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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysala on ajautunut kriisiin ja julkisella sektorilla on krooninen henkilostépula,
joka vaikuttaa palveluiden saatavuuteen. Rekrytointiongelmat sosiaali- ja terveysalalla ovat
keskimaaraista suuremmat kuin muilla toimialoilla. (Tevameri, 2021, s. 49). Lisaksi tyo- ja
elinkeinoministerion seka elinkeino-, lilkenne- ja ymparistokeskuksen yhteisesta
tyovoimabarometrista ilmenee, etta sosiaali-, terveys- ja hyvinvointialalla on joko kohtalaista
tai lievaa tydvoimapulaa tai tydovoiman kohtaanto-ongelmaa koko Suomen alueella.
Ammattinimikkeet sairaanhoitaja ym. ja ldhihoitaja ovat tydvoimapulan top10 -listauksessa
karkisijoilla (Tyovoimabarometri, n.d.). Perehdyttdminen on osa osaamisen johtamista ja
aiheena ajankohtainen, kun mietitdan tamanhetkista sosiaali- ja terveysalan veto- ja
pitovoimaa. Perehdyttaminen ja vastaanotto tydyhteisdssa antavat ensivaikutelman, minka
pohjalta tyontekija muodostaa mielipiteensa tyoyhteisOsta ja organisaatiosta tyonantajana
seka vaikuttaa siihen, miten han 16ytaa paikkansa niissa. Ensivaikutelma vaikuttaa myos
tyontekijan tydmotivaatioon ja kiinnostukseen alaa kohtaan seka tyéhon ja tydyhteis6on

sitoutumiseen. (Laaksonen & Ollilla, 2017, s.223; Viitala, 2021, s. 97).

Hyvalla perehdyttamiselld luodaan tyontekijalle edellytykset oppia tyotehtavat nopeasti ja
oikein seka suoriutua niista hyvin ja itsendisesti. Itsendinen tyéskentely mahdollisimman
nopeasti antaa tyorauhaa tyéyhteiso6n, kun muiden tyonteko ei keskeydy. My®6s virheita
valtetdan ja sddstetdan niiden korjaamiseen kuluvaa aikaa. Hyvalla perehdyttamisella
vahvistetaan siis niin tyontekijan, kuin tyoyhteisonkin tyon laatua ja tehokkuutta. (Laaksonen
& Ollilla, 2017, s. 224; Viitala, 2021, ss. 97-98). Uuden tyontekijan hyva perehdyttaminen

lisdd koko tydyhteisdn jaksamista (Tanskanen, 2019, s. 62).

Pirkanmaan hyvinvointialueen sairaalapalvelulinjan sisdtautien, keuhko-, iho- ja
allergiasairauksien toimialueella toteutettiin talvella 2022—-2023 kehittamisprojekti, jossa
luotiin toimialueen vuodeosastoille yhtendinen toimintamalli perehdyttédmiseen.
Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda, miten uusi perehdyttamisen toimintamalli on
otettu Pirkanmaan hyvinvointialueen sisatautien, keuhko-, iho- ja allergiasairauksien
toimialueen vuodeosastoilla kdyttoon. Opinndytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa, jota

voidaan hyddyntaa perehdyttamisen jatkokehittamiseen.



2 Opinndytetyon lahtokohdat

Pula osaavista ammattilaisista on konkreettinen uhka suomalaiselle
terveydenhuoltojarjestelmalle. Henkildston vaihtuvuus, sijaisuudet ja satunnainen
vuokratydvoiman kaytté muodostavat haasteen potilasturvallisten ja yhtenaisten
toimintatapojen toteutumiselle. (STM, 2022). Henkildston osaaminen ja riittdvyys ovat
tulevien vuosien tarkeimpia menestystekijoita sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa.
Henkiléstdjohtamisen tehtava on tarpeellisen osaamisen muodostaminen, mika haastaa
esimerkiksi esihenkiloty6td, perehdyttamista ja osaamisen kehittamista. Tyotehtavan
vaatimusten ja henkil6ston osaamisen tulisi vastata toisiaan, jotta ty6ssa suoriutuminen
paranee. Tydssa suoriutuminen puolestaan vahvistaa tydon mielekkyytta ja hyvinvointia, joilla

on positiivisia vaikutuksia tydhon sitoutumiseen. (Viitala, 2021, ss. 40-41).

Opinndytetyon toimeksiantaja on Pirkanmaan hyvinvointialueen sairaalapalvelulinjan
sisatautien, keuhko-, iho- ja allergiasairauksien toimialue. Toimialueella toteutettiin talvella
2022-2023 kehittamisprojekti, jonka tavoitteena oli yhtendistda perehdyttamista seka lisata
perehdyttamisen laatua ja tasavertaisuutta. Lisaksi tavoitteena oli perehdyttamisen
kehittamisen avulla tukea tyontekijoiden tydhyvinvointia seka vahvistaa sitoutumista
organisaatioon ja tyoyhteisoon. Kehittamisprojektissa huomioitiin sekd vuodeosastolla, etta

poliklinikalla toimivat hoitajat, ladkarit ja osastonsihteerit.

2.1 Tutkimusymparisto ja organisaation kehittamisprojektin toteutus

Opinndytetyon tutkimusymparistona on Pirkanmaan hyvinvointialueen sairaalapalvelulinjan
sisatautien, keuhko-, iho- ja allergiasairauksien toimialueen vuodeosastot, silla niihin
kohdistuivat suurimmat muutokset kehittamisprojektissa. Vuodeosastoja on yhteensa
seitseman ja lisdksi toimialueella on alkuvuodesta 2023 toimintansa aloittanut sisdisten
sijaisten yksikko, jolla on oma esihenkild. Vuodeosastoista viisi sijoittuu sisdtautien
vastuualueelle (sisatautien paivystysosasto, sisatautien ja reumakeskuksen osasto, infektio-
osasto, verisairauksien vuodeosasto ja munuaiskeskuksen vuodeosasto). Vuodeosastoista
kaksi sijoittuu keuhko-, iho- ja allergiasairauksien vastuualueelle (keuhkosairauksien
vuodeosasto ja keuhko- ja ihosairauksien vuodeosasto). Kaikille vuodeosastoille tulee

potilaita paivystyksen kautta, mutta joihinkin yksikoihin potilaita tulee myos sovitusti.



Toimialueella on paljon yhteisid, yleisid asioita ja toimintaperiaatteita, jotka koskettavat
kaikkia vuodeosastoja. Lisaksi jokaisella osastolla on omat erityispiirteensa ja niissa tarvitaan
erityisosaamista kyseisten potilasryhmien hoitoon. Kuitenkaan aiemmin perehdyttamiseen
ei ollut suunniteltu yhteisia toimintaperiaatteita eikd perehdyttaminen ollut systemaattista
ja tasavertaista. Jokainen yksikko toteutti perehdyttamista omalla tavallaan ja esimerkiksi
kaytti siihen eri maaran aikaa. Perehdyttamiseen oli varattu aikaa keskimaarin 3 paivaa
vaihteluvalin ollessa yhdesta paivasta viiteen paivaan. Perehdyttamisen materiaalia koettiin
I6ytyvan, mutta se oli hajallaan eika se ollut yhtenaista. Lahes kaikilla yksikailla oli
jonkinlainen muistilista perehdyttamiseen, mutta ne olivat erilaisia ja monissa oli

paivitystarpeita.

Tarve perehdyttamisen kehittamiseen nousi henkil6stolta ja aihetta oli kasitelty myds
toimialueen yhteistyoryhmassa, jossa oli nostettu ongelmakohtia esiin seka mietitty
mahdollisia ratkaisuja. Seka henkilosto, etta esihenkilot kokivat perehdyttamisen tarkeaksi.
Yhteistyoryhmassa esiin nostettuja ongelmia olivat muun muassa ajan puute
perehdyttamisessa, perehdyttdjan vaihtuminen jopa paivittdin, jolloin jatkuvuus karsii,
perehdyttdjien tuen tarve, ihmisten yksil6llisten oppimistarpeiden huomioiminen ja

materiaalin hajallaan olo organisaation intrassa.

Henkilostoa osallistutettiin kehittamisprojektiin tydpajan avulla, johon oli kutsuttu edustajia
jokaiselta vuodeosastolta. Tydpajassa selvitettiin henkiléston ajatuksia ja ideoita
perehdyttamisesta seka siihen liittyvista tarpeista. Tyopajan tuloksia kaytettiin
projektiryhman tydskentelyssa pohjana uusia periaatteita ja toimintatapoja suunniteltaessa.
Kehittamisprojektissa luotiin toimialueen koko hoitohenkilékunnalle yhtenaiset periaatteet
perehdyttamiseen sekd vuodeosastolla toimiville hoitajille erikseen tarkempi

perehdyttamisen toimintamalli.

Kevaalla 2023 kun toimialueen johtoryhma oli hyvaksynyt uudet linjaukset, toteutettiin
toimintamallin kaytté6notto. Hoitohenkilokunnan yhteiset periaatteet, toimintamalli ja
materiaali esiteltiin esihenkildille heiddn omassa kokouksessaan ja jokaisella vuodeosastolla
kaytiin lisaksi pitdmdassa osastotunti aiheesta. Esihenkildita informoitiin myods sahkopostitse
ja ohjeet sekd materiaali tallennettiin yhteiselle asemalle kaikkien saataville.

Kehittamisprojektia ja sen tuotoksia esiteltiin myos koko toimialueen yhteisessa



henkilostoinfossa. Toukokuussa 2023 esihenkildille jarjestettiin tapaaminen, jonka
tarkoituksena oli saada selville, millaisia ajatuksia toimintamallin kdytté6notto oli herattanyt
heti kdayttoonoton jalkeen. Tapaamisen jalkeen korjaavana toimenpiteena vahvistettiin
toimintaohjeisiin perehtyjan omaa roolia perehdyttamisessa. Projektisuunnitelmaan kuului

myos perehdyttdamisen jatkokehittdminen.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, miten uusi perehdyttamisen toimintamalli on
otettu Pirkanmaan hyvinvointialueen sairaalapalvelulinjan sisdtautien, keuhko- iho ja
allergiasairauksien toimialueen vuodeosastoilla kdayttoon. Opinnadytetydn tavoitteena on

tuottaa tietoa, jota voidaan hyodyntaa perehdyttamisen jatkokehittamisessa.

2.2 Perehdyttamisen toimintamalli

Kehittamisprojektissa kerattiin yhteen kaikki yleiset, yhtenevat asiat, jotka koottiin
perehdyttamisen muistilistaan. Muistilista toimii runkona perehdyttamiselle. Muistilistan
alkuun on koottu tavoitteita perehdyttamiseen. Luotu toimintamalli ohjaa perehdyttamiseen
kaytettavaa aikaa ja muita periaatteita, mitka voidaan toteuttaa vuodeosastoilla
yhtenevdisesti. Toimintamallia on kuvattu paapiirteittdin kuvassa 1 (Kuva 1,
Perehdyttamisen toimintamalli, s. 5). Tyosuhteen alkaessa perehdyttamista toteutetaan
toimialueen suunnitelman mukaisesti, mutta perehdyttamisessa huomioidaan myds
tyontekijan aiempi tydkokemus ja osaaminen. Toimintamallin mukaan uuden tyéntekijan
perehdyttaminen vuodeosastolle kestaa viisi pdivaa, jolloin perehdytettdava on paivittaisen
henkilostovahvuuden ulkopuolella. Ensimmainen paiva on varattu yleisia asioita varten ja
seuraavat paivat uusi tyontekija toimii tydparina perehdyttdjan kanssa hoitotyossa. Toiselle
tyoviikolle on uudelle tyontekijalle nimettyna vuorokohtainen mentor, joka on paavastuussa
tyontekijan opastuksesta, muiden kollegoiden ollessa tukena. Toimintamalliin sisallytettiin
jatkoperehdytysaikaa perehdyttajille ja uudelle tyontekijalle noin yhden kuukauden paahan
perehdyttamisen aloituksesta, jolloin tavoitteena on tarkistaa mita perehdyttamisen
muistilistasta mahdollisesti vield puuttuu ja mita tarpeita uudella tyontekijalla on
oppimisessa. Esihenkilén kanssa kdydaan arviointi- ja palautekeskustelu noin kahden
kuukauden kuluttua perehdyttamisen aloituksesta. Sisdisten sijaisten yksikossa esihenkilo

kay keskustelun tyontekijan kanssa, kun han on kiertanyt kaikissa yksikdissa perehtymassa.



Kuva 1. Perehdyttamisen toimintamalli

eEsihenkil6 kontaktoi uuden tydntekijan, luodaan tervetullut olo tyoyhteis66n

. *Osaston esittely lahetetdan etukateen
Ennen tydsuhteen

alkua

eEsihenkilon ja perehdyttdjan kanssa kdydaan lapi yleisia tydsuhteeseen, tyévuoroihin ja
organisaatioon liittyvid asioita

o Tyoyksikon ja organisaation tiloihin sekd toimintaan tutustuminen

ePerehdyttamisen muistilista tukena

Ensimmainen
paiva

eTyoparina perehdyttdjan kanssa hoitotydssd, aamu- ja iltavuoroja )

ePdivittdinen toiminta, viestintd, kirjaaminen, turvallisuus, tietojarjestelmat, lddkehoito,
infektioiden torjunta
Seuraavat 4 eYksikon erityispiirteet

paivaa ePerehdyttamisen muistilista tukena J

a
eUusi tyontekija henkilostovahvuudessa
e\uorokohtaisesti nimetty mentor, joka padsaantoisesti vastaa opastuksesta
Toinen viikko
J
\
eYhteista aikaa perehdyttajalla ja uudella tyontekijalla
¢ Jatkoperehdyttdminen ja oppimisen tarpeet yksildllisesti
1 kuukauden ePerehdyttamisen muistilistan tarkistaminen
jalkeen y
\
eArviointi- ja palautekeskustelu esihenkilon kanssa
eQOppimisen tarpeet
eOrganisaation sahkdinen perehdyttdmisen palautekysely
2 kuukauden oo . .
eLaiteajokortin palauttaminen
JEILGEY )

Uuden toimintamallin mukaan jokaisessa yksikdssa tulee olla nimettyna perehdytysvastaava,
joka yhdessa esihenkilon kanssa vastaa muun muassa perehdyttamisen materiaalin
ajantasaisuudesta. Perehdyttamisen tasavertaisuuden edistamiseksi on lisdksi hyva nimeta
tiimi, joka padsaantoisesti huolehtii perehdyttamisestd. Ennen tyosuhteen alkua esihenkil

on yhteydessa uuteen tyontekijaan ja [ahettdaa hanelle yksikon esittelyn. Esihenkilon lisaksi



uuden tyontekijan perehdyttamisesta vastaa hanelle nimetty perehdyttdja ja tavoitteena on,
ettd sama perehdyttdja sailyy koko viiden paivan ajan jatkuvuuden turvaamiseksi ja
oppimisen sujuvoittamiseksi. Tarkeimpien vastuualueiden yhdyshenkilot antavat syventavaa
perehdyttamista omiin vastuualueisiinsa. Tyonantaja edellyttaa tiettyjen verkkokurssien
suorittamista tietyssa ajassa ja niihin esihenkilon tulee varata tyontekijalle aikaa

tyovuorolistaan.

Materiaalina kehittamisprojektissa tuotettiin perehdyttamisen muistilistan lisdksi runko
yksikdn paivaohjelmaan perehdyttamisen tueksi. Paivaohjelmaan on merkitty keskeiset
hoitajan tehtdvat eri vuoroissa seka ohjeet esimerkiksi potilaslogistiikkajarjestelman
kaytosta. Paivaohjelmasta tehtiin laajempi versio, jossa on vuorokohtaisesti kuvattu paivan
kulkua ja hoitajan tehtavia tyovuorossa seka suppeampi taulukkoversio. Pdivaohjelma
rakennettiin alun perin yksikdihin tulevia keikkavuorolaisia ajatellen, mutta se toimii myds

kaikille perehtyijille seka opiskelijoille tukena osaston paivittdiseen toimintaan tutustuessa.

Vuodeosastoilla tarvittavan erityisosaamisen varmistaminen ja siihen tarvittava ohjaus seka
materiaali ovat edelleen yksikdiden vastuulla. Lisaksi yksikdiden vastuulla on tehda

etukdteen lahetettava yksikon esittely.

3 Tietoperusta ja aiemmat tutkimukset

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu tutkimuskohteena olevan aiheen
keskeisista kasitteistd, lainsdadannosta seka aiheeseen liittyvistd aiemmista tutkimuksista.
Teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena on lisata tutkijan ymmarrysta tutkittavasta
aiheesta (Puusa & Juuti, 2020, s. 82). Tutkimuksien valinnassa on huomioitu
perehdyttamisen lisaksi tilaajaorganisaation kehittamisprojektin tavoitteet tyohyvinvoinnin

lisdamisesta ja sitouttamisen vahvistamisesta.

3.1 Perehdyttimista ohjaava lainsdaadanto

Tyosopimuslaki velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan siitd, ettd tyontekija voi suoriutua
tyossdan kaikissa tapauksissa, myds silloin kun organisaation toimintaa, tyétehtavaa tai

tyomenetelmid muutetaan tai kehitetdan. Lisdksi tydnantajan velvollisuus on edistaa



tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyourallaan. (Tydsopimuslaki
55/2001. 2:18). Perehdyttaminen on ty6nantajan valine luoda edellytykset tyosta

suoriutumiseen ja ammatilliseen kehittymiseen.

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on turvata ja yllapitaa tyontekijéiden tydkykya ja terveytta
velvoittamalla tyonantaja huolehtimaan turvallisesta tydymparistosta ja tydolosuhteista.
Tyodnteon tulee olla tyontekijalle kaikin tavoin turvallista. Lisaksi lain tarkoituksena on
ennaltaehkaistad tyotapaturmia seka tyosta johtuvia terveyshaittoja. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002, 1:18). Tyonantajan velvollisuus on antaa tyontekijalle riittavasti perehdytysta
tyohon, tydolosuhteisiin, tydomenetelmiin- ja valineisiin seka tietoa tyopaikan haitta- ja
vaaratekijoista. Perehdytysta annetaan uuden tyon tai tehtavan alkaessa, mutta myos
tyotehtavan tai tyovalineiden muuttuessa ja sitd tdydennetdan tarvittaessa.

(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 2:148).

Terveydenhuollossa hoidon tulee olla laadukasta, turvallista ja asianmukaisesti toteutettua
(Terveydenhuoltolaki 30.12.2010/1326, 1:88). Potilasturvallisuudella tarkoitetaan
ammattihenkildiden ja organisaatioiden periaatteita ja toimintoja, joilla hoidon turvallisuus
varmistetaan ja hoidetaan potilasta hdanen terveyttaan ja hyvinvointiaan edistden niin, etta
hanelle koituu siita mahdollisimman vahan haittaa. Jokaisella tyontekijalla on vastuu asiakas-
ja potilasturvallisuuden toteutumisesta. (STM, 2022). Perehdyttaminen on yksi turvallisuutta
edistava toimi, silla hyvan perehdyttamisen ja sita tukevan materiaalin avulla tyéntekijalla on
mahdollisuus oppia tekemaan tyonsa oikein ja laadukkaasti, jolloin myds virheita ja

haittatapahtumia tulee vahemman.

3.2 Perehtyminen

Uuden tyontekijan nakékulmasta perehdyttaminen on oppimisprosessi, jossa han
perehdyttamisen avulla oppii ja omaksuu tyotehtavassa tarvittavat tiedot ja taidot.
Perehdyttamisen avulla hdn voi tuntea itsensa osaavaksi. Tyontekija voi omalla

toiminnallaan vaikuttaa perehdyttdmisen onnistumiseen. (Saarinen, 2022, ss. 157-158.).

Perehtyminen on oppimista tyoyhteisossa kdytannon tyota tekemalla seka olemalla osana

tyoyhteisda (Hartikainen, 2016, s.26). Oppiminen on aktiivista toimintaa, jota tapahtuu



tyosta saatujen kokemusten kautta. Jotta kokemukset ja saatu tieto on mahdollista
hyodyntaa oppimiseksi, kokemuksia tulee kasitelld ja peilata aiempaan tietoon, taitoon ja
kokemukseen sekd muodostaa niistd kokonaisuuksia. Pelkka tiedon siirto perehdyttajalta tai
kollegalta ei vield tarkoita oppimista. Jotta oppiminen tyoymparistdssa on mahdollista, tulee
tyontekijan tietaa tyon vaatimukset, tyoyhteison tavoitteet sekd mita hanelta tyossa
odotetaan. Oppiminen edellyttda myos kykya soveltaa aiempaa osaamista. (Kupias & Peltola,
2019, ss. 24, 28-29, 36—38). Usein sosiaali- ja terveydenhuoltoalan yksikoissa
perehdyttamisessa siirrytdan nopeasti kaytannon tyon tekemiseen, jolloin oppiminen on
sidottuna tyossa vastaan tuleviin tilanteisiin ja on vaikeammin ennakoitavissa (Hartikainen,

2016, ss. 26-27).

Oppimista tapahtuu myos vuorovaikutuksessa muiden kanssa ja koska sairaalaymparistossa
tyota tehdaan yhdessa muiden kanssa, ei tydssa ja vuorovaikutuksessa oppimista voi taysin
eriyttaa toisistaan. Ihmiset ymparillamme vaikuttavat oppimiseen muun muassa ilmapiirin
kautta. Hyva tunnelma ja ilmapiiri tyoyhteisdssa vaikuttaa mielialaan ja positiiviset tunteet
vahvistavat oppimista. Vuorovaikutus edistaa hiljaisen tiedon siirtymista, kun ty6ta tehdaan
yhdessa ja tyon lomassa on mahdollisuus oppia kollegoilta. Avoin vuorovaikutus

tyoyhteisdssa vaikuttaa myonteisesti oppimiseen. (Kupias & Peltola, 2019, ss. 25-26, 43).

Ihmiset ovat oppijoina erilaisia ja perehtyjan oppimistyylin selvittdminen lisda perehtymisen
onnistumisen todennakadisyytta. Lisaksi tulee huomioida, ettd perehtyminen on perehtyjalle
kuormittavaa ja paljon energiaa vievaa, kun uutta tietoa ja opittavaa on paljon. Toiset
oppivat paremmin kuuntelemalla, kun taas toiset esimerkiksi lukemalla. Perehtyjélle tulee
tarjota tietoa erilaisissa muodoissa. Oppimista voidaan tehostaa muun muassa
varmistamalla siihen riittavasti aikaa, antamalla uutta tietoa asteittain, rytmittamalla
oppimista, pitamalla riittavasti taukoja ja antamalla sopivasti haasteita. Kaikki tieto ei jaa
kerralla mieleen, joten kertaamalla ja antamalla perehtyjalle mahdollisuus kertaukseen
esimerkiksi lukemalla samasta aiheesta mista on aiemmin puhuttu, varmistetaan tiedon
ymmartaminen. Vuorovaikutus ja kysymysten esittdmisen mahdollisuus auttaa perehtyjaa
muodostamaan sirpaleisesta tiedosta suurempia kokonaisuuksia ja yhdistimaan uutta tietoa
jo olemassa olevaan tietoon. Talla tehostetaan oppimista. (Eklund, 2018, ss. 52-57; ks. my0s

Kupias &Peltola, 2019, s. 42, 119).



Kupias & Peltola (2019, ss. 58—64) esittelevat kirjassaan nelja erilaista oppimistyylid, jotka
pohjautuvat alun perin David A. Kolbin jaotteluun. Osallistuja on innokas ja utelias ideoitsija
seka aktiivinen toimija, joka oppii parhaiten henkil6kohtaisten kokemusten kautta.
Osallistujalle on tarkeaa avoin keskusteluilmapiiri, jossa voi tuoda esille omia ajatuksia ja
tunteita. Tarkkailija puolestaan on harkitsevampi ja pohtii asioita enemman itsekseen tiedon
ja kokemusten pohjalta. Han oppii kuuntelemalla ja seuraamalla muita. Tarkkailijalle on
tarkeda saada aikaa oppimiseen ja han pohtii asioita useista eri nakdkulmista. Paattelija on
looginen ajattelija ja jarjestelmallinen toimija, joka yhdistaa tiedon ja teorian kokemuksiin.
Paattelija muodostaa tiedosta kokonaisuuksia ja etsii yleensa parasta vaihtoehtoa, mika
vaatii aikaa. Paattelijalle oppimisessa on tarkeaa teoriat seka kirjallisuuteen tutustuminen ja
han oppii parhaiten esimerkiksi luentojen ja lukemisen kautta. Paattelijalle on tarkeaa, etta
toiminta on tietoon, eika tuntemuksiin perustuvaa. Neljas oppimistyyli on toteuttaja.
Toteuttaja haluaa aktiivisesti kokeilla uusia ideoita, teorioita ja malleja kdytanndéssa. Hanelle
on tarkeaa tehtavien tekeminen ja konkreettiset aikaansaannokset. Toteuttaja oppii
parhaiten kokeilemalla ja soveltamalla oppimaansa tietoa kdytannossa ja haluaa edeta
kdytannon tasolle nopeasti. Tasapainoisessa oppimisessa on elementteja kaikista tyyleista ja
omien oppimistyylien tarkastelun kautta voi kehittya oppijana. Omia vahvuuksia kannattaa

hyodyntda ja oppimista hidastavia tottumuksia puolestaan pohtia ja kehittaa.

3.3 Perehdyttiminen

Organisaation nakdkulmasta perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimia, joiden
avulla tyontekija oppii tuntemaan tyopaikkansa toiminta-ajatuksen ja -tavat, tyétehtavansa
ja siihen liittyvat odotukset seka milla han tulee osaksi organisaatiota ja tyoyhteisoa (Joki,
2018, s. 111; Kupias & Peltonen, 2009, s. 18; ks. myds Saarinen, 2022, s. 157).
Perehdyttamiselld luodaan edellytykset suoriutua tyossa hyvin, laadukkaasti ja tehokkaasti
seka viihtya tyoyhteisossa (Viitala, 2021, s. 97). Hyva perehdyttdminen on tarkea osa tyon
hallintaa, mika puolestaan tukee tyontekijan tyohyvinvointia (Juuti & Vuorela, 2015, s. 63).
Perehdyttaminen on jatkumoa rekrytointivaiheelle, jossa oikealla henkilévalinnalla luodaan

jo pohjaa perehdytysprosessin onnistumiselle (Saarinen, 2022, s. 158).

Oppimisen ja hyvan perehdyttamisen mahdollistaminen ldhtee aina organisaation ylimmasta

johdosta asti. Johdon tulee ottaa paatoksissaan huomioon oppimisen tukeminen,



10

mahdollistaa tarvittavat resurssit ja seurata oppimista. Seka ldhiesihenkilolle, etta
tyoyhteisolle taytyy mahdollistaa riittdava resurssi perehdyttamiseen. (Kupias & Peltola, 2019,
ss. 92-93). Riittamattomat resurssit vaikuttavat uuden tyontekijan oppimiseen ja aiheuttaa
perehdyttdjille huolta perehdyttamisen laadusta (Lindfors, ym., 2018). Johto on myds
vastuussa siitd, millaisia kdaytantoja ja toimintamalleja organisaatioon luodaan seka
maarittaa raamit perehdyttamiselle. (Kupias & Peltola, 2019, s. 94). Organisaation tulee
varmistaa perehdyttdjien osaaminen ja huolehtia heidan koulutuksestaan. Perehdyttdjan
roolin hoitaminen onnistuneesti vaatii asiantuntemusta ja perehdyttdjien omilla
kokemuksilla perehdyttamiskyvystdan ja -osaamisestaan on todettu olevan yhteys siihen,
ovatko he saaneet koulutusta. Laadun vaihtelu lisda epatasa-arvoa perehdyttdamisessa.
(Pasila ym., 2019, s. 25; Pohjamies ym., 2022, s. 4130). Perehdyttdminen ei voi olla
laadukasta, ellei organisaation johdossa ole ymmarretty sen tarkeytta ja olla sitoutuneita sen
kehittamiseen. Nama edellyttavat hyvan perehdyttamisen taloudellisten hyotyjen

tiedostamista. (Eklund, 2018, s. 112).

Pasilan ym. (2019, ss. 24—-25) tutkimuksessa perehdyttamisen todettiin lisddvan
vastavalmistuneiden sairaanhoitajien itsendisyytta ja itsevarmuutta seka vahvistavan roolin
muutosta opiskelijasta ammattilaiseksi. Perehdyttaminen auttaa yhdistamaan teoriaa ja
kaytantoa seka kehittaa ajanhallintataitoja, turvallista hoitoa seka taitoa hallita yllattavia
tilanteita. Perehdyttaminen antaa turvaa uudelle tyontekijalle ja edistaa tyontekijan

juurtumista tyoyhteiséon.

Hyvin suunnitellulla ja toteutetulla perehdyttamisprosessilla voidaan parantaa
tyontekijoiden suoriutumista tydssa. Kun perehdyttamisessa huomioidaan ja kehitetaan niita
tekijoita, jotka lisdavat tyontekijan kyvykkyytta ja yhteenkuuluvuutta, edistetadn tyon
tehokkuutta ja tyotyytyvaisyytta. Naihin tekijoihin kuuluu oppimistavoitteiden asettaminen,
vaiheittainen oppiminen, yksiléllinen eteneminen ja organisaatioon sosiaalistaminen.

(Saarinen, 2022, ss. 157—-159). Asioita kasitelldan tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.

Lindfors ym. (2018) ovat tutkineet perehdyttdjien kasityksia perehdyttamisen onnistumiseen
ja epdonnistumiseen vaikuttavista tekijoista. Tarkeimmaksi onnistumisen avaimeksi nousi
yhteisollinen sitoutuminen perehdytysprosessiin. Talla tarkoitetaan perehdyttajan

myoOnteistd asennetta perehdyttdmiseen (ystavallisyys, rohkaisu, kuuntelu, ymmartaminen,
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kokemus) seka koko tyoyhteison sitoutumista niin, ettad uusi tydontekija voi tuntea olevansa
tervetullut, kuuluvansa joukkoon ja oppiminen tyoyhteisdssa on turvallista. Toinen avain
onnistumiseen on vahva ammatillinen tietotaito, mika pitaa sisallaan perehdyttajan
ammatillisen patevyyden ja tietotaidon, organisoidun, hyvin suunnitellun ja oppimista
tukevan perehdytysprosessin, riittdvan resurssin kohdentamisen perehdyttamiseen, yksikon
ja organisaation perehdyttamisen materiaalin seka perehdyttdjan ennakkoluulottomuuden

ja muutosvalmiuden.

3.3.1 Perehdyttamisen suunnitelmallisuus

Perehdytysprosessi ldhtee liikkeelle organisaation asettamista tavoitteista, mitd uudelle
tyontekijalle halutaan organisaationa tarjota, mita perehdyttdamiselld halutaan saavuttaa ja
miten perehdyttaminen tukee organisaation strategiaa. Tavoitteet ohjaavat
perehdytyssuunnitelman tekemista. Suunnitelmallisuuden avulla voidaan arvioida
perehdytyksen laatua, antaa perehdyttdjille ja perehtyjille toimivat tyékalut seka varmistaa
perehdyttamisen tasalaatuisuus. Lisaksi suunnitelmallisuudella mahdollistetaan
perehdyttamisen kehittaminen, kun prosessista voidaan arvioida mika on toimivaa ja mika

ei. (Eklund, 2018, ss. 29, 36-37).

Perehdyttamisen suunnittelussa huomioidaan perehdyttamisen sisalto, vastuut, aikataulu,
kdytannon toiminta, jarjestys seka yksilollisyys. Suunnitelmalle on tarkeintd, etta tiedetaan,
miksi kyseista toimintamallia kdytetdan ja mita silla tavoitellaan. Perusteltu ja kdytannon
tyota tukeva suunnitelma ohjaa perehdyttamista ja auttaa seka tyontekijaa, etta tydnantajan
edustajia viemaan perehdyttaminen onnistuneesti |api. Perehdytyssuunnitelmassa vastataan
kysymyksiin kuka, mita, milloin, miten ja kenelle. Kuka kertoo vastuunjaon
perehdyttamisessa ja siind huomioidaan my0s resurssit seka yhteistyd tyoyhteison muiden
jasenien kanssa. Mitd muodostaa perehdyttamisen rungon. Perehdyttamisen tarkistuslistat
auttavat varmistamaan tasalaatuisuutta ja toimii muistin tukena. Milloin kertoo ajankohdat
ja aikataulun seka mika jarjestys on oppimiselle paras. Aikataulun ei tarvitse olla liian tiukka,
silld siind pysyminen on vaikeaa. Aikatauluun vaikuttaa muun muassa ymparisto ja
perehtyjan oppimistyyli. Miten kertoo, kuinka perehdyttdminen kaytannossa toteutetaan,
jotta oppiminen on tehokasta. Perehdyttdmisen keinoja ovat muun muassa keskustelu,

koulutus, itsendinen oppiminen seka virtuaalinen oppimisymparistd. Kenelle huomioi
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perehtyjan yksilollisyyden. Perehdyttdamisen prosessin tulee joustaa niin, etta yksilolliset

ominaisuudet voidaan ottaa huomioon. (Eklund, 2018, ss. 74—80).

Oppimistavoitteiden asettaminen suunnitelmavaiheessa helpottaa tyontekijan vastuun
ottamista oppimisestaan. Tavoitteet auttavat keskittymaan perehdyttamisessa olennaiseen.
Tavoitteilla on myds yhteys tyon merkityksellisyyteen. Kun tyontekija tietda mita hanelta
odotetaan han saa iloa ja onnistumisen kokemuksia tavoitteiden saavuttamisesta.
Onnistuminen puolestaan lisda tyontekijan motivaatiota perehdyttdmiseen ja tyontekoon.

(Saarinen, 2022, ss. 158-159, 171-172).

3.3.2 Perehdyttamisen toteuttaminen

Organisaatiolle sopii yleensa perehdyttamisen malli, joka yhdistelee yhteiséllista ja
yksil6llista perehdyttamista ja jossa on sekda muodollisia, etta epamuodollisia rakenteita.
Yhteisollinen perehdyttaminen tarkoittaa esimerkiksi ennakkoon kaikille maariteltyja
koulutuksia mitka kdaydaan lapi perehdyttamisen aikana seka yhteisia
perehdyttamistilaisuuksia. Yhteisollinen perehdyttaminen lisaa tasalaatuisuutta ja
jarjestelmallisyytta, mita tarvitaan erityisesti isoissa organisaatioissa. Yksil6llisessa
perehdyttamisessa huomioidaan uusi tyontekija yksilona ja rakennetaan hanelle sopiva
perehdyttamisen prosessi. Tama vaatii tyontekijaan tutustumista ja sopii paremmin pieniin
organisaatioihin. Muodollisten ja epamuodollisten rakenteiden yhdisteleminen vahvistaa
perehdyttamisen tehokkuutta. Muodolliset rakenteet, esimerkiksi selkedsti maaritelty
ajanjakso, yhteiset koulutukset ja yhtendinen materiaali luovat perehdyttamiselle pohjan,
turvaa ja suunnitelmallisuutta. Muodolliset rakenteet ja jarjestelmallinen tyoskentely sopivat
yleensa yleisten asioiden lapikdymiseen ja ne edistavat perehdyttdamista, mutta rinnalle
tarvitaan my0s joustoa, yksilollisyytta ja vuorovaikutusta. Epamuodolliset rakenteet
mahdollistavat uuden tydntekijan aktiivisen roolin tydyhteisén jasenena ja kannustaa oma-

aloitteisuuteen sekd omien ajatusten esille tuomiseen. (Eklund, 2018, ss. 82—87).

Perehdyttaminen on vuorovaikutusta, jota kirjallinen materiaali tukee. Perehdyttamisessa
jaetaan paljon virallista tietoa, joka koostuu muun muassa organisaation ja tyoyhteisén
kaytannoistd, yleisista asioista, eri ammattiryhmien toimenkuvista seka fyysisista tiloista

tyoyhteisdssa ja organisaatiossa. Perehdyttamisessa jaetaan my0s epavirallista tietoa, johon
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liittyy perehdyttdjan omien kokemusten ja toimintatapojen jakaminen seka hiljainen tieto.

(Lius, 2018, s. 66).

Organisaatioon ja tyoyhteis06n sosiaalistuminen nousee merkittavaan rooliin
perehdyttamiseen seka tydhyvinvointiin liittyvassa kirjallisuudessa ja tutkimustiedossa.
Sosiaalistuminen tarkoittaa prosessia, jossa uusi tyontekija tulee osaksi tyoyhteisda ja
organisaatiota (Eklund, 2018, s. 81). Sosiaalistaminen on osa onnistunutta
perehdyttamisprosessia. Yhteenkuuluvuuden tunne ja pdasy osaksi tyoyhteisda edistaa
tyOssa viihtymista ja oppimista. (Saarinen, 2022, s. 159). Sosialisaatiossa uuden tydntekijan
perehdyttaja seka esihenkilé ovat merkityksellisid. Henkilokohtainen tuki
perehdytysprosessissa auttaa oppimaan selviytymistaitoja kuten suhteiden rakentaminen
tyoyhteisossd, ajanhallinta ja tyonhallinta sekd oppimaan tyoyhteison kulttuuriset normit.
Sosiaalistuminen tehostaa tyotyytyvaisyytta, tyossa pysymista ja edistdad myos laadukasta
hoitoty6ta. (Ohr ym., 2020, s. 9). My0s tydntekijan oma aktiivisuus ja vuorovaikutus

tydyhteisdssa vaikuttavat sosiaalistumisen onnistumiseen (Eklund, 2018, s. 81).

Jokainen perehdyttamiskerta on yksil6llinen, vaikka tyotehtava on sama (Saarinen, 2022, s.
172). Perehtyjan yksil6llisia tarpeita tulee huomioida riittavasti, vaikka aina ei pystyisikdaan
etenemadan uuden tyontekijan ndakokulmasta parhaalla mahdollisella tavalla. Yksilollisyytta
voidaan huomioida esimerkiksi rytmittamalla perehdyttamista muodollisen aikajanteen
sisalla perehtyjan tarpeiden mukaisesti. Yksilollisten tarpeiden huomioiminen vahvistaa
tyosuhdetta ja uuden tydntekijan sitoutumista. Rytmityksella ja vaiheittaisella oppimisella,
jossa tehtavat opetetaan sopivina kokonaisuuksina ja asioita toistetaan, vahvistetaan tiedon

omaksumista ja oppimista. (Eklund, 2018, s. 147; Saarinen, 2022, s. 172).

Perehdyttamiseen vaikuttaa perehtyvan tyontekijan aiempi tyokokemus, kokemus
organisaatiosta, ammatillinen osaaminen ja tavat oppia. Uusia asioita yhdistetdan perehtyjan
aiempaan osaamiseen ja tietdmykseen ja ne saavat merkityksen aiempien kokemuksien
kautta. Myos ika vaikuttaa perehdyttamiseen. Vanhemmilla henkil6illd on jo enemman
kokemusta erilaista tyotehtéavista ja -yhteisoista, kun taas nuori, ensimmaiseen tyopaikkaan
tuleva tyontekija voi olla passiivisempi perehtyja ja tarvitsee enemman tietoa tyéelaman
perusasioista. (Joki, 2018, ss. 112—-113; ks. myds Kupias & Peltola, 2009, s. 127).

Yksil6llisyyden huomioiminen perehdyttamisessa nopeuttaa oman roolin [6ytymista
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tyoyhteisdssd. Kun uuden tyontekijan heikkoudet ja vahvuudet tunnistetaan hdn saa
oikeanlaista ohjausta seka tulee ndhdyksi ja kuulluksi. (Gellersted ym., 2019, s. 1690).
Yksilollisellda etenemiselld varmistetaan, ettad tyontekija on saanut riittavat tiedot ja taidot
suoriutuakseen tehtadvasta ja lisaksi se vahvistaa tydntekijan tyytyvaisyytta

perehdyttamiseen ja sen kestoon (Saarinen, 2022, s. 158, 160).

Perehdyttamisprosessiin kuuluu myds seuranta, joka varmistaa ajan tasalla pysymisen ja
etenemisen kohti sovittuja tavoitteita. Esihenkilon on tarkea tietdaa, miten uuden tydntekijan
perehtyminen etenee. Systemaattisen, etukateen sovitun aikataulun mukaisen seurannan
avulla voidaan tunnistaa mahdollisia ongelmakohtia ja kannustaa niissa mitka sujuvat hyvin.
Nama ovat edellytyksia tydssa kehittymiselle. (Eklund, 2018, s. 119, 122-123).
Molemminpuolinen, positiivinen ja rakentava palaute auttaa edistamaan tyontekijan hyvia
toimintatapoja seka korjaamaan mahdollisia virheellisia toimintatapoja ja ndin ollen
mahdollistaa tyéntekijan kehittymisen seka tyotehtavien hoitamisen onnistuneesti
(Saarinen, 2022, s. 173). Palautteen tulee olla johdonmukaista ja oikea-aikaista (Pasila ym.,
2017, s. 25). Organisaatiolle puolestaan palaute perehdyttamisestd antaa arvokasta tietoa

mika toimii ja mika sekd miten jatkossa voidaan toimia paremmin. (Eklund, 2018, s. 125).

3.3.3 Perehdyttajan ja perehtyjan rooli perehdyttamisprosessissa

Perehdyttdjan vastuulla on opastaa uutta tyontekijaa tietyn tehtavan tai asiakokonaisuuden
hallitsemisessa (Eklund, 2018, s. 140). Perehdyttajaksi valitaan usein henkild, jolla on vahva
substanssiosaaminen. Perehdyttamiseen tarvitaan kuitenkin my0s osaamista tukea ja ohjata
uutta tyontekijaa. Hyvalla perehdyttajalla on asiaosaamista, mutta sen lisaksi myos
valmennusosaamista ja hyvat vuorovaikutustaidot. (Kupias & Peltola, 2019, s. 115).
Perehdyttadjan kyvykkyytta perehdyttamiseen lisaa riittava kliininen ja teoreettinen
osaaminen, aiempi kokemus perehdyttamisestd, saatu perehdyttamiskoulutus, motivaatio
nykyiseen tyohon, selked perehdytysohjelma seka riittava aika ja tuki tyoyhteisosta
(Pohjamies, ym., 2022, s. 4131). Hyva perehdyttdja toimii esikuvana ja roolimallina,
kannustaa ajattelemaan ja tyoskentelemaan itsenaisesti sekd on reilu, asiantunteva ja lasna.
Hyva perehdyttdja ymmartaa perehdyttamisen merkityksen, on sitoutunut tehtavaansa ja
hadnelld on halu perehdyttda. Perehdyttdjan vastuulla on tukea uutta tyontekijad, huomioida

uudesta tilanteesta aiheutuvat tunteet ja kuormitus, luoda turvallisuutta ja varmistaa ettei
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organisaation kiire vaikuta perehdyttamiseen. Perehdyttdjan tuella uuden tydntekijan
itseluottamus kasvaa (Pasila ym., 2017, s. 24). Perehdyttajan taytyy myos osata rytmittaa
tiedon jakamista ja auttaa perehtyjaa kiinnittamaan huomio olennaiseen tietoon, jotta

oppiminen on tehokasta. (Eklund, 2018, ss. 145-146).

Perehdyttdjan vastuulla on huolehtia riittavasta vuorovaikutuksesta. Ihmiset kiinnittavat
huomiota erilaisiin asioihin ja ymmartavat niita eri tavalla, siksi perehdyttamisen tulee olla
kaksisuuntaista yhdensuuntaisen tiedon siirron ja informoinnin sijaan. Vuorovaikutus ja
perehdyttdjan lasnaolo lisaa luottamusta, mika on avainasemassa onnistuneeseen
perehdyttamiseen. Luottamus lisdd myos henkiloston hyvinvointia, tyotyytyvaisyytta ja
sitoutumista. Palautteen anto on osa vuorovaikutusta ja perehdyttdjan tehtava on antaa
uudelle tyontekijalle ajantasaista palautetta niin onnistumisista kuin korjausta vaativistakin
asioista. (Eklund, 2018, ss. 147-151). Silla, millaiseksi suhde perehdytettavan tyontekijan
kanssa muodostuu, on merkitysta. Hyva suhde perehdyttadjan ja perehdytettavan valilla
vaikuttaa myonteisesti perehdyttamisprosessiin ja oppimiseen. Huono suhde puolestaan voi
viivastaa perehtymista tai aiheuttaa tyontekijan hakeutumisen toiseen tyopaikkaan.
Suhdetta voi huonontaa esimerkiksi epdjohdonmukaisuus opetuksessa, tietotaidon puute,
kommunikaation puute, ajan puute tai jos perehdyttdja ei ole valmis perehdyttamaan tai

olemaan lasna. (Pasila ym., 2019, s. 24).

Perehdyttamisessa iso vastuu on myds uudella tyontekijalla itselladan. Eklundin (2018, ss.
162-163) mukaan vastuu voidaan jakaa kolmeen kategoriaan. Ensimmaisena tulee vastuu
tyonantajaa kohtaan, joka tarkoittaa sopimuksien noudattamista, laadukasta tyoskentelya,
tyoturvallisuudesta huolehtimista, vastuuta asiakkaista, oman osaamisen ja vahvuuksien
esille tuomista seka vastuuta organisaation toiminnan kehittdmisesta. Toisena tulee vastuu
tyoyhteisda kohtaan, joka tarkoittaa vuorovaikutus-, viestinta- ja tiimityoskentelytaitoja,
sitoutumista tyoyhteison toimintaan ja kehittamiseen, pelisdantéjen noudattamista seka
huolehtimista omalta osalta tyoyhteison ilmapiiristd, tydrauhasta ja toiminnan eettisyydesta.
Uudella tyontekijalla on vastuu myos itseddn kohtaan, mika tarkoittaa osaamisen ja
ammattitaidon yllapitamista ja kehittamista, itsensa johtamista sekd vastuuta omasta
hyvinvoinnista. Perehdyttamisessa korostuu erityisesti oma-aloitteisuus sekd omien
ajatusten ja mielipiteiden esille tuominen. Kuten perehdyttdjan, myos uuden tyontekijan

tulee sitoutua perehdyttamiseen ja perehdytysprosessiin (Lindfors ym., 2018). Uuden
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tyontekijan vastuulla on lisdksi tunnistaa oma tieto- ja taitotasonsa ja kysya mikali ei tieda tai
osaa jotakin seka pyytda tarvitsemaansa tukea perehdyttamiseen. (Gellersted ym., 2019, s.

1690).

Ymparilla olevat ihmiset vaikuttavat aina oppimiseen ja kaikilla on oman oppimisen lisdksi
vastuu myos toisten oppimisesta. Taman vuoksi koko tyoyhteisolla on merkitysta ja
osuutensa vastuusta perehdyttamisen onnistumiseen. Tydyhteison ilmapiirin tulee olla
turvallinen ja salliva, jotta uusi tyontekija uskaltaa nayttda oman osaamattomuutensa ja
kysya neuvoa. Vuorovaikutustaidot ja keskustelu ovat merkityksellisia, jotta kollegat voivat
oppia toinen toisiltaan. (Kupias & Peltola, 2019, ss. 98—100). Uusi tyontekija tarvitsee myos
sosiaalista tukea kollegoilta tydyhteisossa, jotta perehdyttaminen voi onnistua (Pohjamies

ym., 2022, s. 4131).

3.4 Perehdyttamisen vaikutus tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyohyvinvointi on terveyden, turvallisuuden, tyon ja
sen mielekkyyden seka hyvinvoinnin muodostama kokonaisuus (STM, n.d.). Henkilon
hyvinvointi koostuu fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Tyohyvinvointiin
vaikuttaa tyonantajan toimien ja tyoolosuhteiden lisaksi myds tyontekijan henkilokohtaiset
asiat. Tyohyvinvointi on tarkedssa roolissa henkilostdjohtamisessa, koska silla voidaan
vaikuttaa tyohon sitoutumiseen seka tyon tuottavuuteen ja tehokkuuteen. (STM, n.d.;

Viitala, 2021, s. 43).

Viitala (2021, s. 45) maarittelee sitoutumisen tyontekijan psykologiseksi suhteeksi
organisaatioon, jossa han tyoskentelee. Mita parempi psykologinen suhde on, sita
korkeampi kynnys tyontekijalld on |dhtea tyostdan. Sitoutuminen vaikuttaa tyontekijan
arvostukseen organisaatiota kohtaan seka haluun tydskennella sielld. Tunneperaisesti
sitoutunut tyontekija kokee olevansa osa organisaatiota, kuuluvansa tydyhteis6on ja
tekevansa merkityksellista tyota. Tyontekijoiden sitoutuminen johtaa parempaan
tyosuoritukseen ja sitd kautta parempaan palvelun laatuun, luovuuteen ja kehittdmistyohon
seka pienempaan vaihtuvuuteen tyodpaikalla. Sitoutuminen on aina kuitenkin

kahdensuuntaista. Jotta tyontekija voi sitoutua, myos tydnantajan tulee sitoutua.
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Sitoutumista voidaan osoittaa esimerkiksi hyvalla perehdyttamiselld, vaikutus- ja

kehittymismahdollisuuksilla seka luottamalla tyontekijaan.

Seka tyohon sitoutuminen, etta tyohyvinvointi vahvistuvat, kun tyontekijalla on
mahdollisuus kokea tyon imua. Tyén imu on tila, jossa tyontekija on motivoitunut, voi
kayttaa omia vahvuuksiaan ja jossa tyoolot mahdollistavat innostuksen ja ammatillisen
kehittymisen kokemuksen. Tyd on mielekasta ja merkityksellista. Tyon imua kokeva
tyontekija sitoutuu tyopaikkaan ja suhtautuu siihen myodnteisesti. Hdn haluaa panostaa ja
keskittya tyohon ja on siinad innokas, mika johtaa kehittymiseen ja tuloksellisuuteen tyossa.
Tyon imussa oleva tyontekija haluaa auttaa muita ja toimii koko tydyhteisén hyvdksi. Tyon
imua vahvistetaan hyvalla johtamisella, jossa muun muassa mahdollistetaan tyontekijalle
monipuoliset ja riittavan haastavat tyotehtavat, osoitetaan tukea ja arvostusta, ollaan
selkeitd ja oikeudenmukaisia, annetaan palautetta seka tuetaan tyon ja muun elaman
yhteensovittamista. Myo6s tyoyhteison ilmapiiri ja innovatiivisuus vaikuttavat tyon imun

kokemiseen. (Tyoterveyslaitos, n.d.-b; Viitala, 2021, s. 44).

Ty6paikkaa haettaessa hakijan [ahtokohtana on hanen omat tarpeensa ja tavoitteensa.
Tyonhakija peilaa niita jo tyopaikkailmoituksen perusteella seka rekrytointivaiheessa
organisaation odotuksiin. Paatokseen tydsopimuksen teosta vaikuttaa ndissa tilanteissa
saatu vaikutelma kuinka omia tavoitteita ja uratoiveita on mahdollista tyopaikassa saavuttaa.
Organisaatioon sitoutumista, tyon hallintaa ja tydmotivaatiota edesauttaa tyontekijan ja
tyonantajan odotusten Iahentyminen tai tayttyminen. Tyontekijan tarpeita on hyva selvittaa
ennen perehdyttamistd, esimerkiksi millaisia odotuksia perehdyttamisen suhteen on, mita
uratoiveita on ja mitkad ovat ne syyt miksi han haluaa tyoskennella juuri kyseisessa
tehtdvassa, jotta niihin voidaan vastata mahdollisimman hyvin. Myds keskustelu
perehdyttamisen aikana on tarkeaa silla sitoutumista edistaa, kun tyontekija saa tuoda omat
ndakemyksensa esiin ja kokee, etta niilla on merkitystd. Perehtyjaltd on hyva kysya
esimerkiksi, miten han kokee vuorovaikutuksen perehdyttdjan ja esihenkilén kanssa, saako
han tarpeeksi palautetta ja kokeeko héan, ettd hanelld on vaikuttamismahdollisuuksia

tyoyhteisodssa. (Eklund, 2018, ss. 64-65, 69; ks. myds Juuti & Vuorela, 2015, ss. 58-59, 62).

Hyva, valmisteltu vastaanotto tydyhteis6on vahvistaa tyontekijan tyotyytyvaisyyttd, joka

tyodssa suoriutumisen, onnistumisen kokemusten ja tyéhyvinvoinnin lisaksi vaikuttaa
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sitoutumiseen (Eklund, 2018, s. 31, 25). Perehdyttamisellad vaikutetaan seka psyykkiseen,
etta fyysiseen tyohyvinvointiin. Hyvan perehdyttamisen avulla tyontekija voi suoriutua
tyotehtavistadan paremmin, mika puolestaan lisda onnistumisen kokemuksia ja uskoa omaan
osaamiseen. Saadessaan myoOnteista palautetta tyoyhteisolta, tyontekijan itseluottamus ja
halu kehittya tyossaan kasvaa. Perehdyttamisen avulla tyontekijan tyoturvallisuus vahvistuu

ja kuormitus ei kasva liian suureksi. (Viitala, 2021, s. 98).

Useita tutkimuksia on tehty sairaanhoitajien sitoutumiseen, vaihtuvuuteen,
tyotyytyvaisyyteen ja alanvaihtoon liittyen. Tanskasen (2019, ss. 47-48, 50, 61) tutkimuksen
mukaan sairaanhoitajien tyohon sitoutumista lisdavia tekijoita erityisesti uran alkuvaiheessa
ovat tyotehtavien oppiminen, ja tyoyhteisdn tuki, kun taas sitoutumista heikentaa vahainen
perehdytys tyotehtaviin, riittamattomyyden tunne seka kollegoiden ja ldhiesimiehen tuen
puute. Uran edetessda myds oman ammattitaidon kehittyminen ja kehittdminen, oman tyon
hallinta, tydhyvinvointi, tyoyhteisoon kuuluminen, arvostuksen tunne seka myonteinen

ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri nousevat sitoutumista lisaaviksi tekijoiksi.

Tutkimus nuorten tyontekijéiden sitouttamisesta hoitoalalle tukee edeltavia nakemyksia. Jo
tyopaikkailmoituksella on merkitysta tyontekijan sitoutumiseen. lImoituksen tulee vastata
todellisuutta ja olla selkedsti muotoiltu. Myo6s rekrytoinnilla on vaikutusta, varsinkin jos
rekrytointiprosessi on tyontekijan nakdkulmasta jotenkin epdonnistunut tai jos
tydsopimuksen sisdlto ja pysyvyys eivat tue sitoutumista organisaatioon. (Toyra, 2022, 5.77,
89). Tyopaikan saamisen jalkeen tarkeita sitoutumiseen ja tyossa pysymiseen vaikuttavia
tekijoita ovat muun muassa perehdytyksen laatu, riittava kesto ja kattavuus seka vastaako
perehdytys ja tyotehtava tyontekijalle etukateen annettua lupausta. Huomioivat tyokaverit
ja esihenkild, hyva ilmapiiri seka toisia auttava ja tukeva tyoyhteiso vahvistavat sitoutumista.
(Takala, 2022, s. 29; Toyra, 2022, s. 74). Tyontekijan kokema arvostus nousi tarkeimmaksi
tekijaksi, kun tarkasteltiin nuorten tyontekijoiden kasityksia hyvasta tydosuhteesta ja sen
merkityksesta sitoutumiseen ja tydmotivaatioon. Arvostusta voidaan nadyttaa heti
tyosuhteen alkaessa muun muassa laadukkaalla perehdyttamiselld ja tekemalla tyontekijan

olo merkitykselliseksi seka tervetulleeksi tyoyhteisoon. (Toyra, 2022, s. 70).

Kansainvalisessa tutkimuksessa on noussut esiin samankaltaisia asioita. Ulupinar & Aydogan

(2021, s. 1834, 1837-1838) tutkimuksen mukaan ensimmainen vuosi tydssa valmistumisen
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jalkeen on merkityksellistd aikaa. Silloin toiveet ovat korkealla, on unelmia ja tyontekijat ovat
avoimia oppimaan. 2-5 kuukautta tyon aloittamisesta on kriittisin vaihe uran alkua, jolloin
l[ahtoaikeet ovat korkeimmillaan. Ensimmaiset kuukaudet ovat stressaavia ja sopeutuminen
ammattiin voi olla haastavaa. Kun tyokokemusta karttuu enemman, myos lahtoaikeet
vahenevat. Ammattiin sopeutumisessa seka tyotyytyvaisyyden vahvistamisessa ja
lahtoaikeiden vahentdamisessa tydyhteison tuki, positiivinen ja oikeudenmukainen
tyoymparisto, jarjestelmallinen perehdyttdmisohjelma sekd ammatillisen taidon
vahvistaminen nousivat merkitykselliseksi. Lahtoaikeita lisadvat hallitsematon tydmaara ja
odotukset suoriutua tyosta yli kykyjen, vuorovaikutuksen ongelmat tyoyhteisossa,
kommunikointiongelmat potilaiden ja omaisten kanssa seka riittamattomat ammatilliset

taidot.

Cottle-Quinn ym. (2022, ss. 3424-3427) tutkimuksessa uran alkuvaiheessa olevien
sairaanhoitajien kolme tarkeinta tekijaa nykyisessa tydssa ja ammatissa pysymiseen ovat
tyoyhteison tuki ja kannustus, tyotyytyvaisyys sekad perehdyttdaminen. Positiivinen
tyoymparisto lisaa aikomusta pysya ammatissa, mutta ei valttamatta samassa tehtavassa.
Nykyaan liikkuminen uran alkuvaiheessa on yleista ja tutkimuksessa suositellaankin
organisaatioille tyontekijoiden liikkkumisen mahdollistamista esimerkiksi yksikdiden tai
toimialojen valilla. Suurimmat syyt ldhted nykyisesta tehtavasta ovat tutkimuksen mukaan

parempi tyotarjous ja tyytymattomyys.

Camveren ym. (2020, ss. 523-525) tutkimuksessa tarkeimmaksi nuorten sairaanhoitajien
Iahtosyyksi kerrotaan negatiivinen tydymparisto ja huono suhde kollegoihin seka
esihenkil66n. Perehdyttdjan ja muiden kollegoiden asenne, tuen ja ajan puute sekd huonosti
organisoitu perehdyttaminen vaikuttavat negatiivisesti tyossa pysymiseen. Toiseksi tarkein
syy lahtemiseen on resurssien vahyys, joka nakyy korkeana potilasmaarana per hoitaja,
epatasaisena tydomaarana, ylitoina ja liiallisena vastuuna heti tydosuhteen alussa. Nama ovat
seikkoja, joita tulee huomioida perehdyttamisen ja ensimmaisten tyokuukausien aikana, silla
tyosuhteen alku on merkityksellistd aikaa uudelle tyontekijalle ja hanen sitoutumiselleen.
Kolmas syy tyosta lahtemiselle on omien odotusten tayttymattomyys, joka sisaltaa
esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen, koulutusmahdollisuudet, urapolun ja
tyosuhteen keston. Nama ovat merkityksellisia alkuvaiheessa, mutta korostuu erityisesti

tyosuhteen jatkuessa.
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3.5 Esihenkilon vaikutus perehdyttamiseen ja tyontekijoiden sitouttamiseen

Esihenkild on yksikkotasolla vastuussa perehdyttamisen jarjestamisesta seka kaytannon
asioista ja hanen tehtavansa on myos tiedottaa, sitouttaa ja motivoida tydyhteisén
henkilostda perehdyttamiseen (Kupias & Peltola, 2019, ss. 94-95; Saarinen, 2022, s. 167).
Esihenkild vastaa perehdyttamisen kokonaisuuden hallinnasta seka yhdessa organisaation
kanssa varmistaa, ettd perehdyttdjat tietdvat mita heiltd odotetaan ja perehdyttamiseen on
kaytettavissa riittava resurssi (Eklund, 2019, ss. 140-141). Perehdyttdjaa valitessa
esihenkilon tulee ottaa huomioon perehdyttdjan opetuskyky, osaaminen ja persoonallisuus.
Valinnan tulee perustua patevyyteen eika vain saatavuuteen tai ty6ikaan. (Pohjamies ym.,
2022, s. 4132). Esihenkil6 voi omalla toiminnallaan, koulutuksella, valmistautumisella ja
tyontekijoille antamallaan tuella vaikuttaa perehdyttamishalukkuuteen tyontekijoiden
keskuudessa (Pohjamies ym., 2022, s. 4131). Esihenkilon vastuulla on varmistaa, etta
tyontekijan saama perehdyttdminen on riittavaa (Gellersted ym., 2019, s. 1691). Saarisen
(2022, ss. 159-160, 166—167) vaitoskirjassa perehdyttamisen vaikutuksesta tydssa
suoriutumiseen nousee esiin esihenkilon rooli ennen tyésuhteen alkamista. Esihenkildn
yhteydenotolla lievitetdaan uuden tyontekijan jannitysta ja epatietoisuutta seka edistetaan
uuden tyontekijan kokemusta olevansa tervetullut tyoyhteis6on. Yhteenkuuluvuus ja
hyvaksytyksi tulemisen kokemus edistavat tyossa viihtymista ja oppimista seka vaikuttaa

tyosuhteen alun onnistumiseen.

Hyva johtaminen on esihenkilon valinta ja sitd on mahdollista kehittda. Hyva johtaminen
koostuu useista pienista arkisista asioista, milla esihenkil6 vaikuttaa tyoyhteisén kulttuuriin
ja tapaan toimia. Esihenkil6lta ei vaadita ihmetekoja, vaan riittavan hyvia toimia tyoyhteisén
hyvaksi, joilla han voi edistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia, tydon imua, sitoutumista ja tyon

tuottavuutta. (Tyoterveyslaitos, n.d.-a).

Gellerstedin ym. (2019, ss. 1690-1691) tutkimuksen mukaan vastavalmistuneet
sairaanhoitajat odottavat esihenkiloltad selkeytta ja johdonmukaisuutta johtamisessa.
Esihenkilon toivotaan olevan nakyva, auttava ja lasna oleva, yksi muun henkil6ston joukossa.
Esihenkil6lta odotetaan rohkaisua, rakentavaa kritiikkia ja sdannollista palautetta.
Esihenkilon ja tyontekijan valisen suhteen tulisi olla luottamuksellinen ja arvostava

molempiin suuntiin. Esihenkilon tulee myds tarjota mahdollisuuksia edistaa tyontekijan
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omaa kehitysta ja edistymista tydssd. Kommunikaatiolla ja johtajuudellaan esihenkild

vaikuttaa tyontekijoiden fyysiseen ja psyykkiseen tydymparistoon.

Waltzin ym. (2020, s. 677) tutkimuksessa milleniaalit kokivat esihenkilon pysyvyydella olevan
vaikutusta tyotyytyvaisyyteen ja tydyhteisdssa pysymiseen. Vaihtuvat esihenkilot aiheuttavat
epdvarmuutta, kun taas pysyvyys tuo olon, etta tyontekijaa tuetaan. Avoin kommunikaatio,
jatkuva ja valiton palaute, kannustava johtajuus seka huomiointi ja kiitoksen saaminen

tehdysta tyosta lisdavat motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta.

Esihenkilon tulee pyrkia luomaan tyéntekijéihin hyva ja luottamuksellinen tyésuhde. Toyran
(2022, ss. 67-68, 72) tutkimuksessa milleniaalit kokivat hyvan tyésuhteen sitoutumista
lisaavaksi tekijaksi. He maarittelivat hyvaksi tyosuhteeksi sellaisen suhteen, jossa he kokevat
arvostusta, saavat esihenkil6ltd tukea ja ohjausta, keskusteluyhteys on avoin ja reilu seka
osapuolet kuuntelevat ja huomioivat toistensa mielipiteet. Hyvassa tyosuhteessa
tyontekijalle tarjotaan vaihtelevia tyotehtavia, tyoyhteisossa vastuualueet on jaettu
selkeasti, esihenkild huolehtii tasavertaisesta ja oikeudenmukaisesta tyoyhteisosta seka tyon
ja vapaa-ajan tasapainoa tuetaan mahdollisuudella vaikuttaa omaan tydaikaan ja

tyovuorotoiveisiin.

Johtajuuden ndkdkulma ja sen vaikutus perehdyttamiseen nousi esiin Lindforsin ym. (2018)
tutkimuksessa. Perehdyttdjien kasitysten mukaan kannustava ja tyontekijoita tukeva
johtajuus edesauttaa perehdyttamisen onnistumista. Inhimillinen johtajuuskulttuuri on
tarkea tekija rekrytoinnissa, tyotyytyvaisyydessa ja tydssa pysymisessa, kun taas
joustamaton johtamiskulttuuri vaikuttaa kielteisesti perehdyttamiseen seka edelld
mainittuihin tekijéihin. Riittavat tyémahdollisuudet, uuden tyontekijan luottamus yksikén
ammatilliseen osaamiseen sekd paasy osaksi tyoyhteisoa ja paatoksentekoa vaikuttavat
perehdyttamisen onnistumiseen. Kyseiset tekijat vaikuttavat myods tyontekijan nakemykseen
organisaatiosta houkuttelevana tyopaikkana. Organisaation ja esihenkilon tulee huolehtia

myo6s perehdyttdjien hyvinvoinnista, jotta he jaksavat toteuttaa laadukasta perehdyttamista.

Jeffrey ym. (2023, ss. 5732-5733) ovat tutkineet miten johtajuudella voidaan tukea
vastavalmistuneita hoitajia. Esiin nousi kolme teemaa. 1) Ihmisten tukeminen, joka
tarkoittaa perehdyttamista ja huolehtimista siitd, miten tyoyhteiso ottaa uuden tyontekijan

vastaan. Hyvat suhteet kollegoihin lisddvat tyontekijan tehokkuutta ja edistymista seka
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vahentaa aikomusta jattda ammatti. 2) Kannustava tydymparistd, johon kuuluu positiivinen
kulttuuri tyoyhteisossa seka esimerkiksi tyonjako ja resurssit. Positiivinen tydymparisto
mahdollistaa turvallisen oppimisen ja antaa tyontekijalle rohkeutta kysya neuvoa. Paasy
osaksi tiimia vahvistaa myds luottamusta omaan paatdksentekoon. Esihenkilon on tarkeaa
valmistautua uuden tyontekijan tuloon ennakkoon. 3) Oppimisen tukeminen, joka tarkoittaa
uuden tyontekijan tyétaakan huomioimista, vahvaa johtajuutta, hyvaa tiimity6ta, laadukasta

perehdytysohjelmaa ja osaavia perehdyttajia.

4 Opinndytetyon toteutus

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan
ihmisten kokemuksia tai nakemyksia, jotka ovat aina omakohtaisia, tassa tapauksessa
esihenkil6iden kokemuksia perehdyttamisen toimintamallista seka nakemyksia
perehdyttamisen kehittamisesta ja tyontekijoiden sitouttamisesta. Laadullisen tutkimuksen
tavoitteena on saada selville tutkittavien nakékulma ja heidan omat kuvauksensa koetusta
todellisuudestaan. Tutkimuksessa keskitytaan tyypillisesti tutkimaan ihmisen ajatuksia,
tuntoja, kasityksia ja tulkintoja erilaisista asioista, jotka ovat yleensa syntyneet oman
kokemuksen kautta. Jotta kokemuksia voi ymmartaa, tulee niita tutkia juuri sellaisina kuin

ihmiset ovat ne kokeneet. (Vilkka, 20214, s. 118; Juuti & Puusa, 2020, s. 81).

Ihmisten kuvaamien kokemusten ja kasitysten avulla tutkija tekee analyysia, jonka avulla hdn
puolestaan tekee tulkintoja. Tulkinta ja kokemusten ymmartaminen tarkoittaa olennaisten
piirteiden loytamista pyrkimalla nakemaan ilmiota sisaltapdin. Tutkijan tulee pyrkia lahelle
tutkittavia, jotta hanellad olisi mahdollisuus ymmarrykseen seka kasityksen saamiseen muun
muassa tutkittavien tarkoituksista, oivalluksista, ratkaisuehdotuksista, huolista, toiveista ja
my0s rajoituksista. Tulkinnan avulla voidaan nayttaa esimerkiksi ihmisen toiminnasta sellaisia
asioita, joista ei saada tietoa havainnoimalla. Tulkinnan avulla opinndytetydssa luodaan tietoa
perehdyttamisen toimintamallin kaytostad ja jatkokehittamisen tarpeista. (Vilkka, 2021a, s.

118, 120; Juuti & Puusa, 2020, ss. 81-82).
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4.1 Tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittdaa, miten kehittamisprojektissa luotu
perehdyttamisen toimintamalli on otettu Pirkanmaan hyvinvointialueen sairaalapalvelulinjan
sisatautien, keuhko-, iho- ja allergiasairauksien toimialueen vuodeosastoilla kayttoon.
Opinndytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voidaan hyédyntaa perehdyttdamisen

jatkokehittamiseen. Tietoa keratdaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla.

1. Miten esihenkilot arvioivat perehdyttamisen toteutumista yksikdissa?
2. Miten perehdyttamista tulisi esihenkildiden mielesta edelleen kehittaa?
3. Miten esihenkil6t nakevat, etta tyontekijoiden sitoutumista voitaisiin

perehdyttamisen avulla vahvistaa?

4.2 Tutkimusmenetelma

Opinndytetyon aineisto kerattiin yksilohaastattelujen avulla. Haastattelu on laadullisessa
tutkimuksessa yleisin kaytetty aineiston keruutapa. Haastattelua voidaan pitaa keskusteluna,
jolla on tavoite ja se toteutuu tutkijan aloitteesta. Tutkija johdattelee keskustelua ja hanen
on mahdollista ohjata sita tutkimuskysymysten kannalta olennaiseen suuntaan.
Haastattelussa tutkijalla on my6s mahdollisuus pyytaa tarkennuksia tutkittavilta henkil6ilta,
mika tuo joustavuutta tutkimusmenetelmaan. Haastattelu on vuorovaikutteista ja se
kohdistuu henkilon ajatuksiin, kokemuksiin, odotuksiin ja mieltymyksiin. Haastattelussa
pyritdan saamaan mahdollisimman paljon ja monipuolista tietoa aiheesta. (Puusa, 202043, s.

103, 106-107).

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina. Valitsin tdman
haastattelutavan, koska opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda tarkkaan, miten
perehdyttamisen toimintamalli on otettu kdyttoon ja miten sitd toteutetaan.
Haastattelukysymykset oli suunniteltu etukdteen, mutta niita ei valttamatta tarvinnut kayda
lapi tietyssa jarjestyksessa, eika niihin ollut valmiita vastausvaihtoehtoja vaan tutkittavat
vastasivat niihin vapaasti. Haastattelut etenivat lopulta hyvin systemaattisesti samassa
jarjestyksessa. Lisaksi haastattelurunkoon oli mietitty valmiiksi apukysymyksia, joiden avulla

pystyin tekemaan tarkennuksia. Apukysymyksia kaytin jokaisessa haastattelussa.
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Puolistrukturoidun haastattelun avulla on mahdollista saada kaikilta haastateltavilta
ndakemykset tutkimuksen keskeisiin aiheisiin kuitenkin haastateltavien omin sanoin
kuvailtuna. Nadiden kuvauksien kautta puolistrukturoidulla haastattelulla voidaan aineistosta
saada esiin sellaisiakin asioita mita tutkija ei ole osannut etukateen ottaa huomioon. (Puusa,

20203, ss. 111-112).

4.2.1 Aineiston hankinta

Tutkimuksessa haastateltiin Sisatautien, keuhko, iho- ja allergiasairauksien vuodeosastojen
osastonhoitajat seka sisdisten sijaisten yksikén osastonhoitaja. Munuaiskeskuksessa toimii
kaksi osastonhoitajaa, joista toinen osallistui haastatteluun. Haastatteluja kertyi yhteensa
kahdeksan. Ndiden henkildiden valinta tutkimuskohteeksi oli tarkoituksenmukaista, silla
heilla on yksikdiden esihenkildina ja perehdyttamisen kokonaisuuden vastuuhenkiléina
parhain kokemus ja tieto siitd, miten uusi toimintamalli on yksikoissa otettu kayttoon. Lisaksi
heilla on kokemusta mallin kayttékelpoisuudesta seka mahdollisista syista kayttéénoton
epdonnistumisen tai toteutumattomuuden taustalla. Tutkimusten mukaan esihenkilon rooli
ja johtajuus on merkittava tyoyhteisén hyvinvoinnissa ja tyontekijoiden sitoutumisessa.
(Juuti & Puusa, 2020, s. 84). Haastatelluille Iahetettiin saatekirje ja tietosuojailmoitus
sahkopostilla. Haastattelujen ajankohdat sovittiin sahkdpostitse kalenterikutsun avulla, jotka
esihenkilot hyvaksyivat. Haastattelut nauhoitettiin tutkijan puhelimeen ladatun sovelluksen
avulla. Lyhin haastattelu kesti 8:42 minuuttia ja pisin 30:05 minuuttia. Keskimaarainen aika

oli 16:39 minuuttia.

4.2.2 Aineiston analyysi

Analyysin tarkoituksena on luoda tutkimusaineistosta mielekas kokonaisuus, joka toimii
perustana onnistuneelle, perustellulle tulkinnalle ja tutkijan tekemille johtopaatdksille
tutkittavasta ilmiosta. Analyysi on keino, jonka avulla aineistoa jasennelldan tulkintaa varten.
(Puusa, 2020b, ss. 148—149). Opinnaytetydn tutkimusaineisto analysoitiin kahdella eri
menetelmalla. Tutkimuskysymykseen yksi kdytin teorialahtoista eli deduktiivista analyysia.
Tutkimuskysymyksiin kaksi ja kolme kaytin aineistoldhtoista sisallonanalyysid. Analyysia
tehdessa huomioin aineiston jokaisen tutkimuskysymyksen kohdalla kokonaan. Ensin

litteroin nauhoitetut haastattelut sanatarkasti Word-dokumenteiksi. Tutustuin aineistoon
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lukemalla sen useaan kertaan kokonaiskuvan saavuttamiseksi. Lukukertojen aikana

tarkastelin vastausten laatua, sisdltoa ja eri nakokulmia.

Sisdllénanalyysin avulla tieto saadaan jarjestettya tiiviiseen ja selkedan muotoon
kadottamatta sen keskeista sisaltod. Aineistoon tutustumisen jalkeen tarkastelin aineistoa
yksityiskohtaisemmin ja pelkistin aineiston alkuperaisia lauseita yksittaisiksi ilmaisuiksi. Nain
hajanaisesta aineistosta saatiin selkea ja yhtendinen kokonaisuus. Tutkimusongelma ja
tutkimuskysymykset ohjasivat aineiston pelkistamista eli pyrin 16ytamaan aineistosta
tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet. Pelkistamisen jalkeen ryhmittelin ilmaukset
samankaltaisuuden periaatteella. Samaa tarkoittavat tai samankaltaiset ilmaisut yhdistin
samaan alaluokkaan ja nimesin luokan kasitteelld, joka kuvaa ryhman sisaltéa. Yhdistin
samankaltaisia alaluokkia ja niistd muodostin paaluokat, jotka jalleen nimesin. (Puusa,
2020b, ss. 151-154; ks. myos Vilkka, 202143, s. 164). Taulukossa 1 on kuvattuna esimerkki
aineistolle tehdysta sisallonanalyysista (Taulukko 1, Perehdyttamisen vaikutus

sitoutumiseen, Liite 4).

Teorialahtoista eli deduktiivista analyysimenetelmaa kaytetaan, kun halutaan testata jotakin
olemassa olevaa mallia tai teoriaa uudessa kontekstissa tai halutaan tarkastella aiempaa
tutkimusta uudessa ymparistossa. Teorialdahtdisessa analyysissa ensimmaisena tulee luoda
luokittelumatriisi, joka perustuu aiempaan tutkimukseen, malliin, teoriaan tai tietoon. Tassa
opinndyteydssa luokittelumatriisi perustuu kehittamisprojektissa luotuun perehdyttamisen
toimintamalliin (Kuva 2, Luokittelumatriisi, s. 26). Matriisiin on koottu keskeiset asiat
toimintamallista mitka nakyvat myos haastattelukysymyksissa. Taman jalkeen poimin
tutkimusaineistosta kaikki pelkistetyt ilmaukset, jotka kuuluvat kuhunkin luokittelumatriisin
kohtaan. (Elo ym., 2022, ss. 221-223). Samankaltaiset ilmaukset kokosin alaluokkiin.
Taulukossa 2 on esimerkki teorialahtdisestd analyysista (Taulukko 2, Perehdyttamisen
arviointi esihenkildiden toteuttamana, Liite 5). Analyysista poikkeuksena on
luokittelumatriisin osa, joka kasittelee perehdyttamisjakson aikaa ja rakennetta. Jokaisesta
yksikosta on erilainen ja omanlainen tarkka kuvaus, miten rakenne heilld toteutuu, joten
niista kerasin luokittelumatriisiin vain pelkistetyt ilmaukset, enka jatkanut analyysia

alaluokkien muodostamisella.
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Kuva 2. Luokittelumatriisi

Tyontekijan
Perehdyttamisjakson Yhteydenpito ennen tukeminen
aika ja rakenne tyosuhteen alkamista perehdyttamisjakson
JEILGED

Yksilollisyys Perehdyttamisen Perehdyttdjien valinta
perehdyttamisessa arviointi ja osaaminen

Perehdyttamisen

toimintamallin hyodyt
ja haasteet

5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen keskeiset tulokset. Aluksi kdayn lapi perehdyttamisen
toimintamallin toteutumista esihenkildiden arvioimana. Perehdyttdmisen aikaa ja
rakennetta koskevat tulokset on kerrottu ensimmaisena ja sen jalkeen luokittelumatriisin
muut osiot esitelldan yksitellen omana alalukunaan. Lopuksi esitellaan perehdyttamisen

kehittamistarpeet ja perehdyttamisen vaikutus sitoutumiseen.

5.1 Perehdyttimisen toimintamallin toteutuminen

Aineistosta selvida, etta perehdyttamisen toimintamalli on otettu osittain hyvin kayttéon
sisatautien, keuhko-, iho- ja allergiasairauksien toimialueen vuodeosastoilla, mutta kaikilta
osin toimintamallin osiot eivat toteudu sellaisena kuin ne on suunniteltu. Parhaiten
toimintamalli toteutuu, kun tarkastellaan perehdyttamisjakson rakennetta ja siihen
kaytettya aikaa. Kaikissa yksikoissa toteutuu toimintamallissa ohjattu perehdyttamisen

minimiaika viisi paivaa. Kahdessa yksikossa aikaa perehdyttamiseen annetaan kaksi viikkoa,
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mutta tilanteen mukaan toisessa yksikoistad se voi olla myos jotakin 5-10 paivan valilta.
Sisdiset sijaiset perehtyvat kuhunkin yksikkoon viisi paivaa, jolloin kokonaisperehdytysaika

on seitseman viikkoa.

Perehdyttamisjakson ensimmaisen padivan rakenteessa on jonkin verran vaihtelua. Puolet
esihenkil6ista suunnittelee perehdyttamisen niin, etta uusi tyontekija ei ole ensimmaisena
pdivana hoitotydssa vaan toimintamallin mukaisesti han saa perehdytysta esihenkil6lta ja
mahdollisesti my6s perehdyttajalta yleisista asioista seka tutustuu organisaatioon, osastoon
ja niiden toimintaan. Lisaksi yhdessa yksikdssa ensimmainen padiva kaytetaan pelkastaan
yleisia asioita varten siind tapauksessa, jos tyontekija ei ole kdynyt esihenkilon luona
etukateen ja yhdessa yksikdssa nain pyritaan toimimaan, mikali uusi tyontekija ei ole
aiemmin ollut kyseisessa sairaalassa toissa. Kaikissa yksikoissa esihenkil® kdy tydntekijan
kanssa lapi esihenkilon vastuulle kuuluvia asioita, jotka liittyvat esimerkiksi tydsuhteeseen ja
henkilostdasioihin. Lisdksi aikaa voidaan kayttaa tyonantajan edellyttamien
verkkokoulutuksien suorittamiseen. Loput padivat perehdyttamisjaksosta tyoskennelldan
kaikissa yksikoissa tyOparina perehdyttdjan kanssa hoitotyossa. Vaihtelua on myds siina,
onko perehdyttamisjaksolle systemaattisesti sisallytetty eri vastuualueiden perehdyttamists,
esimerkiksi turvallisuuskavely ja laitteet, vai perehdytetdaanké niihin myéhemmin tilanteen
mukaan. Vain kaksi esihenkilda toi ilmi, etta naita suunnitellaan etukateen
perehdyttamisjaksolle. Ladkehoidon perehdyttamisesta vastaa perehdyttdjan lisaksi

farmaseutti niissa yksikoissa, joissa kdytetaan alyladkekaappia.

Perehdyttamisen tueksi suunniteltu muistilista on kattavasti kdytossa, samoin kuin yksikon
pdivaohjelma. Koska toimialueen yhteisessa muistilistassa ei ole voitu huomioida yksikéiden
erityispiirteitd, yksikdissa voi olla rinnalla muistilista erikoisalan osaamiseen liittyen, mika oli

toimintamallissa tarkoituskin.

5.1.1 Yhteydenpito tyontekijadn ennen tydsuhteen alkamista

Lahes kaikki esihenkil6t kertoivat tapaavansa uuden tyontekijan ennen tydsuhteen alkua.
Tapaamisessa yleensa esitellddn jo osastoa ja kerrotaan pdaperiaatteita sen toiminnasta
seka kaydaan alustavasti yleisia tyosuhteeseen liittyvia asioita lapi. Esihenkilot pitavat

tyontekijoihin yhteyttd puhelimitse ja viesteillad kysyakseen tydvuorotoiveita seka
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lahettdadkseen ennakkomateriaalia ja ohjeita ensimmaista tyopaivaa varten. (Kuva 3,

Yhteydenpito ennen tyésuhteen alkamista, s. 28).

Kuva 3. Yhteydenpito ennen tydsuhteen alkamista
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Lahetetadan materiaalia

Osa esihenkildista kysyy tyontekijalta ennakkoon tyévuorotoiveita jo perehdyttamisjaksolle.
Ensimmaista tyOpaivaa varten esihenkilot [ahettavat ohjeita esimerkiksi mihin tyontekija
tulee ja mista han saa tyovaatteet. Ennakkomateriaalin ldhettdmisessa on paljon vaihtelua
esihenkil6ittdin. Esihenkiloista kolme lahettaa yksikon esitteen etukateen ja nelja
perehdyttamisen muistilistan. Yksittdisia mainintoja sai tyévuorosuunnittelun ohjeet,
tervetulokirje, ladkehoidon perehtymismalli, yksikdn laaja padivdaohjelma ja pyynto tutustua
etukateen yleisimpiin yksikdssa hoidettaviin sairauksiin. Kaksi esihenkil6a kertoi antavansa
ennakkomateriaalia, mikali uusi tyontekija sita toivoo ja yksi sen verran mita uusi tyontekija

haluaa etukateen niihin tutustua.

5.1.2 Uuden tyontekijan tukeminen perehdyttamisjakson jalkeen

Vastauksista muodostui kaksi alaluokkaa, jolla uutta tyontekijaa paasaantoisesti tuetaan

varsinaisen perehdyttamisjakson jalkeen: rohkaistaan hanta kysymaan neuvoa ja kysytdaan
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hanelta kuulumisia. Lisaksi esihenkilot kuvailivat muita yksittaisia tapoja antaa tukea. (Kuva

4, Uuden tyontekijan tukeminen perehdyttamisjakson jalkeen, s. 29).

Kuva 4. Uuden tyontekijan tukeminen perehdyttamisjakson jalkeen
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Uutta tyontekijaa tuetaan siihen, ettei hanen tarvitse olla yksin vaan rohkaistaan kysymaan
neuvoa herkasti kollegoilta. Esihenkilot kokevat, ettd kaikki tyontekijat yksikossa ovat
velvollisia auttamaan. Uudelta tyontekijalta kysellaan kuulumisia, miten tydssa sujuu, onko
han saanut apua ja onko jotakin asiaa mihin pitdisi palata. Vastauksista nousi lisaksi
yksittaisia tapoja uuden tyontekijan tukemiseen. 1) resursointi, jolloin uudelle tyontekijalle
voidaan ensimmaisina pdivina jakaa vahemman potilaita vastuulleen 2) vuorokohtainen
tyonjako, jossa huomioidaan potilaiden hoitoisuus 3) vuorovastaavan tuki ja 4) pyydetaan
uusi tyontekija mukaan porukkaan esimerkiksi kahvitauolle 5) tarvittaessa nimetaan
tyontekijalle tukihenkild vuorokohtaisesti. Yksikdissa, joissa on kahden viikon
perehdyttaminen, ei nimetylle tukihenkil6lle esihenkildiden kokemuksen mukaan yleensa ole
enaa tarvetta perehdyttamisjakson jalkeen. Yhdessa yksikdssa on kdytdssa jatkuva

tyoparityoskentely, jolloin tyopari on tukena tyévuorossa.
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5.1.3 Yksilollisyyden huomioiminen perehdyttamisessa

Esihenkil6illa kaksi eniten kaytettya tapaa yksilollisyyden huomioimiseen perehdyttamisessa
ovat tyontekijan osaamistaustan huomioiminen ja mahdollinen lisdperehdyttaminen. Lisdksi
esihenkil6t pyrkivat huomioimaan uuden tyontekijan tuen tarpeen. (Kuva 5, Yksilollisyys

perehdyttamisessa, s. 30).

Kuva 5. Yksilollisyys perehdyttamisessa
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Vastauksista kay ilmi, etta yksilollisyyttda huomioidaan lahinna esihenkilon antamassa
perehdytyksessa uuden tyontekijan osaamistaustan seka tyokokemuksen mukaan ja
yksilollisyys jaa vahemmalle huomiolle hoitotyossa perehdyttdjan kanssa. Esihenkilon kanssa
katsotaan, mitka asiat ovat jo tuttuja ja voidaan kdayda kevyemmin lapi sekad mitka asiat ovat
uusia, jotka kaydaan lapi perusteellisemmin. Lahes kaikki esihenkil6t kertoivat huomioivansa
yksilollisyytta niin, ettd uudelle tyontekijalle annetaan tarvittaessa lisda perehdytysta joko
jostakin tietysta osa-alueesta tai perehdyttamisaikaa jatkamalla. Tyoparityoskentelya
voidaan kayttaa, mikali uuden tydntekijan on heti perehdytyksen jalkeen vaikeaa ottaa omia
potilaita vastuulleen ja myds esihenkild voi antaa lisdohjausta tarvittaessa. Yksilollisyys voi
nakya vasta myohemmin, kun tiedetaan mita tietoa ja tukea tyontekija tarvitsee ja mitka
ovat hanen vahvuutensa. Uuden tydntekijan tuen tarpeen huomiointi nousikin vastauksissa

kolmanneksi tavaksi huomioida yksilollisyytta. Yksittaisia mainintoja oli lisdksi 1) esihenkilon
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tiedottaminen tydyhteisossa, jotta tyontekijat tietavat keta uusia tyontekijoita on tulossa ja
millaisella tydkokemuksella 2) panostaminen tydntekijoihin, jotka eivat ole aiemmin
tyoskennelleet kyseisessa sairaalassa ja 3) uusi tyontekija voi toimia itsendisemmin jo
varhaisemmassa vaiheessa, mikali onkin ollut vastaavalla osastolla aiemmin tai on muuten
varma tyoskentelyssaan. Yksi esihenkil® vastasi muokkaavansa perehdytysrunkoa yksilollisen

tarpeen mukaan, kun on kayty lapi tyontekijan osaamistausta ja osaamistarve.

5.1.4 Perehdyttidjan valinta ja osaaminen

Esihenkildiden kuvaamana perehdyttdjan valintaan vaikuttaa ensisijaisesti tydkokemus.
Muita vaikuttavia tekijoita ovat tyontekijoiden tyovuorot ja perehdytyksen vastuutehtava.

(Kuva 6, Perehdyttajan valinta, s.31).

Kuva 6. Perehdyttdjan valinta
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Suurin osa esihenkildista vastasi, etta perehdyttajiksi valitaan yksikon kokeneimpia hoitajia.
Kahdessa yksikdssa kriteeri oli valjempi, vahintdan vuoden tai jonkin aikaa yksikdssa toissa
ollut hoitaja voi perehdyttda uutta tyontekijaa. Myos tyontekijoiden tyovuorot vaikuttavat
perehdyttdjan valintaan ja lisaksi esihenkil6 saattaa kdyttda omaa arviotaan perehdyttdjan

sopivuudesta tehtavaan. Kahdessa yksikdssa pyritdan siihen, etta joku yksikon
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perehdytysvastaavista toimii perehdyttdjana. Toisessa naistd yksikoistd on kaksi
perehdytysvastaavaa, jotka ensisijaisesti ottavat vastuun uuden tyontekijan ensimmaisena
pdivana ja toisessa yksikdssa on isompi tiimi, josta perehdyttdja pyritdan valitsemaan. Yksi
esihenkildé mainitsi huomioivansa valinnassa myds sen, jos tyontekija tykkaa perehdyttaa ja

perehdyttdminen sujuu hanelta luontevasti.

Se, etta perehdyttaja olisi sama henkilo koko perehdyttamisjakson ajan, koettiin vaikeaksi
toteuttaa. Osa esihenkil6ista kertoi pyrkivansa siihen, ettd ainakin muutama paiva olisi

saman henkilon kanssa.

Esihenkilot kokevat, etta perehdyttdjien osaaminen riittda keskimaarin tai hyvin
perehdyttamiseen, kun perehdyttajiksi valitaan kokeneita tyontekijoita. Muutama
yksittainen palaute oli tullut uusilta tyontekijoilta, etta perehdyttajan osaaminen ei ollut
riittavalla tasolla. Eras esihenkild kuvaili haasteeksi sen, ettd monesti perehdyttaja
perehdyttdaa myos asennetta ja miten saada muutettua se vain tyon perehdytykseksi.
Perehdyttdjan persoonan koetaan tuovan vaihtelua perehdyttdmiseen, mutta kuitenkin niin,
ettd osaaminen keskimaarin riittaa perehdyttamiseen. Hiljaisen tiedon siirtoon ja

erikoisalaosaamisen syvempadan opettamiseen tarvitaan pidempaa tyékokemusta.

5.1.5 Perehdyttamisen arviointi

Ainoastaan yhdessa yksikossa perehdyttamista arvioidaan systemaattisesti perehdytyksen
arviointikeskustelun avulla. Lisdaksi aineistosta muodostui kolme muuta alaluokkaa, milla

tavoin esihenkilot arvioivat perehdyttamista. (Kuva 7, Perehdyttamisen arviointi, s. 33).
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Kuva 7. Perehdyttamisen arviointi
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Arviointi toteutuu huonosti

Esihenkilot kertoivat arvioivansa perehdyttamista paasaantoisesti jututtamalla
vapaamuotoisesti tyon lomassa uusia tyontekijoita siita, miten heilld sujuu, ovatko he
saaneet riittavasti perehdytystd, miten viihtyvat ja onko jotakin missa tarvitsevat
lisdohjausta. Lisaksi esihenkil6t kertoivat tekevansa arviota henkilékunnalta saadun
palautteen perusteella seka kyselemalld perehdyttdjiltd, miten uudella tyontekijalle heidan
nakokulmastaan sujuu. Kolmas tapa arvioida perehdyttamista on arvioida, miten uusi
tyontekija selviaa arjen tyosta ja mita huomioita sielta nousee esiin. Esihenkil6ista nelja
kokee arvioinnin toteutuvan huonosti ja kun arviointiin ei ole valmista kaavaa, joitakin

tyontekijoita tulee huomioitua vdhemman ja toisia enemman.

5.1.6 Perehdyttamisen toimintamallin hyodyt ja haasteet

Toimintamallin hyddyista muodostui kolme alaluokkaa: strukturoitu malli perehdyttamiseen,
perehdyttamisen yhdenmukaistuminen sekd perehdyttamisen muistilista (Kuva 8,

Perehdyttamisen toimintamallin hyddyt, s. 34).
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Kuva 8. Perehdyttamisen toimintamallin hyddyt
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Esihenkilot kokevat strukturoidun perehdyttamisen mallin tarkeana, jolloin perehdyttamisen
kokonaisuus on kirjattuna, perehtyja tietada mita hanen tulee hallita ja esihenkil6 seka
perehdyttdja puolestaan tietavat, mita he voivat uudelta tyontekijalta vaatia. Hyotyna
ndahdaan myds perehdyttamisen ja toimintamallien yhdenmukaistuminen yksikéiden valilla
sekd yhtendinen perehdyttamisen minimitaso yksikdissa. Se, etta kaikki yksikot toimivat
samalla tavalla, tuo selkeyttd perehdyttamiseen ja sen suunnitteluun. Vaikka
perehdyttamisen muistilista on pitkd, sen koetaan ohjaavan hyvin perehdyttamista.
Muistilista on hyva tyokalu myos esihenkil6lle itselleen. Lisdksi muistilista auttaa siina, etta
kaikki asiat tulee huomioitua ja niihin voi myds palata. Vastauksissa mainittiin myos
vuorokohtaiset toimintamallit (yksikon paivaohjelma), jota on hyédynnetty myos
keikkatyolaisille ja opiskelijoille, muistilistassa olevat linkit ohjeisiin, valmis listaus ja linkit
tyonantajan edellyttamista koulutuksista seka se, etta toimintamallissa perehtyja on

nostettu keskioon.

Perehdyttamisen toimintamallin haasteista nousi esiin erityisesti perehdyttdmisen seuranta
ja perehdyttamisen toteutuminen suunnitelman mukaan (Kuva 9, Perehdyttamisen

toimintamallin haasteet, s. 35).
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Kuva 9. Perehdyttamisen toimintamallin haasteet
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Osa esihenkildista kokee perehdyttamisen seurannan haastavaksi nykyisessa
toimintamallissa. Esiin nousi erityisesti perehdyttamisen dokumentoinnin puutteet, jotka
vaikeuttavat seuraamista ja uuden tyontekijan osaamisen varmistamista. Erds esihenkil6 koki
tahan liittyen myos perehdyttamisen kokonaisuuden hallinnan haastavaksi. Haasteeksi
esihenkil6t kertoivat myos saada perehdyttaminen toteutumaan tdysin suunnitelman
mukaan, ja tama liittyi yksikossa tapahtuviin akillisiin muutoksiin esimerkiksi
sairauspoissaolojen vuoksi. Yksittaisia mainintoja olivat lisdaksi haaste saada tyovuorot
sopimaan perehtyjan ja perehdyttdjan kanssa seka se, etta perehdyttaja ei ole valttamatta

ehtinyt keskustella riittavasti perehtyjan kanssa hdanen osaamisestaan.

5.2 Perehdyttamisen kehittamistarpeet

Perehdyttamisen kehittamiseen liittyvista tarpeista muodostui nelja paaluokkaa:
perehdyttamisen jarjestelma, yksilollisyys perehdyttamisessa, perehdyttdmisen jatkuvuus ja

perehdyttamisen laatu (Kuva 10, Perehdyttamisen kehittamistarpeet, s. 36).
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Kuva 10. Perehdyttamisen kehittamistarpeet
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5.2.1 Perehdyttamisen jarjestelma

Esihenkil6t toivovat perehdyttamisen dokumentoinnin kehittamista ja useissa vastauksissa
nousi esiin tarve sahkoisestd dokumentoinnista. Esihenkilot kokevat, ettd paperista
perehdyttamislomaketta on vaikea saada tyontekijoilta takaisin eika kuittaukset
lomakkeeseen toteudu. llIman asianmukaista dokumentaatiota perehdyttamisen etenemisen
seuranta ja osaamisen varmistaminen on vaikeaa. Sahkoinen dokumentointi vahvistaisi
perehtyjan omaa vastuunottoa oppimisestaan, kun hanen tulisi kuitata asiat, joihin on

perehtynyt. Dokumentointi auttaisi esihenkilda hallitsemaan perehdytyksen kokonaisuutta.

Ja sit ma toivoisin sahkodstd muotoa, henk.kohtasesti ma en saa ikina keltaan

takasin mitaan papereita.
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Mun mielestéd sen pitais olla sahkdsena, et me saahaan sinne myos vaadittua

ne tyontekijan sahkoset kuittaukset.

Sahkodnen, joo ehdottomasti. Et se pitdis pystya niinku niin tarkasti
dokumentaatioo tehda siittd, niin etta se velvoittaisi sita tyontekijaa niinkun

tietylla tavalla laittamaan ne, etta se ei oo kukaan muu.

Perehdyttamisen materiaalia koetaan olevan paljon mika voi aiheuttaa haasteita
esihenkil6lle ja perehtyjalle. Perehdyttamista olisi hyva rytmittda jakamalla materiaalia

tyontekijalle jo ennakkoon ja pilkkoa perehdyttamisessa jaettua tietoa osiin.

Toki se, ettad sitd paperiahan on aika paljon, ettd se on ehkad mulle semmonen
haasteellinen, ettd mikd mun mielesta taas sit luo sita, ettd minka takia sita
etukateismatskua olis hyva antaa, etta sitten se kaikki materiaali ei olis siina

samassa hetkessa.

Ja sitte ehka semmonen, etta niita pitdis enemman pystya palastelemaan, etta
kdydaan nyt naa asiat lapi ja palataan naihin, sitte seuraavat asiat kaytaski

vahan myohemmin.

5.2.2 Yksilollisyys perehdyttimisessa

Esihenkilot kokevat, etta yksilollisyytta tulisi kehittdaa perehdyttamisessa. Uusien
tyontekijoiden taustaan ja osaamiseen tulisi tutustua jo ennakkoon ja ne tulisi ottaa
paremmin huomioon perehdyttamisen suunnitelmaa tehdessa. Erityisesti vastavalmistuneita
sairaanhoitajia tulisi tukea enemman tydsuhteen alussa, mika auttaa myos sairaanhoitajan

identiteettiin kasvamisessa.

Ehkda enemman via sita yksilollisyyden huomiointia, koska ei mitenkaan kaikki

ihmiset mee sen saman kaavan mukaan.

Ihan ihannetila olis niin varmaan se tietysti viela se yksilollisyyden
huomioiminen, et...pystyis vield niinku enemman sita yksilollisyytta

kehittamaan.
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Sita, ettad tutustutaan niinku ennakkoon siihen osaamisen ja muuhun, niin ne

varmaan on semmosia eniten kehitettavia ja huomioitavia.

5.2.3 Perehdyttamisen jatkuvuus

Esihenkilot nostivat kehittamisehdotuksissa esiin mentoroinnin, joka toisi jatkuvuutta
perehdyttamiseen ja turvallisuutta uudelle tyontekijalle, kun han saisi pitkdjanteisemmin
ohjausta ja tukea. Mentorointi nahdaan tarkeana, vaikkakin osittain haasteellisena
vuorotydssa. Mentorointiin tulisi varata aikaa ja resurssia yksikossa. Lisdaksi tuotiin esiin, etta
perehdyttamisen yhdyshenkilo voisi muutaman kuukauden kuluttua perehdyttamisesta

arvioida tyontekijan kanssa perehdyttamisen toteutumista.

Sit semmosta niinku oikeeta mentorointia, ettd mika ois semmosta
pitkdjanteisempada...niin et sulla olis se joku, et sa vaikka kuukauden kohalla just
kaytds niita asioita ja et se vois olla koko vuoden tammao&nen mentorointipari ja

heille allokoitais ihan aikaa.

Ja sit tietysti toi mentoriasia on kylla semmonen aika tarkee, vuorotyossa se on
vahan haasteellinen, mutta kuitenkin, etta se vois tuoda semmosta niinkun

turvallisuudentunnetta tai mika se sitte oliskaan niin sille perehtyjalle.

Perehdyttamisen jatkuvuuteen tarvittaisiin myos asennetta, ettei perehtyminen ole valmis

viikon tai kahden jalkeen vaan etta se ottaa aikaa ja sita voisi vield korostaa.

5.2.4 Perehdyttamisen laatu

Perehdyttamisen laatua voitaisiin esihenkildiden mielesta kehittda perehdyttajien osaamisen
varmistamisella, perehdyttajia tukemalla, perehdyttamista tukevalla toimintakulttuurilla ja

vahvistamalla uuden tyontekijan aktiivista roolia perehdyttamisessa.

Perehdyttdjien osaaminen ja sen varmistaminen toimialuetasolla on edellytys tasalaatuiselle
perehdyttamiselle. Vaikka esihenkilot kokivatkin, etta keskimaarin perehdyttdjien osaaminen
riittdd perehdyttdmiseen niin siind nahtiin myos kehittamisen tarvetta. Perehdyttajien

kouluttamisella voitaisiin parantaa perehdyttdjien valmiuksia ja sitd kautta perehdyttamisen
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laatua. Lisdksi yksikoissa olisi hyva olla perehdyttamisen yhdyshenkild, joka tuntee

perehdyttamisrungon hyvin.

Ehka ideaalitilanteessa meilla olis koulutetut perehdyttajat, jotka vastais
nimenomaan niitten uusien tydntekijdiden perehdyttamisestd, jolloin meilla ei
olis sitd, ettd jokainen perehdyttda vahan omalla laillaan vaan sit saatais

oikeesti laadullisesti hyvaa.

Ja kyl ma valilla ite oon pohtinu sitd, etta onks se perehdyttdjan osaaminen
riittavasti varmistettu, et onko meidan niinkun perehdytyksen sisalto

tasalaatusta.

Osa esihenkildista pohti, olisiko parempi, jos perehdyttdjia suunniteltaisiin lahtékohtaisesti
kaksi, mika voisi osaltaan parantaa perehdyttamisen laatua, kun perehdyttajia on eri

taitoisia, erilaisilla tydskentelytavoilla ja erilaisia persoonia.

Toisaalta se ei oo hyvaka valttamatta, etta kaikki paivat on saman henkilon
kanssa, ettd koska on vahan erilaisia tyontekijoita tietenkin niin niin ihan hyva,

ettd on vahan erilaisia tyoskentelytapoja.

Toki taas sitte jos perehdyttaa yks henkilo vaikka sitten valttamatta ei sitten
osaiskaan perehdyttaa niin hyvin, sen takia voi olla hyva, etta sitte semmosta
vaihteluakin siind on. Etta en ma tieda sitten, mietin ettd voiskohan ajatella

etta olis sit se kaks perehdyttajaa sitte sovitusti, vahan niinkun opiskelijoilla on.

Koulutuksella voidaan my0ds tukea perehdyttajia heidan tekemassaan tyodssa.
Perehdyttamisvasymysta voidaan ehkaistda huomioimalla perehdyttamisvastuun jakaminen

yksikdssa suhteessa muihin vastuualueisiin, esimerkiksi opiskelijoiden ohjaukseen.

No varmaan niinkun sellanen, ettd tosiaan niinku, etta naa jotka perehdyttaa
sielld, sielld osastolla niin niin ettd kuinka he niinku kokee, etta onks heilla
niinku valmiuksia, tarviiko lisda tukee siihen perehdyttamiseen ja kuinka
paljon...Niin ehka niinku sinne suuntaan jotaki semmosta kehittamista tai

lisdkoulutusta tai semmosta.



40

Mut kyl md ymmarran, et sit tulee sita perehdyttamisvasymysta, jonka takia
mun mielesta sitad vastuuta pitais tietylla tapaa jakaa jollain lailla, et jotkut
ottaa koppia opiskelijoitten harjoitteluista, kun toiset taas ottaa koppia uusien
tyontekijoiden perehdyttamisesta jos ne menee niinku kutakuinkin

tasapainossa.

Perehdyttamista tukevalla toimintakulttuurilla voidaan vaikuttaa perehdyttamisen laatuun.
Tarkeda on, etta yksikoiden sisalla ohjeistukset ja toimintatavat ovat yhtendiset, jotta
jokainen uusi tyontekija saa samanlaiset ohjeet ja perehdyttaminen on silta osin
tasalaatuista. Yksikoissa tulee olla halua panostaa perehdyttamiseen. Perehdyttamiseen
tulee varata riittavasti aikaa ja perehdyttamistilanteita rauhoittaa, vaikka se voikin olla
haastavaa, kun muuttuvia tilanteita tulee. Toimialuetasolla toimintakulttuuria voitaisiin
kehittaa jarjestamalla yhteisia perehtymistilaisuuksia uusille tyontekijoille ja hyodyntaa
enemman yksikodiden valista yhteistyota. Yhteiset tilaisuudet lisdisivat myos

perehdyttamisen tasalaatuisuutta.

Ja semmonen niinkun toimintakulttuuri pitdis tyoyksiloissa olla, etta hei me
halutaan panostaa perehdyttamiseen ja meille et semmonen kulttuurin

luominen itsessaan osastoille on tarkeeta.

Perehdyttamisen laatua voidaan lisdata myos aktivoimalla uusia tydntekijoita ottamaan
aktiivinen rooli perehdyttamisessa. Uuden tyontekijan tulee ottaa vastuuta omasta

oppimisestaan ja siita, etta kaikki asiat tulee kaytya lapi.

Taytys yrittdd enemman niinku panostaa siihen itseohjautuvuuteen ja pidat
huoli, etta jos taa ei toteunu tana paivana kun olit sairaana niin pidat huoli et se

joku toinen pdiva toteutuu sitte.

Vastuuttaminen, niinkun ja jollaki tavalla se semmosen ymmarryksen niinkun
muuttaminen koska ainahan ajatellaan, tai ei aina, mutta suurimmaks osaks
ajatellaan, ettd perehdytys on on niinku perehtyjan nakékulmasta passiivista
elikka tavallaan etta se perehtyjan rooli olisi se aktiivinen rooli ja tota se vastuu

hanelld on niinku siitta.
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5.3 Perehdyttamisen vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen

Aineistosta nousi esiin kolme tapaa, kuinka perehdyttamisen avulla voidaan vahvistaa uuden
tyontekijan sitoutumista ja pitovoimaa (Kuva 11, Perehdyttamisen vaikutus sitoutumiseen, s.
41). Uuden tyontekijan saama ensivaikutelma yksikosta ja tyoyhteisosta on tarkea.
Tyoyhteiso voi perehdyttamisen avulla parantaa sitoutumista ja pitovoimaa luomalla hyvan

ilmapiirin yhteisoon, tukemalla uutta tyontekijaa seka vahvistamalla hdanen oppimistaan.

Kuva 11. Perehdyttamisen vaikutus sitoutumiseen

Esihenkilon rooli

Johtaminen

Perehdyttamisen
suunnitelmallisuus

Tyontekijan
vastaanottaminen

Perehdyttamisen Ensivaikutelma
vaikutus
sitoutumiseen

TyOsuhteen
onnistunut alku

TyoOyhteison
ilmapiiri

Uuden tyontekijan

oppimista tukeva tukeminen

tyoyhteiso

Oppimisen
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5.3.1 Johtaminen

Esihenkilot kokevat, etta heidan roolinsa on merkityksellinen perehdyttamisessa ja
tyontekijan sitouttamisessa. Esihenkilon rooli korostuu jo rekrytoinnissa, kun hén valitsee
tyontekijoita yksikkdonsa, esihenkildiden tulee rekrytoida asennetta. Esihenkild on
ensimmainen, joka ottaa uuden tydntekijan vastaan ja on vaikuttamassa siihen, ettd ihminen
kokee itsensa tervetulleeksi. Esihenkilon tulee osoittaa kiinnostusta uutta tyontekijaa

kohtaan ja pyrkia luomaan hyva suhde haneen.

Esihenkilon rooli siina, ettd ihminen kokee itsensa tervetulleeksi, hanet

nahdaan sellaisena, kun han on, ei odoteta liikoja, mutta ei my6skaan niinkun



42

tavallaan annetaan niinku raameja mya®s sille niinku hanen olollensa ja

tulollensa sinne yksikk&6n niin silla on aika vahva merkitys.

Esihenkilot ovat avainasemassa siina, etta perehdyttaminen on hyvin suunniteltu, siihen on
valmistauduttu, se toteutuu suunnitelman mukaan ja tyontekijat saavat tasapuolisen
perehdytyksen. Turvallisuutta, positiivista kokemusta yksikdsta seka pitovoimaa lisaa, kun
kaikki osapuolet tietavat etukateen kuka toimii perehdyttdjana ja miten perehdyttaminen

etenee.

Tottakai, jos, jos tota noin sulla on hyva fiilis siind, et se fiilis on jo tullu hyva, et
sa meet sinne ja sa saat ohjeistuksia kun sa kysyt ja huomataan se, etta hei sun
tuloos on varauduttu ja siihen on panostettu ja sa tunnet jo olos tervetulleeks
siind vaiheessa ennen kun sa oot ees alottanu sen tyon et suhun on otettu
yhteytta ja lahetetty matskua niin kylla se on ihan eri asia kun sitte, etta sa alo,
sa tuut jonain paivana toéihin ja kaikki o vahan vinkin vonksin...niin kyl se

vaikuttaa siihen.

Tavallaan tulee semmonen niinkun turvallinen olo, etta sulle on, tiedetdan jo
heti listoista, etta tda on nimetty ohjaajaksi ja, ja tiedetdaan mita on, mihin
perehdytetdan aluks ja ndin niin varmasti oleellisesti lisaa sita kokemusta ja sita

kautta sitoutumista.

5.3.2 Ensivaikutelma

Useissa vastauksissa tuli esiin, ettd tyontekijan saamaa ensivaikutelmaa pidetaan tarkeana
sitoutumista ja pitovoimaa lisddvana tekijana. Perehdyttamiselld ja tyontekijan vastaanotolla
vaikutetaan tyontekijan saamaan ensivaikutelmaan organisaatiosta ja tyoyksikosta.
Vastauksista kdy ilmi, etta esihenkildiden mielestd ensimmaiset paivat ja viikot ovat
tyontekijalle kokemuksena merkityksellisia ja onnistunut tyésuhteen alku seka
perehdyttamisen toteutuminen suunnitelman mukaan luovat positiivisen aloituksen tyon
teolle yksikdssa. Se, miten tyoyhteiso ja esihenkild ottavat uuden tydntekijan vastaan, on
lahtokohtana sitoutumiselle ja pitovoimalle. Perehdyttamisen avulla toivotetaan tyontekija

tervetulleeksi ja osoitetaan, ettd hanet halutaan yksikkéon.
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Sit kun ne toteutuu oikeesti ne péivat niin tulee se semmonen tunne, ett3, etta
se tota menee ihan niinkun vaikka tyohaastattelussa tai muualla on kerrottu
niin, niin niin kyllahan se on, 66, semmonen, monet on siita niinkun yllattynyt
siitd, ettd oikeesti taa toteutu, ettd han ei oo tammosta vaikka kokenu muualla

niin se on semmone positiivinen alotus.

Mutta et kylla se ehdottomasti sen perehtyjan kannalta on niinku semmonen
tervetulo, tervetulotoivotus on ja halutaan se ihminen tanne ja halutaan se

sitouttaa, etta kun opetetaan ja ohjataan halle naitakin asioita.

No voidaan vahvasti vahvistaa, koska ma aattelen, etta se, ne ensimmaiset
paivat on kuitenki kokemuksena aika merkittavia ja se, ettd miten otetaan

vastaan.

5.3.3 Kannustava ja oppimista tukeva tyoyhteiso

Aineistosta kady ilmi, etta esihenkil6t kokevat tyoyhteisén merkityksen perehdyttdamisessa,
tyontekijoiden sitouttamisessa ja tyohyvinvoinnissa olevan suuri. Tyoyhteison tulee tarjota
uudelle tyontekijalle arvoja ja tydyhteison ilmapiirin tulee olla sellainen, etta tydyhteisoon
on helppo paasta mukaan ja ilmapiiri tukee osaamista ja oppimista. Kun tyontekija paasee
mukaan tyoyhteisoon, hanen on mukavampi olla tdissa ja han voi kokea olevansa osa
tyoyhteis6a. Perehdyttajien myotamielinen suhtautuminen perehdyttamiseen tukee
tyoyhteison ilmapiiria ja sita kautta sitoutumista seka pitovoimaa. Pitovoimaa voidaan lisata
myos tuomalla esiin yksikon ammattitaitoa ja osaamista seka terveydenhuoltoalan hyvia

puolia.

Meidan pitaa tarjota arvoja ja sita kautta niinku se tyoyhteiso pitaa koittaa
saada semmoiseksi, ettd se tyoyhteisoperehtyminenkin on sille tyontekijalle
helppoo. Ettd ei me ainoastaan tyota varten perehdytetd, et me perehdytetaan
myos niihin meidan arvoihin ja silihen meian tyoyhteisoon ja silleki pitaa antaa

oma aikansa. Ja sitte me saadaan ne sitoutumaan.



44

No kyl se tosi tarkee, tarkee asia on, etta et niinku luodaan heti se semmonen,
jotenkin semmonen niinku tervetullu ja sitd osaamista ja oppimista tukeva

niinku ilmapiiri sia tyoyksikossa.

No tottakai niinkun mita paremmin tyontekija paasee mukaan tahan
hoitoty6hon ja porukkaan niin, niin niin tota sitd mukavampi on varmasti olla

toissa, ettei koe itsedan mitenkaan irralliseksi.

Esihenkilot kokevat, ettd tukemalla uusia tyontekijoita vahvistetaan heidan sitoutumistaan
tyoyksikkdon ja tydyhteisoon. Hyva perehdyttaminen antaa uudelle tyontekijalle varmuutta
tyontekoon ja kun perusasiat ovat kunnossa ja tyoyhteisé antaa tukea, ei haastavat tilanteet
jatkossa ole lannistavia. Perehdyttamisella voidaan ennaltaehkaista uupumispoissaoloja ja
epatoivon tunteita. Kannustamalla uutta tyontekijaa, ettd han kylla oppii ja parjaa, luodaan
turvallisuuden tunnetta perehtyjalle. Hyvalla perehdyttamiselld seka tyonantaja, etta
tyoyhteisd osoittaa kiinnostustaan uutta tyontekijaa kohtaan ja hanelle tulee tunne, etta
hanen parjaamisestdadn huolehditaan ja osaamisestaan ollaan kiinnostuneita. Tarkeda on
antaa uudelle tyontekijalle tukea myos perehtymisjakson jalkeen, mika osoittaa, etta
perehtyminen jatkuu eika tyontekijan tarvitse selvita yksin. Erityisesti nuorille tyontekijoille

tai uraansa aloittaville tyontekijoille tulisi antaa pidempijanteisesti tukea.

Sit kun on saanut hyvadn perehdytyksen ja hyvan vastaanoton niin sit kun
tulevaisuudessa tulee niit tilanteita, etta on kiire paiva ja asiat ei mee ihan niin
putkeen niin silti se ei oo se lannistava tekija, kun sa tiedat, ettd ne perusasiat

sielld alussa on ollu kuitenkin kunnossa.

Ja se ettd ei ainakaan tulis sellasta uupumispoissaoloo heti ensimmaisten
viikkojen jalkeen, etta taikka semmonen epéatoivon tunne, ettd ma en selvia,
kun kaikki kyl selviaa, kaikki kyl selvidaa, kun vaan antaa aikaa ja tulee toistoo,

kertausta niihin asioihin.

Ja semmonen tunne, ettd mulle ihan oikeasti joku, joku on niinku kiinnostunu
siitd mitd ma osaan ja ja on huolissaan, ettda miten parjaan tassa niin tota noin

ni, kylla se lisaa sita pitovoimaa.



45

Perehdyttamiselld voidaan vahvistaa ja tukea uuden tyéntekijan oppimista, mika lisda
tyontekijan sitoutumista yksikkoon. Perehdyttdamisessa tulee jakaa kaikki tarvittava tieto
uuden tyontekijan kayttoon ja perehdytysaikaa tulee olla riittavasti. Perehdyttamisen avulla
tyontekija padasee mukaan yksikkdo6n ja saa sita varmemman otteen. Hyva
perehdyttamissuhde rohkaisee uutta tyontekijaa jatkossakin kysymaan neuvoa ja yhteistyo

helpottuu.

No sittehdn me sitoutetaan niinku silla tyontekijoita perehdytyksen kautta,
ettd, etta me tietylla tavalla kerrotaan niinku kaikkemme. Etta me ei pidateta
mitdan semmosta niinku itsellamme, ettei tulisi niita tilanteita, etta meillda on
taas naita uusia, jotka mitaan ei tieda. Nii sehan tulee siita, ettd me ei olla

kerrottu niille uusille niitd mita ne ha, niinku tarvii tai tai tai haluaa kuulla.

Kylla ma siis korostan sitd, ettd perehdytysaikaa pitda olla riittavasti...se maksaa

itse itsensa ja saadaan juurrutettua se ihminen.

Kun on tammonen hyva suhde niin uskaltaa kysya ja tietaa jatkossakin, etta

taman henkilon kanssa pystyy tekemaan yhteistyota ja uskaltaa kysya.

6 Pohdinta

Tutkimuksessa haluttiin selvittda, miten perehdyttamisen toimintamalli on otettu
sisatautien, keuhko-, iho- ja allergiasairauksien toimialueella kaytt6on ja lisaksi haluttiin
selvittda esihenkildiden ajatuksia perehdyttamisen kehittamistarpeista seka miten
perehdyttamiselld voidaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen. Tassa luvussa tarkastelen
keskisimpia tutkimuksessa saatuja tuloksia ja nostan esiin kehittdmisehdotuksia. Lisaksi
tarkastelen opinnadytetyon eettisyytta ja luotettavuutta seka kestavan kehityksen

nakokulmaa.

6.1 Tulosten tarkastelu ja kehittamisehdotukset

Tulosten mukaan toimintamalli on yhdenmukaistanut toimintatapoja perehdyttdmisessa

erityisesti, kun tarkastellaan perehdyttdmiseen kaytettavaa aikaa ja perehdyttamisjakson
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rakennetta yksikoissa seka perehdyttdmisen muistilistan kdyttoa. Koska olin ollut mukana
luomassa toimintamallia, odotin suurella mielenkiinnolla, miten toimintamalli on otettu
kayttoon ja yllatyin siita, miten hyvin malli toteutuu perehdyttamisjakson osalta. Jokaisessa
toimialueen yksikdssa perehdyttaminen kestaa vahintaan toimintamallissa asetetun
tavoiteajan ja puolet esihenkildista suunnittelee ensimmaisen tyopaivan toimintamallin
mukaisesti niin, etta uusi tyontekija tutustuu tyosuhteen, tyoyksikon ja organisaation
perusasioihin ja toimintaan ennen hoitotyohon osallistumista. Perehdyttamisen muistilista
on otettu kayttoon ohjaamaan perehdyttamista kaikissa yksikdissa. Perehdyttamisjakson
jalkeinen aika, mihin kuuluu uuden tydntekijan tukeminen nimetyn tukihenkilén avulla,
jatkoperehdyttaminen seka arviointi- ja palautekeskustelu ei kuitenkaan toteudu mallin
mukaisesti eikd perehdyttamiseen ole tullut sellaista jatkuvuutta mita toimintamallilla
tavoiteltiin. Kaikki esihenkilot kokevat toimintamallin tarkeana ja hyddyllisend. Toimintamalli
on selkiyttanyt perehdyttamisen suunnittelua ja toteutusta. Yhtenaiset toimintaperiaatteet
ovat lisdnneet perehdyttamisen yhdenmukaisuutta ja tasavertaisuutta eri yksikoiden valilla.
Onnistunut perehdyttaminen vaatii organisoidun ja hyvin suunnitellun

perehdyttamisohjelman (Lindfors, 2018).

Tarkein perehdyttdjan valintaan vaikuttava tekija esihenkil6illa on tyontekijan tyékokemus.
Perehdyttajiksi valitaan kokeneita hoitajia, joilla on vahva substanssiosaaminen yksikon
erikoisalasta, kuten Kupias & Peltola (2019, s. 115) totesivat valintaperusteena usein olevan.
Tyokokemus on yksi osa perehdyttamisosaamista, mutta ei aina ole tae laadukkaasta
perehdyttamisesta. Tyokokemuksen katsotaan olevan perehdyttamisosaamista vahvistava
henkilokohtainen ominaisuus vapaaehtoisuuden ja sisdisen hallinnan lisdksi. Ndiden
ominaisuuksien lisaksi perehdyttamisosaamista vahvistaa henkilén ammatilliset
ominaisuudet kuten vahva ammatillisuus, ammattiin ja perehdyttamisen tehtavaan
sitoutuminen, motivaatio ja perehdyttdmisen tavoitteen ymmartdaminen. Myos
persoonallisuuden piirteet vaikuttavat osaamiseen kuten esihenkil6tkin olivat havainneet.
Karsivallisyys, empaattisuus ja johtamistaidot seka se, etta henkil6 on kannustava ja helposti
lahestyttdva, vahvistavat perehdyttdmisosaamista. (Voutilainen ym., 2019, ss. 9-10).
Perehdyttdjan valinnassa tuleekin huomioida mahdollisimman monipuolisesti henkilon eri

ominaisuuksia ja osaamista (Pohjamies ym., 2022, s. 4132).
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Tyontekijoiden tyovuorot ovat toinen tekija, joka ohjaa perehdyttdjan valintaa ja
tyovuorojen yhteensovittaminen, seka yhden perehdyttdjan saaminen koko jaksolle koetaan
vaikeaksi. Organisaatiossa on kdytdssa autonominen tyovuorosuunnittelu, joka mahdollistaa
tyontekijoiden itsendisen suunnittelun hyvin pitkalle. My6s perehtyjalla voi olla
tyovuorotoiveita perehdyttdamisjaksolle. Tama aiheuttaa esihenkildlle haasteita
perehdyttamisjakson suunnitteluun, kun tyéntekijdiden toiveita halutaan huomioida
mahdollisimman hyvin. Perehdyttamisen toimintamallissa suositeltiin perehdytystiimin
muodostamista yksikoihin, jolloin paaasiallisina perehdyttdjina yksikdssa toimisivat
tehtavaan motivoituneet ja sitoutuneet henkilot. Vain kaksi esihenkilda toi esiin, etta tiimi on
koottu ja he toimivat ensisijaisesti perehdyttajina. Silloin kun uuden tyontekijan tulo on
tiedossa hyvissa ajoin, auttaisiko tyovuorojen yhteensovittamisessa tyontekijoiden tai
perehdytysvastaavien kanssa kaytava avoin keskustelu siitd, kuka olisi valmis ottamaan

vastuun perehdyttamisesta?

Yksilollisyyden huomiointi oli esilla perehdyttamisen toimintamallissa. Useissa vastauksissa
tuli esiin sen huono toteutuminen ja yksil6llisyys nousikin yhdeksi perehdyttamisen
kehittamistarpeeksi esihenkildiden kokemana. Yksilollisyys nakyy esihenkiléiden toiminnassa
niin, etta huomioidaan uuden tydntekijan tuen ja mahdollisen lisdaperehdyttamisen tarve
(Pasila ym., s. 25). Esihenkilot huomioivat uuden tyontekijan osaamistaustaa ja
tyokokemustaustaa omassa perehdyttamisessaan esimerkiksi tyosuhteeseen liittyvissa
asioissa, mutta yksilollisyyden nakyminen koko perehdyttamisen prosessissa vield ontuu.
Toimialueella olisi tarpeen ottaa mietintaan, miten esihenkil6ita voidaan tukea
yksilollisyyden huomioimisessa ja millaisia konkreettisia keinoja ja neuvoja heille siihen
annetaan. Uuden tyontekijan taustaan, osaamiseen, tarpeisiin, vahvuuksiin ja heikkouksiin
tulisi kiinnittdada enemman huomiota jo ennen perehdyttamisjaksoa ja kdayda keskustelua voisi
kayda, kun lahes kaikki tyontekijat joka tapauksessa kayvat ennakkoon esihenkiloita
tapaamassa. Myo6s oppimistyyliin on hyva kiinnittda huomiota, jotta perehdyttamista
voidaan suunnitella myos siita ndkokulmasta, miten juuri kyseinen tyontekija saa
perehdyttamisestd parhaan hyédyn. Vaikka perehdyttdmiseen on aikajanteen ja erityisesti
ensimmaisen tyopaivan rakenteen osalta yhtendiset ohjeet, antaa toimintamalli joustoa
suunnitella ja rytmittdaa perehdyttamispaivien sisaltéa ja esimerkiksi montako paivaa on
kerrallaan perakkain, yksilollisen tarpeen mukaan. (Eklund, 2018, s. 147; Saarinen 2022, s.

172).



48

Toimintamallin mukaan perehdyttdmisjakson jalkeen uudella tyontekijalla olisi vielad viikon
ajan merkittyna vuorokohtainen mentor, joka olisi ensisijaisesti uuden tyontekijan tukena
varsinaisen perehdyttamisjakson jalkeen. Tdma kohta toimintamallista ei toteudu missaan
yksikdssa, mutta siihen vaikuttaa myds perehdyttamisjakson pituus, joka muutamassa
yksikdssa on selvasti toimintamallia pidempi seka yhdessa yksikdssa kaytossa oleva jatkuva
tyoparityoskentely. Esihenkildiden yleisimmat tavat tukea uutta tyontekijaa on rohkaista
hanta lahestymaan muita tyontekijoita avun ja neuvojen tarpeessa seka kysya tyontekijalta,
miten hanelld sujuu tydssa ja miten han on paassyt tyoyhteisoon mukaan. Yksittdiset
vastaukset pdivittdisesta tyonjaosta ja resursoinnista mukailevat Jeffreyn ym. (2023, ss.

5732-5733) tuloksia, miten uutta tyontekijaa voidaan tukea erityisesti tydsuhteen alussa.

Mentorointi liittyy uuden tyontekijan tukemisen lisaksi perehdyttamisen jatkuvuuteen, joka
nousi esiin my0ds esihenkildiden kehittamistarpeissa. Perehdyttamisen toimintamallissa
perehdyttamisen jatkuvuuteen pyrittiin vuorokohtaisen tukihenkilon lisdksi silld, etta
perehtyjalle ja perehdyttajalle suunnitellaan yhteistd aikaa myohemmin
perehdyttamisjakson jalkeen, jolloin voidaan huomioida uuden tyontekijan tarpeita
oppimisessa. Tama ei kuitenkaan toteudu missaan yksikossa talla hetkelld. Syytd tdman
tutkimuksen avulla ei selvida. Onko kyseessa se, etta tama osa toimintamallista vain unohtuu
arjessa ja tyovuorolistoja suunniteltaessa? Vai ndahdaanko se vaikeana toteuttaa? Oli syy
mika tahansa, niin perehdyttamista voitaisiin sisatautien, keuhko-, iho- ja allergiasairauksien
toimialueelle kehittaa tulevaisuudessa pitkdjanteisen mentorointiohjelman keinoin.
Mentoroinnin avulla voidaan vahvistaa uuden tyontekijan ammatillista osaamista ja
substanssiosaamista seka edistda toimintatapojen ja arvojen omaksumista. Mentoroinnin
kautta on mahdollisuus jakaa tietoa ja varmistaa myos hiljaisen tiedon siirtymista kokeneilta
tyontekijoilta uusille tyontekijoille. Mentoroinnilla on hyvia vaikutuksia myoés laajemmin. Sen
avulla tyontekijoiden keskindginen ymmarrys laajenee, se lisda vuorovaikutusta ja
tyontekijoiden tutustumista toisiinsa seka kohottaa tyéyhteison ilmapiiria. Mentoroinnin
kautta voi syntya uusia ideoita ja tydyhteisén kehittdmismydnteisyys kasvaa. (Ostergérd-
Tulonen ym., 2024, ss. 6—8). Mentorointi voi hyddyttdd myos eri sukupolvea olevien
tyontekijoiden valista yhteistyotd ja ymmarrysta. Lisdksi mentorointia voisi myohemmin
laajentaa myos kaikkien toimialueen vuodeosastojen vilille vertaismentoroinnin keinoin,

jolloin tietdmys ja ymmarrys toisten yksikdiden toiminnasta lisdantyy.
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Toimintamallin mukaisesti perehdyttamista tulisi arvioida tyontekijan ja esihenkilon vialisessa
arviointi- ja palautekeskustelussa. Esihenkil6t kylla keskustelevat tyontekijoiden kanssa,
mutta vapaamuotoisesti jututtamalla tyon lomassa. Arviointia tehdadan myos perehdyttajilta
ja muulta henkilokunnalta saadun palautteen perusteella. Yksil6llisyyden lisaksi toimialueella
olisi hyva miettia, miten arviointi saataisiin toteutumaan systemaattisemmin ja
tasavertaisemmin. Voisiko arvioinnissa hyddyttaa siihen rakennettu malli, muistilista tai ohje,
joka ohjaisi keskustelua? Saataisiinko sen avulla my6s tama perehdyttamisen osa
vyhdenmukaisemmaksi yksikdiden valilla ja uusien tyontekijoiden perehdyttamista seka sen
onnistumista arvioitaisiin tasavertaisesti. Organisaatiolla on kdytdssa perehdyttamisen
palautekysely, mutta vuorovaikutuksellinen molemminpuolinen palaute auttaa tyontekijaa
kehittymaan tydssaan ja esihenkildlle seka tydyhteisolle annettu palaute on arvokasta, koska
sen avulla omaa toimintaa pystytdan reflektoimaan ja kehittdmaan. (Saarinen, 2022, s. 173;

Eklund, 2018, s. 125).

Talla valin organisaatiossa on jo tehty paatos siirtymisesta sahkoiseen perehdyttamisen
jarjestelmaan ja sen sisaltéa on sisatautien, keuhko-, iho- ja allergiasairauksien toimialueella
rakennettu kevaan 2024 aikana. Esihenkilot kokevat perehdyttamisen seurannan
toimintamallin suurimmaksi haasteeksi ja sahkdinen dokumentointi puolestaan nousi
kehittamistarpeeksi, joihin uudella jarjestelmalla pystytaan vastaamaan. Sahkdisessa
jarjestelmassa esihenkild pystyy seuraamaan reaaliajassa perehdyttamisen etenemista ja
jarjestelma velvoittaa uutta tyontekijaa huolehtimaan kuittaukset asioista, joihin on
perehtynyt. Kehittamisprojektissa tehtya perehdyttamisen muistilistaa ja tavoitteita on
kaytetty pohjana sisall6lle. Sahkdinen jarjestelma ei tuo muutosta perehdyttamisjakson
pituuteen, mutta perehdyttamisen kokonaisuuden aikajanne rakennetaan hieman
pidemmaksi ja jotkut asiat kulkevat jarjestelmassa mukana useammassa osiossa.
Myohemmin olisikin hyva arvioida tuoko sdahkdinen jarjestelma mukanaan muutostarpeita
perehdyttamisen toimintamalliin, miten kokonaisuutta saa hallittua, saadaanko jarjestelman
avulla perehtyjan aktiivista roolia vahvistettua ja vastaako perehdyttamisen kokonaisuuden
pidempi aikajanne perehdyttamisen rytmittdmisen tarpeeseen. Sahkdisessa jarjestelmassa
omana kuitattavana osionaan on perehdyttamisen arviointikeskustelu, joten jaa nahtavaksi

ohjaako se systemaattisemmin pitdmaan keskusteluja
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Perehdyttamisen seurannan lisaksi toimintamallin haaste esihenkil6illd on saada
perehdyttdminen toteutumaan suunnitelman mukaan. Paiviin voi tulla yllattavia muutoksia,
joista suurimmaksi nousee sairauspoissaolot, jotka voivat aiheuttaa perehdyttdjan
vaihtuvuutta ja tehda perehdyttamisesta pirstaleista. Muutokset resurssissa voivat aiheuttaa
myos ajan puutetta perehdyttamiseen, jolloin ohjausta ei voida antaa yhta laadukkaasti.
Akilliset muutokset vaikuttavat perehdyttdmiseen kuitenkin toimintamallista riippumatta

eika niihin pystyta ennalta vaikuttamaan.

Tulokset perehdyttamisen vaikutuksesta tyontekijoiden sitoutumiseen on linjassa aiempien
tutkimuksien ja kirjallisuuden kanssa. Perehdyttaminen on tyonantajan keino osoittaa
sitoutumistaan tyontekijalle, mika vahvistaa myos tyontekijan sitoutumista organisaatioon.
(Viitala, 2021, s. 45). Esihenkilot kokevat oman roolinsa merkitykselliseksi valmistelussa
uuden tyontekijan tuloon (Jeffrey 2023, s. 5733), tyontekijan vastaanottamisessa,
perehdyttamisen suunnittelussa ja siina, etta perehdyttaminen toteutuu tasapuolisesti.
Esihenkildille on tarkeaa tavata uusi tyontekija ennakkoon ja olla hdaneen yhteydessa seka
kysya hanen toiveitaan esimerkiksi tydvuoroista. Yhteydenpidon tiedetdaan helpottavan

uuden tyontekijan epatietoisuutta ja tuloa tyoyhteison jaseneksi (Saarinen, 2022, s. 166).

Esihenkil6t pitavat tyontekijan saamaa ensivaikutelmaa tarkedana tekijana tyoyhteis6on
sitoutumisessa ja siihen voidaan perehdyttamisella vaikuttaa. Kuten Jeffrey (2023, s. 5732) ja
Eklund (2018, s. 25) toteavat, silla miten tyoyhteiso ottaa uuden tyontekijan vastaan on
merkitysta tydssa suoriutumiseen ja tyytyvdisyyteen, ja esihenkil6t kokevat
vastaanottamisen olevan ldhtokohtana sitoutumiselle. Tydsuhteen onnistunut alku seka se,
ettd perehdyttaminen toteutuu tyontekijille annetun lupauksen mukaisesti ja on laadukasta
ja ajaltaan riittava vaikuttaa tyontekijan saamaan ensivaikutelmaan, kuten myds Takala

(2022, s. 29) ja Toyra (2022, s.74) tutkimuksissaan kirjoittavat.

Tuloksissa nousee esiin tyoyhteison merkitys sitoutumiseen. Tyoyhteiso vahvistaa
sitoutumista, kun sen ilmapiiri on hyva ja toisia huomioiva, siihen on helppo tulla mukaan ja
se on osaamista ja oppimista tukeva. Esihenkilon ja tyoyhteison antama tuki uudelle
tyontekijalle vahvistaa sitoutumista. Tydyhteisén kannustus, huolehtiminen, auttaminen ja
kiinnostus tyontekijaa kohtaan lisddvat tyohyvinvointia ja turvallisuuden tunnetta.

Samankaltaisia tuloksia ovat saaneet tutkimuksissaan myos Pasila ym. (2019, ss. 24-25),



51

Lindfros (2018), Viitala (2021, s. 98), Ulupinar & Aydogan (2021, ss. 1837-1838), Cottle-
Quinn ym. (2022, s. 3424-3427), Camveren ym. (2020, ss. 523-525) ja Jeffrey ym. (2023, s.
5732). Perehdyttamiselld vahvistetaan tyontekijan oppimista ja ammatillisten taitojen
kehittymista mika puolestaan vahvistaa tyon hallintaa ja tunnetta siita, etta tyontekijaa osaa
ja parjaa. Hyvalla perehdyttamisella tyontekija saa varmuutta tyontekoon ja onnistumisen
kokemuksia, jotka kantavat myds pidemmalle tydsuhteen edetessa. Naita tarvitaan

vahvistamaan sitoutumista. (Viitala, 2021, s. 98; Tanskanen, 2019, s. 48, 50, 61).

Perehdyttamisen kehittamisprojekti oli hyva alku perehdyttdmiseen panostamisessa
toimialueella ja toivon, etta se saa myds jatkuvuutta. Perehdyttamisen tarkeytta on syyta
korostaa ja perehdyttamiseen seka sen kehittamiseen tulee suunnata resursseja. Nyt kun
toimialueelle on luotu perehdyttamisen toimintamalli ja toimintatapoja on saatu
yhtendistettya perehdyttamiseen kdytettdvan ajan osalta, jatkoaskeleena olisi paneutua
perehdyttamisen muihin osa-alueisiin tarkemmin. Mentoroinnin nostin jo aiemmin
kehittamisehdotukseksi, lisdksi perehdyttamisen yksildllisyyteen ja arviointiin on syyta
kiinnittdaa huomiota. Perehdyttdjien osaamisen varmistaminen seka tukeminen nousivat esiin
esihenkil6iden vastauksissa ja vaikuttavat oleellisesti perehdyttamisen laatuun. Viimeisena
kehittamisehdotuksena on jatkossa pureutua tahan aiheeseen ja luoda perehdyttamisen
taydennyskoulutusohjelma hoitohenkilostolle vahvistamaan perehdyttamisosaamista ja
perehdyttamisen laatua. Taman nakisin olevan hyodyllista koko organisaation tasolla, jolloin
varmistettaisiin perehdyttamisen tasavertaisuutta ja laatua lapi organisaation.
Perehdyttamisosaaminen koostuu monesta eri osa-alueesta. Perehdyttaminen vaatii
perehdyttdjalta muun muassa yksil6llista ohjausosaamista ja tarpeiden huomiointia,
vuorovaikutustaitoja ja turvallisen oppimisympariston luomista, teorian ja kdytannon
yhdistamista seka etenemista perusteista kohti syvempaa tietoa, taitoa reflektoida omaa
toimintaa, kykya antaa positiivista ja rakentavaa palautetta seka osaamista arvioida
perehtyjan toimintaa ja kdyda arvioivaa keskustelua. Tyontekijoilta edellytetaan siis paljon
osaamista ilman siihen annettavaa koulutusta. Tulevaisuudessa tyontekijoille tulisi tarjota
tdydennyskoulutusta, silla sen on todettu tutkimuksissa vahvistavan

perehdyttamisosaamista. (Voutilainen ym., 2019, ss. 8-10).

Tassa tutkimuksessa selvitettiin uuden toimintamallin kdyttéonottamista, jolloin

nakokulmaksi valikoitui esihenkildiden nakdokulma, silld he ovat olleet yksikdissa uuden
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toimintamallin toimeenpanijoita ja vastaavat perehdyttamisen kokonaisuudesta. Jotta
saataisiin laajempaa tietoa taman toimintamallin toimivuudesta, perehdyttamisen
kokonaisuudesta ja perehdyttamisen kehittamistarpeista edellyttdisi se myds muiden
nakokulmien mukaan ottamista. Taman nden erinomaisena jatkotutkimusaiheena. Olisi
mielenkiintoista ja erittain tarkeaa perehdyttamisen kehittamisen kannalta saada tietaa,
miten perehdyttaminen on vastannut perehtyjien tarpeisiin uusina tyontekijéina, miten he
kokevat yksil6llisyyden perehdyttamisessa ja mika heidan kokemuksensa on, miten heidat on
otettu vastaan tydyhteisoon. Myos perehdyttdjilta saatu kokemustieto olisi arvokasta, jolloin
esimerkiksi perehdyttdjien tukemiseen voitaisiin kiinnittdd enemman huomiota. Nyt saatiin
esihenkildiden arvio perehdyttdjien tukemisesta ja osaamisesta, mutta miten he itse
kokevat, millaiset valmiudet heilld on perehdyttamiseen? Perehdyttajat voivat tuoda myos

uusia ideoita perehdyttamisprosessin kaytannon toteuttamiseen ohjauksen nakoékulmasta.

6.2 Tutkimuksen eettisyys, luotettavuus ja kestava kehitys

Tutkimus on uskottava vain, jos siind on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantda. Olen
tutustunut hyvan tieteellisen kdytannon ohjeistuksiin ja pyrkinyt noudattamaan niita lapi
opinndytetydprosessin. Opinndytetydprosessi on edennyt jarjestelmallisesti vaiheesta
toiseen. Olen pyrkinyt noudattamaan huolellisuutta, tarkkuutta ja rehellisyytta tutkimuksen
asettelussa, aineiston hankinnassa, tallentamisessa ja raportoinnissa. Tutkimuksen tulokset
kerrotaan opinndytetydssa avoimesti. Tutkimusta tehdessa olen kohdannut kollegat
arvostaen ja aiempien tutkimusten tuloksia esitelladn opinnaytetyossa niiden ansaitsemalla

tavalla. (TENK, 2023, s. 12; ks. myds Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 150).

Hyvan tieteellisen kdytanndn vastaista toimintaa on esimerkiksi vilppi ja piittaamattomuus.
Vilpiksi lasketaan sepittaminen, vaaristely ja plagiointi. Opinndytetyossa tutkimuksen
aineisto on litteroitu sanatarkasti ja huomioitu kokonaan. Tutkimustietoa tai tuloksia ei ole
muunneltu tai valikoitu, vaan ne on esitetty totuudenmubkaisesti. Viittaukset kirjallisuuteen
ja aiempiin tutkimuksiin on tehty asianmukaisesti. Opinnaytetyolle haettiin tutkimuslupa
ohjeiden mukaisesti ja tutkimus aloitettiin vasta kun lupa oli saatu. Tutkimusaineisto
dokumentoitiin huolellisesti. (TENK, 2023, ss. 15-18; ks. myds Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
151).
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Kun tutkimusta tehdaan vuorovaikutuksessa tutkittavien kanssa, korostuu tutkittavien
henkildiden kunnioittaminen ja heidan oikeuksiensa huomioiminen. Lisaksi tutkimus tulee
toteuttaa niin, etta siita ei aiheudu tutkittaville haittaa. Tutkittavien osallistuminen
tutkimukseen perustui vapaaehtoisuuteen ja suostumukseen. Tutkittavat vahvistivat
suostumuksensa osallistua tutkimukseen sopimalla haastatteluajan kanssani. Tutkittavilla oli
oikeus keskeyttaa osallistumisensa tai peruuttaa suostumuksensa tutkimukseen missa
tahansa sen vaiheessa ilman erillista syyta tai etta siita olisi koitunut heille seuraamuksia.

(TENK, 2019, ss. 7-8).

Tutkijan tulee kunnioittaa tutkittavien yksityisyyden suojaa. Opinnaytetyossa ei kasitella
henkilotietoja, tutkittavien nimia tai yksikoita missa he tydskentelevat. Koska tutkittavien
yhteiso on suhteellisen pieni ja tiivis, myods opinndytetydhon nostettavissa suorissa
lainauksissa on huomioitu se, ettei henkil6a voi niistd tunnistaa. Tutkittavilla on oikeus saada
tietoa tutkimuksen tavoitteista, toteutuksesta ja aineiston sailyttamisesta ja nama on
kerrottu tutkittaville [ahetetyssa saatekirjeessa. Lisaksi tutkittavilla oli mahdollisuus kysya

lisdtietoa niin halutessaan. (TENK, 2019, ss. 8-9; ks. liite 2).

Tutkimusprosessin alussa tutkijalla voi olla esimerkiksi omakohtaiseen kokemukseen tai
tietoon liittyva esiymmarrys, joka ohjaa tutkijan ajatuksia ja tiedon hankintaa. Tassa
opinndyteyodssa tutkimusaihe oli minulle Iaheinen, silla olin mukana perehdyttamisen
kehittamisprojektissa ja luomassa perehdyttamisen toimintamallia. Laheinen yhteyteni
tutkimuskontekstiin on opinnayteydssa eduksi, silla tuntiessani perehdyttamisen
toimintamallin hyvin, oli haastattelut helpompi rakentaa ja tiesin mita minun pitaa
toimintamallista kysya. Tuntemus perehdyttamisen toimintamallista auttoi myds
haastattelutilanteissa, joissa pystyin seuramaan, sainko riittavan tarkan tiedon esihenkil6ilta
vai pitikd minun esittaa tarkentavia kysymyksia. Toimintamallin lisdksi toimialueen rakenne,
tavat, toiminta ja organisaation kieli olivat minulle ennestdan tuttuja, joten haastatteluissa
meilla oli esihenkildiden kanssa yhteinen ymmarrys mistd puhutaan. (Aaltio & Puusa, 2020,

ss. 181-182).

Aineiston keruun menetelmana haastattelu oli tarkoituksenmukainen, silla halusin saada
tutkimuksen avulla mahdollisimman paljon monipuolista tietoa tutkimusaiheesta.

Haastattelussa tutkijan ja tutkittavan valilla on aitoa vuorovaikutusta ja haastattelijalla on
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mahdollisuus johdatella keskustelua lisakysymyksin, joten sdhkoisessa kyselytutkimuksessa
saadut vastaukset olisivat todennakdisesti jadaneet suppeammiksi ja pintapuolisemmiksi.
Myds tutkimusaihe, perehdyttdaminen, perustuu vuorovaikutukseen ja ihmisen
kohtaamiseen. (Aaltio & Puusa, 2020, s. 182). Haastattelutilanne ja paikka voivat vaikuttaa
haastattelun toteutukseen ja onnistumiseen (Vilkka, 2021b, s. 200). Haastattelut toteutettiin
neutraalissa ja rauhallisessa tilassa kokoushuoneessa. Haastattelut toteutuivat yhta lukuun
ottamatta ilman hairi6ita, joka ei kuitenkaan liittynyt haastattelun paikkaan. Haastattelun
loppuvaiheessa tulleesta hairidsta huolimatta kyseisessakin haastattelussa saatiin riittava

vastaus kaikkiin haastattelukysymyksiin.

Olen itse tyoskennellyt pitkdaan kyseisella toimialueella ja esihenkil6t olivat minulle
ennestdan tuttuja. Toisille esihenkildille haastateltavana oleminen oli selvasti luontevampaa,
kun taas joillekin epamukavampaa. Kuitenkin kaikissa haastatteluissa oli havaittavissa
luottamuksen ilmapiiri ja suurin osa haastatteluista eteni rennosti. Itseani helpotti se, etta
tunsin haastateltavia jollakin tapaa etukateen ja se lievitti jannitystdni haastattelutilanteessa.
Suhteeni esihenkildihin ei kuitenkaan ollut niin Idheinen, etta se olisi vaikuttanut
haastattelujen laatuun tai tutkimuksen tuloksiin. Haastattelut aloitettiin ilman ylimaaraisia
keskusteluja esimerkiksi tyohon tai henkilokohtaisiin asioihin liittyen, haastattelut etenivat
jarjestelmallisesti ja esihenkilot paneutuivat vastaamaan heille esitettyihin kysymyksiin ja

tekivat sen avoimesti. (Vilkka, 2021b, s. 200).

Haastattelurunkoa olisin voinut miettid viela tarkemmin etukateen ja tehda koehaastattelun.
Ensimmaisessa haastattelussa kavi ilmi, ettd kysymys toimintamallin elementeista (Liite 2) oli
vaikea ja muissa haastatteluissa muotoilin kysymysta uudelleen. Esihenkil6t toivat
kysymyksen vastauksissaan padosin esiin oman nakdkulmansa, mikda on ymmarrettavaa,
koska siita heilla on parhain kokemus, eika valttamatta niinkaan tietoa muiden
perehdyttamisen osapuolien ndkemyksista. Kysymyksen asettelu olisikin voinut olla suoraan
vain esihenkilon nakodkulma, silla se oli muidenkin haastattelukysymysten nakokulma.
Kysymyksenasettelusta huolimatta sain kysymykseen tutkimuksen kannalta riittavasti
vastauksia siitd, mika toimintamallissa ei talla hetkella toimi. Kehittamistarpeita tuli esiin jo
taman kysymyksen kohdalla. Haastattelurungossa olisikin voinut yhdistaa kysymykset
toimintamallin haasteista seka perehdyttamisen kehittamistarpeista ja omana

kysymyksendan olisi voinut olla toimintamallin hyddyt. Analyysivaiheessa tein paatoksen
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huomioida aineisto kokonaan jokaisen tutkimuskysymyksen kohdalla, jolloin pystyin
nostamaan myos toimintamallin haasteista nousseet kehittamisehdotukset

tutkimuskysymyksen numero 2 tuloksiin.

Haastattelukysymyksia en lahettanyt esihenkilGille etukateen, mika olisi voinut auttaa
esihenkil6ita valmistautumaan haastatteluun paremmin ja miettimaan vastauksiaan jo
etukateen. Ennen nauhoituksen alkua kerroin hyvin lyhyesti millaisia teemoja haastattelussa
on. Huolimatta siita, etta kysymyksia ei lahetetty etukateen, esihenkilot osasivat hyvin ja
kattavasti vastata kysymyksiin, mika kertoo my®ds siita, etta he ovat paneutuneet aiheeseen
tyossdan. Haastattelujen jalkeen pohdin, osasinko kysya riittdavasti apukysymyksia ja sainko
varmasti riittavasti tietoa tutkimusta varten. Aineistoa lukiessa kuitenkin huomasin, etta
aineistoa oli maarallisesti hyvin jokaiseen tutkimuskysymykseen. Aineisto my0s vastasi

tutkimuksen tehtdvan asetteluun ja tutkimuskysymyksiin.

Perehdyttamisen kehittamisprojektissa ollessani tydskentelin vielad sairaanhoitajan tehtavissa
ja vasta juuri ennen tutkimuksen alkua siirryin osittain esihenkilétehtaviin
apulaisosastonhoitajaksi. Esihenkiléna en vield ollut vastannut perehdyttamisen
kokonaisuudesta haastatteluja tehdesséani. Olen siis kyennyt tarkastelemaan tutkimusaihetta
eri nakdkulmista enka koe olleeni puolueellinen esihenkildiden enka tyontekijoiden puoleen.
My0s teoreettista perustaa kirjoittaessani olen huomioinut perehdyttamisen kaikkien
osapuolien ndkdkulmasta, samoin kuin kehittamisprojektissa ollessani. (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 160). Raporttia kirjoittaessani olen paassyt osallistumaan perehdyttdamisen
suunnitteluun yhdessa tyoyksikkdni osastonhoitajan kanssa. Onkin mielenkiintoista nahda
tulevaisuudessa, kun perehdyttamisen suunnittelun vastuusta tulee enemman kokemusta,
miltd perehdyttamisen toimintamalli itselleni nayttaytyy esihenkilon nakokulmasta

katsottuna ja herattaako se itselleni lisaa kehittamisajatuksia.

Kestavan kehityksen nakokulmasta opinnaytetyon aihe nivoutuu sosiaaliseen kestavyyteen,
joka on yksi kestavan kehityksen osatekija. Sosiaalinen kestavyys tarkoittaa muun muassa
vhdenvertaisuutta, tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta. Sosiaaliseen kestavyyteen kuuluu
myo6s ihmisen kokonaisvaltainen hyvinvointi ja osallisuus, jotka jatkuvat yli sukupolvien.

(Aaltonen, 2022; Kuntaliitto,2022).
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Henkildstd on organisaation inhimillistd padomaa ja terveydenhuollon organisaatioiden yksi
tarkea tukipilari. llman riittavaa, osaavaa ja tydssa viihtyvaa henkildstdd, organisaatiot eivat
pysty tuottamaan palvelujaan laadukkaasti. Hyva ja laadukas perehdyttdminen on kestavaa
henkilostdjohtamista. Kestava henkiléstdjohtaminen ottaa huomioon tyontekijéiden
tyotyytyvaisyyden, tydhyvinvoinnin, tyontekijéiden kehittymisen ja sitoutumisen, jotka kaikki
vaikuttavat toinen toisiinsa. Ihmiset, jotka kokevat hyvinvointia tyopaikalla, kokevat
samanaikaisesti tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyys puolestaan motivoi tyontekijaa
sitoutumaan, mika vaikuttaa organisaation inhimillisen padaoman laatuun. Tyytyvaiset,
hyvinvoivat ja sitoutuneet tyontekijat suoriutuvat tyostaan paremmin ja heilld on paremmat
mahdollisuudet menestya. Organisaatio voi vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen edistamalla
tyontekijoiden hyvinvointia tyopaikalla sekd luomalla asianmukaiset tydolosuhteet, johon

kuuluu myds tydyhteison ilmapiiri. (Sypniewska ym., 2023, s.1087).

Myds tyontekijoiden kehittyminen on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. Tyontekijat pyrkivat
kehittymaan ammatillisesti ja panostaminen henkiléston kehittamiseen maksaa itsensa
takaisin tuottavuudella, sitoutumisella ja avoimuudella uusille ideoille. Onnistunut ja
asianmukainen perehdyttaminen toimii osoituksena siita, etta organisaatio on halukas
panostamaan tyontekijoihinsa ja huomioimaan heidan tarpeensa. Kun tyéntekijan odotukset
ja tarpeet tayttyvat, he ovat sitoutuneempia organisaatioon. Tama lisaa tyotyytyvaisyytta ja
tunnetta, ettd he ovat organisaatiossa, jossa heista valitetdan ja heitd arvostetaan.
Organisaation tehtavana on luoda tyontekijoille sellaiset tydolosuhteet, etta tyontekija voi
selviytya tyosta eika joudu ponnistelemaan yli voimavarojensa. (Sypniewska ym., 2023, ss.
1088-1089). Perehdyttamiselld on tassa iso merkitys, silla hyvalla perehdyttamisella

tyontekija oppii tyotehtavansa ja padsee mukaan tydyhteisdéon.

Perehdyttamisen laatuun ja tasapuolisuuteen tulee kiinnittda huomiota ja perehdyttamisen
toimintamalleja seka niiden toteutumista tulisi arvioida sdannéllisesti, jolloin niitd voidaan
myos kehittda ja padstaan kohti kestavampaa henkilostdjohtamista. Tarkeda on
tyontekijoiden tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu seka arvostuksen osoittaminen
tyontekijoita kohtaan, mika on ollut nakyvilla myos tassa opinnaytetyodssa. Selkea
perehdyttamisen malli ja perehdyttamisen yhdenmukaistaminen eri yksikdiden valilla luo
tyontekijoille yhdenvertaiset lahtokohdat tyohon. Perehdyttamiselld ja uuden tyontekijan

vastaanottamisella, sekd myos perehdyttadjien tukemisella osoitetaan arvostusta
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tyontekijoita kohtaan. Organisaation sosiaalinen kestavyys on yhteydessa myos
taloudelliseen kestavyyteen muun muassa sita kautta, etta uusien tyontekijoiden rekrytointi
ja perehdyttdminen maksaa. Kestavalla henkilostojohtamisella voidaan vaikuttaa
tyontekijoiden pysymiseen organisaatioissa seka koko sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla.

(Leino, 2023, ss. 67—69).
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Liite 1: Saatekirje

SAATEKIRJE
12.12.2023

Arvoisa vastaanottaja,

Pirkanmaan hyvinvointialueen sairaalapalvelulinjan sisatautien, keuhko-, iho- ja
allergiasairauksien toimialueella toteutettiin talvella 2022—-2023 kehittamisprojekti
perehdyttamiseen liittyen. Uusi perehdyttdmisen toimintamalli otettiin kdyttoon kevaalla

2023.

Olen YAMK-opiskelija Himeen ammattikorkeakoulusta ja teen opinnaytetyona tutkimuksen
perehdyttamisen toimintamallin kayttéonotosta. Opinnadytetyon tarkoituksena on selvittaa,
miten uusi perehdyttamisen toimintamalli on otettu toimialueen vuodeosastoilla kayttoon.
Opinndytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voidaan hyodyntda perehdyttamisen

jatkokehittamiseen.

Tutkimus toteutetaan haastattelemalla vuodeosastojen osastonhoitajat yksilohaastatteluina.
Haastatteluun kuluu aikaa noin 30 minuuttia. Tutkimus on luottamuksellinen eika
haastateltavien henkilollisyys tai tyoyksikko tule tutkimuksessa ilmi. Tutkimukseen
osallistuminen on vapaaehtoista ja voit jattaytya siita pois missa vaiheessa tahansa.
Haastattelut nauhoitetaan ja puretaan tekstiksi seka sailytetaan luottamuksellisesti tutkijan

toimesta. Tutkimusaineisto tuhotaan vuosi opinnaytetyn hyvaksymisesta.

Voit kysya lisatietoja ja sopia haastatteluajan sahkdpostiosoitteestani. Sopimalla

haastatteluajan annat suostumuksen tutkimukseen.

Yhteistyoterveisin

Kukka-Maaria Hietaniemi
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Liite 2: Haastattelurunko

HAASTATTELURUNKO

1. Kuvaile, miten perehdyttdmisen toimintamalli toteutuu yksikossa.

Apukysymyksia:

Millaisia variaatioita toimintamallin rakenteeseen on tehty?

Miten uuden tyontekijan tukeminen on huomioitu, kun han on
henkilostévahvuudessa perehdyttamisen jalkeen?

Milla tavoin uuteen tyontekijaan ollaan yhteydessa ennen tydsuhteen alkamista?
Mita ennakkomateriaalia hdnelle ldhetetdaan?

Kerro nakemyksesi, miten yksil6llisyys on otettu huomioon perehdyttamisessa.

Kuvaile, miten perehdyttdjan valinta tapahtuu yksikossa.

Kerro kokemuksesi, miten perehdyttdjien osaaminen riittda perehdyttamiseen.

Kerro, miten arvioit perehdyttamista.

2. Miten perehdyttdamisen toimintamallin elementit toimivat yksikdssa eri osapuolien
(esihenkild, perehdyttdja, perehtyja) nakdkulmasta?

Apukysymyksia:

Kerro kokemuksesi, mikd osa toimintamallista ei toimi ja miksi.

Mita kokemuksia on toimintamallin hyodyista?

3. Kerro, miten kehittamisprojektissa tehtya materiaalia on hyodynnetty
perehdyttamisessa.

4. Kerro, mitd ajatuksia sinulla on perehdyttamisen kehittamistarpeista.

5. Kerro nakemyksesi, miten perehdyttdamiselld voidaan vahvistaa henkil6ston

pitovoimaa ja sitoutumista
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Liite 3: Aineistonhallintasuunnitelma

AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

12.12.2023

Tutkimusaineiston tallennus ja sdilytys

Tutkimuksen aineisto kerataan haastattelemalla. Haastattelut nauhoitetaan tutkijan
henkilokohtaisella PIN-koodilla ja ndayton lukituksella suojatulla puhelimella ja litteroidaan eli
kirjoitetaan auki tekstiksi tutkijan toimesta. Litteroinnin jalkeen nauhoitteet poistetaan.
Litteroitu aineisto sdilytetddn Himeen ammattikorkeakoulun Wihi — jarjestelmassa
luottamuksellisella alueella aineiston analysointivaiheen ajan. Opinnaytetydn valmistuttua
aineisto anonymisoidaan niin, ettei aineistoon jaa mitdan epasuoriakaan tietoja mista
vastaajan voisi tunnistaa. Anonymisoitu aineisto siirretaan 7zip-ohjelmalla opiskelijan oman,
PIN-koodilla suojatun tietokoneen tydpdydalle salasanalla suojattuun kansioon seka
varmuuskopioidaan ulkoiselle USB-muistitikulle. Aineistoa sdilytetdaan yksi vuosi
opinndytetydn hyvaksymisesta. Kun zipattu kansio on suojattu vahvalla salasanalla, se

voidaan tuhota poistamalla tietokoneen roskakoriin.

HenkilGtietojen kasittely

Tutkimuksessa ei kerata henkildtietoja tutkijan toimesta. Koska haastattelukysymykset ovat
avoimia ja haastateltavat vastaavat niihin omin sanoin, voi haastatteluissa kuitenkin syntya
tietoja, jotka voidaan yhdistaa vastaajaan. Tutkittavia on informoitu henkil6tietojen

kasittelysta tietosuojailmoituksella.

Opinndytetyon omistajuus

Minulla on opinndytetyon ja tutkimuksen tekijana tekijanoikeus tyéhon ja omistan

opinndytetyon aineiston ja tulokset.

Opinndytetyon jatkokdytto tyon valmistumisen jalkeen
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Opinndytetyon tutkimusaineistoa ei kdyteta tyon valmistumisen jalkeen, vaan se sdilytetdan
tietoturvallisesti aiemmin kuvatulla tavalla yhden vuoden ajan opinnadytetyon
hyvaksymisestd. Kun zipattu kansio on suojattu vahvalla salasanalla, se voidaan tuhota

poistamalla tietokoneen roskakoriin.
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Liite 4: Esimerkki sisdllonanalyysista

Taulukko 1. Perehdyttdamisen vaikutus sitoutumiseen

Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Padluokka

No, voidaan vahvasti vahvistaa, koska
ma aattelen ettd se, ne ensimmaiset

paivat on kuitenki kokemuksena aika

merkittavia ja se, ettd miten otetaan

vastaan.

Ensimmaiset paivat ja
tyontekijan vastaanotto
ovat kokemuksena
merkittavia

Se, ettd miten tyoyhteiso ottaa sut
vastaan siella niin se on niit ihan
Iahtokohtia ja miten esimies on siind
ottamassa ja tukemassa sitd uutta
tyontekijaa

Tyoyhteison ja
esihenkilon vastaanotto
on lahtokohta
sitoutumiselle ja
pitovoimalle

Mutta et kylla se ehdottomasti sen
perehtyjan kannalta on niinku
semmonen tervetulo, tervetulotoivotus
on ja halutaan se ihminen tdnne ja
halutaan se sitouttaa, ettd kun
opetetaan ja ohjataan halle naitakin
asioita.

Perehdyttamisen avulla
toivotetaan tyontekija
tervetulleeksi ja
osoitetaan, ettd halutaan
hénet tyoyksikkoon

Tyontekijan
vastaanottaminen

No, kyl ma sanon, etta se ensimmadinen,
ensimmaiset pdivat ja ensimmadiset
viikot, niin niilld on iso merkitys.

Ensimmaiset paivat ja
viikot ovat kokemuksena
merkittavia

joo, ettd ainakin se alku on niinku
sellanen, semmonen tota, just
onnistunu

Ty6suhteen alku on
onnistunut

sit kun ne toteutuu oikeesti ne paivat
niin tulee se semmonen tunne, ett3, etta
se tota menee ihan niinkun vaikka
ty6haastattelussa tai muualla kerrottu
niin...monet on niinkun yllattyny siita
ettd oikeesti tda toteutu, ettd han ei oo
tdmmosta vaikka kokenu muualla niin se
on semmone positiivinen alotus.

Perehdyttamisen
toteutuminen lupauksen
mukaan luo positiivisen
aloituksen Tydsuhteen
alku on onnistunut
ty6suhteelle

Tyb6suhteen
onnistunut alku

Ensivaikutelma
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Taulukko 2. Perehdyttdamisen arviointi esihenkildiden toteuttamana

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Jututan tyontekijoita, miten heilld menee

Pysahdyn juttelemaan vapaamuotoisesti ja kysyn, oletko saanut
riittavasti tietoa

Kysymalla perehdytyksen aikana ja sen jalkeen perehtyjalta miten
hanella menee

Kaydaan keskusteluja uuden tyontekijan kanssa, miten sujuu ja
onko jotain mita voitaisiin tehda toisin

Sen perusteella millaista palautetta perehtyja antaa

Koitan mahdollisuuksien mukaan kyselld, miten on mennyt ja
kokeeko perehtyja jotain mihin tarvitsisi lisaa ohjausta

Kysyn aina saanndllisesti uudelta tyontekijalta, ettda miten menee
tai kaipaako johonkin tiettyyn asiaan jotain lisdohjausta ja onko
saanut riittavaa perehdytysta

Jutellen, matkan varrella

Kyselen tyontekijalta milta vaikuttaa, miten on lahtenyt sujumaan,
miten viihtyy ja mitd han toivoo enemman

Vapaamuotoinen keskustelu
perehtyjan kanssa

Juttelemalla perehdyttajien kanssa

Sen perusteella minkalaista palautetta tyontekijasta tulee

Henkilokunnalta tulevan palautteen perusteella
Kyselen perehdyttdjiltd, miten uuden tyontekijan kanssa on
mennyt

Perehdyttajiltd ja muulta
henkilokunnalta saatu
palaute

Ei ole mitdan selvia kriteereja, arvioin miten selviaa tyosta

Se nakyy ehka siind arjessa ja nousee esiin niita asioita, miten
tyontekijalla on mennyt

Ty06sta selviytyminen

Arviointikeskustelu

Arviointikeskustelu

Arviointi jaa huonolle

Arviointi toteutuu huonosti
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No se on varmaan vahan heikompi juttu

Palautekeskustelu toteutuu aika huonosti

Ei ole valmista kaavaa, joten joltakin tulee kysyttyd enemman ja
joltakin vahemman
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