallistua. Vastauksia saatiin kuitenkin vain suomeksi.

Aivoriihen materiaalia analysoidessani huomasin, ettd koko aivoriihitydskentely olisi
ollut arvokasta tallentaa, jotta myos kayty keskustelu olisi kokonaisuudessaan ollut
aineiston analyysissa mukana. Tallensin paakohtia keskustelusta muistiinpanoina,
mutta keskustelun uudelleen kuunteleminen olisi saattanut antaa vield lisa4 nakokul-
mia aineiston analyysiin. Olen tehnyt kehittdmistyoni yksin, siksi analyysi on omaa
tulkintaani, enka ole voinut verrata, olisiko joku muu p&atynyt samoihin kategorioihin
ja teemoihin. Olen kuitenkin reflektoinut analyysikaavioitani ohjaavan opettajan
kanssa. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa tarkeinta on tarkka dokumentaatio tie-
donkeruusta ja analysoinnista (Kananen, 2014, s. 134), Olen pyrkinyt kuvaamaan ta-

hén raporttiin tarkasti, miten olen toteuttanut tiedonkeruun ja sen analysoinnin.

Haastatteluihin pyysin tiettyj& henkil6ité, saadakseni seka uuden tydntekijén, etta joh-
don nakokulman. Haastattelupyynt6 esitettiin suusanallisesti ja molemmat henkil6t
hyvéksyivét sen. Haastatteluiden aluksi kerroin, ettd haastattelu tallennetaan ja kysy-
myksiin ei ole pakko vastata. Toisen haastateltavan kohdalla pohdin anonymiteetin
séilymista raportoinnissa, koska opiskelijana hédn on vastaavaan hoitajaan verrattuna
erilaisessa asemassa, mutta opiskelijandkokulmalla on oleellinen merkitys aineiston
analyysié tehtdessa. Esimerkiksi ohjaajan merkitys nousi haastattelussa hyvin vahvasti

esille, mutta kyse ei ole vain perehdyttdjasta vaan myos opiskelijan ohjaajasta.
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Haastattelun tulosten ja lainausten julkaisemisesta keskustelin vield haastateltavan
kanssa opinndytetyon alkaessa valmistua, ja han antoi toistamiseen luvan julkaisemi-
seen. Haastateltavan anonymiteetin katsotaan sailyvan, jos hénta ei kohtuullisin toi-
menpitein voida tunnistaa ja tunnistettavat piirteet voivat koskea useaa henkilta
(Ranta & Kuula-Luumi, 2017, Luku Tunnisteet). Tassé tapauksessa myds yksikko jaa
anonyymiksi, joten tunnistaminen olisi haastavaa, varsinkin, kun aineistonkeruusta on

kulunut jo pidemman aikaa.

Lahdekritiikin avulla 16ydetéén luotettavat ja omaan tutkimukseen soveltuvimmat te-
okset (Hirsjarvi ym., 2009, s. 113-114). Kéyttdmani lahdeaineisto on ollut runsasta ja
padosin uutta tai uusimpia painoksia vanhoista teoksista. Organisaatiokulttuurin osalta
olen kayttanyt vanhempia teoksia, koska ne ovat alan tunnettujen tutkijoiden tekemia
ja alkuperdisteoksia. Miettisen (2006, 2009) tutkimus on perustava tutkimus ja siksi
hyva pohja i&std&n huolimatta. Eroavaisuutta Miettisen 2005 kerétyn aineiston ja ny-

kyhetken valilla on teknologian runsastunut kaytto.

Eri menetelmin keréttyjen aineistojen tuloksissa nakyy samanlaisuutta, miké vahvistaa
niiden merkitystd. Koska laadullisen tutkimuksen ilmi6t koskevat ihmisié, ne ovat ai-
kaan ja paikkaan sidonnaisia ja muuttuvat vuorovaikutuksessa muihin. (Julkunen &
Puusa, 2020, Luku Obijektiivisuuden harhasta subjektiivisuuden hyétyyn). Mikali ta-
man tutkimuksen aineistonkeruu toteutettaisiin toisessa yksikgssé tai mydéhemmin uu-

delleen, tulokset saattaisivat joiltain osin poiketa tdmén tyon tuloksista.
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LIITE1

Hei,

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa vanhustyon ylempéaa ammattikorkea-
koulututkintoa. Teen opinndytety6té perehdyttdmisestd. Opinndytetydn tarkoituksena
on luoda uusi selked perehdyttamisen malli Hoivakotiin X.

Talla kyselylla tarkoituksenani on Kkartoittaa hoitajien ajatuksia perehdyttdmisesta ja
tyéhyvinvoinnista. Vastaaminen tapahtuu nimettdmasti, eiké tassa kyselyssa kysyta

taustatietoja, koska kysely lahetetadn Hoivakodissa X vakituisesti tydskenteleville.

Hej,

Jag studerar vid Satakunta yrkeshdgskola aldreomsorg som leder till hdgre yrkesexa-
men. Mitt examensarbete handlar om introduktion till jobb. Med examensarbete ar det
meningen att gora en ny tydlig introduktions modell till Hoivakoti X.

Med denna enkat ar det meningen att kartlagga skotarens tankar om introduktion och
arbetsvalmaende.

Dina svar ar anonyma, inga bakrundsfakta fragas, pga att enkaten skickas till fastan-
stallda pa Hoivakoti X.

Kiitos vastauksestasi, se on minulle arvokas!

Tack for ditt svar, det ar vardefullt for mig!

Terveisin, Med vanlig halsing, Niina Ylikoski

Oletko perehdyttanyt uutta tyontekijaa tyéhon? KYLLA/ El
Har du introducerat en ny arbetstagare till jobb? JA/NEJ

Onko sinua perehdytetty tyhosi? KYLLA/EI
Har du blivit introducerat till ditt jobb? JA/NEJ

Mita eri asioita mielestasi kuuluu perehdytykseen?

Vilka olika saker anser du hora till introduktion?

Mika mielestasi lisaa tyéhyvinvointia?



Vad anser du 6kar valmaende pa arbetet?

Millaisena koet oman tydhyvinvointisi (1 huono — 10 hyva)?

Hur upplever du ditt vdlmaende pa arbetet? (1 daligt — 10 bra)



LIITE 2

Mika on kokemuksesi perehdytyksesta ennen téata tyota?
Millaisena koit perehdytyksen Hoivakodissa X?
Miten kehittaisit perehdytysta?

Millaisena néet tyohyvinvointisi nyt ja puolen vuoden kuluttua?



LIITE 3

Mitka ovat perehdytyksen tavoitteet?

Mika on vastaavan hoitajan rooli perendytyksessa?

Miké on sopiva perehdytyksen pituus, mitd siihen siséltyy siiné ajassa?
Love-testien osuus perehdytyksen prosessissa?

Tyo6hyvinvointi ja joustavuus?
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o N B OO

1. Oletko perehdyttanyt
uutta tyontekijaa

Kylla Ei Tyhja

B Oletko perehdyttanyt uutta tyontekijaa

2. Onko sinua
perehdytetty?

Kylla Ei tyhja

B Onko sinua perehdytetty?
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