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Kehittamistyossa selvitettiin laajasti yhteistydorganisaation Suomessa sijaitsevien toi-
mipisteiden tyoterveyshoitajien digitaalisiin tyokaluihin perehtymista ja perehtymisen
kehittdmistarpeita. Tavoitteena oli kehittdd perehtymista kayttajalahtoiseksi proses-
siksi, jossa perehtyja on keskiossa.

Kehittamistyo toteutettiin kolmivaiheisena tydelaméalahtoisena kehittamistyona. En-
simmaéisessa vaiheessa selvitettiin tyoterveyshoitajien perehtymista tutkimustiedon
pohjalta. Toisessa vaiheessa toteutettiin kysely yhteistydorganisaation tyoterveyshuol-
lossa perehtymisté antaville ja perehtymisté tukeville palvelupdallikoille ja e-koulutta-
jille kaikissa organisaation suomen toimipisteissd. Kolmannessa vaiheessa kyselysté
havaittujen kehityskohteiden pohjalta tehtiin perehtymisen arviointimalli yhteistyoor-
ganisaation perehtymisprosessin tueksi.

Palvelupaallikot ja e-kouluttajat kuvasivat digitaalisiin tydkaluihin liittyvéan perehtymi-
sen resursoinnin ja ajank&ytén mahdollisuuden riittavaksi. Tyoyhteisojen tuki digitaa-
listen tyokalujen kayttoon koettiin hyvaksi ja arvokkaaksi. Perehtymismateriaalin 16y-
tdmisessé oli haasteita ja digitaalisten tydkalujen keskeneraisyys koettiin kuormitta-
vana. Kehittdmistarpeina kuvattiin perehtymisen arvioinnin, seka arviointiosaamisen
puutteita. Myos perehtymismallin toimivuutta toivottiin kehitettavan.

Taméan opinndytetyon puitteissa kehitettiin perehtymisen arvioinnin tueksi arviointi-
malli. Yhteistydorganisaatio voi hyddyntaa arviointimallia osana digitaalisiin tydkalui-
hin perehtymista ja perehdyttdmista.
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1 JOHDANTO

Kehittamistyon kohdeorganisaationa on yksityinen valtakunnallinen terveydenhuolto-
palveluja tuottava yritys, joka on kasvanut nopeassa ajassa ja uusia tyontekijoita rek-
rytoidaan jatkuvasti lisad. Tyoterveyshuollon osa-alue on niin ik&an kasvanut ja uusia
tyontekijoita perehdytetddn koko ajan. Organisaatiossa on tehty tutkimusta uusien ty6-
terveyshoitajien kokemuksista perehdytyksen onnistumiselle ja tulosten, seka palaut-
teiden my06ta on havaittu, ettei tyytyvaisyys perehdytykseen korreloi perehdytykseen
kaytettdvan ajan kanssa. Taman opinndytetyon kohderyhmaksi valittiin yhteistydssa
organisaation kanssa tydterveyshuollossa perehdytysté antavat ja perehtymista tukevat
palvelupéallikot ja e-kouluttajat valtakunnallisesti koko Suomen alueella. Kohderyh-
maélle toteutettiin kysely, jossa selvitettiin digitaalisiin tyokaluihin perehtymisen tilan-
netta tyoterveyshuollossa. Kehittamistyon kyselystd havaittujen teemojen pohjalta
kaytiin keskustelua organisaation kanssa. Kyselyn tuloksista havaittiin perehtymisen
arvioinnin puute ja haasteet, joten kehittdmistyon lopputuotoksena paadyttiin tuotta-
maan organisaatiolle arviointimalli perehtyjan osaamisen arvioimiseksi ja arviointi-

osaamisen kehittamiseksi.

Perehtyminen tukee sek& organisaation ettd tyontekijan kehittymista. Lisaksi hyva pe-
rehtyminen motivoi tyontekijoité ja sitouttaa heitd osaksi tydyhteisod seké organisaa-
tiota. Parhaimmillaan perehtyminen on uusien tydntekijoiden oppimisprosessi, seka
kokeneiden tyontekijoiden tyonkehittamisen menetelmd. Perehtymisen lahtokohdat
on kirjattu tyoturvallisuuslakiin. Jotta perehtyminen olisi mahdollisimman onnistunut,
on perehtymisprosessille oltava selkedt raamit ja tavoitteet organisaatiossa. (Ketola,
2010, s. 52-54.) Tyoterveyshoitajat toimivat ammattihenkilGing asiantuntijatyssa ja
perehtyminen on enenevasséd maarin myos uuden tyontekijan omalla vastuulla. Pereh-
tymisprosessia halutaan kehittad entistd enemman itseohjautuvaan suuntaan niin, etta
perehdytettdvén rooli muuttuu perehtyjan rooliksi ja tyontekija ottaa vastuun osittain

myos itse omasta perehtymisestaan.



Taman kehittdmistyon tarkoituksena on selvittad yhteisty0organisaation tyoterveys-
hoitajien digitaalisiin tyokaluihin perehtymisté ja perehtymisen kehittdmistarpeita. Ta-
voitteena on, ettd perehtymisté kehitetdén kayttajalahtoiseksi prosessiksi, jossa pereh-

tyja on keskiossa.

2 TYOTERVEYSHOITAJAN PEREHTYMINEN ITSEOHJAUTU-
VANA OPPIJANA

2.1 Perehtyminen

Kulttuurisesta nakdékulmasta perehtymisen tarkoituksena on tyontekijan tutustuminen
tydyhteisoon, oppia keinot selvitd yhteistssa ja tutustua tyohon, sekd organisaation
tapaan tyoskennelld. Usein perehtyminen tulkitaan alkavaksi ensimmaisend tyopai-
vand, mutta parhaassa tapauksessa perehtyminen alkaa jo ty6haastattelussa ja paattyy,
kun tyontekija otetaan lopullisesti tydyhteison jaseneksi. Perehtyminen tukee seké or-
ganisaation ettd tyontekijan kehittymista. Lisaksi hyvé perehtyminen motivoi tyonte-
Kijoita ja sitouttaa heité osaksi tydyhteisod ja organisaatiota. (Luukka, 2019, s. 29-31.)

Perehtyminen on toimintaa, jonka tarkoituksena on antaa tyontekijalle valmiudet uu-
den tyon tekoon. Perehtymisen aikana annetaan riittdvé opastus tyotehtavaan, henkild
varmistaa osaamisensa ja integroituu osaksi tydyhteisoa ja sen toimintaa. Perehtymi-
nen on prosessina jatkuva ja sité tulee kayttaa aina tyontekijan, tyotehtavien tai mene-
telmien muuttuessa. (Nykénen, 2017.) Tydnantajan velvollisuutena on varmistaa
henkildn riittdvé tyohon, tyotapoihin ja tydtehtaviin perehtyminen. Tyontekijélle on
annettava riittdva tieto tyon haittojen ja vaarojen estdmiseen, seka tyon turvallisuuden
varmistamiseen. Perehtymista on tdydennettavé ja jatkettava tarvittaessa. (Ty6turval-
lisuuslaki 23.8.2002/738, 14 §.)



2.2 Perehtymisprosessi

Perehtymisprosessiin kuuluu eri osa-alueita ja se voidaan jakaa eri vaiheisiin. Pereh-
tymisen tukemisella tulee varmistaa tyontekijan mahdollisimman tehokas siirtyminen
tehtdvien kokoaikaiseen hallintaan. Perehtymisen ensimmaéisena vaiheena tulee olla
suunnitelman laatiminen perehtymisen sisallosté ja sen toteutuksesta. Perehtymisen
menetelmid ja tavoitteita tulee seurata, arvioida, seka tarvittaessa muuttaa perehtymi-
sen aikana. (Ahokas & Makelainen, 2013.)

Perehtymisprosessia voidaan tarkastella yksilo-, tydyhteiso- sekd organisaatiotasolla.
Yksilotasolla perehtymisen tavoitteena on tarjota perehtyjélle tietoa niin, ettd hén pys-
tyy hyodyntdmaén ja soveltamaan oppimaansa tyotehtévissaan. Yksildtason perehty-
misprosessin onnistumisen tarkeédksi osa-alueeksi nahdaéan yksilén oma motivaatio uu-
den oppimiseen. (Ketola, 2010, s. 18-24.)

Perehtymisessa tulee saada tukea yhteisolté ja koko tydyhteison tulee osallistua tyon-
tekijan perehtymiseen. Oppimista tukeva tydyhteiso, luottamus seka vastavuoroisuus
lisddvat jaetun tiedon merkitystd. Yhteistyon luominen mahdollistaa my6s organisaa-
tion uudistuksen ja kehittymisen. Organisaatiotason perehtymisessa uudesta tyonteki-
jasta implementoidaan yksild osaksi tydyhteisdd, organisaatioon sitoutuneeksi ja tuot-
tavaksi jaseneksi. (Ketola, 2010, s. 53.) Organisaatiotason tavoitteena on kokonaisuuk-
sien hahmottaminen, toimintojen ja tietotaidon kehittyminen. Organisaatiotasolla op-
piminen voidaan ajatella yksilottéméand. Oppiminen nahd&an ennemmin muutoksia

tuottavana ajattelu- ja toimintatapoina organisaatiossa. (Sirén, 2014, s. 15-17.)

2.3 Perehtymisen onnistuminen

Onnistunut perehtyminen alkaa jo ennen tydsuhteen alkua. Organisaatioiden tulisi
nahda tyosopimuksen Kirjoittamisen ja ensimmaisen tyopéaivén valinen aika mahdolli-
suutena tyontekijan perehtymisen aloittamiselle. Téssa kohtaa tyontekija on aarimmai-

sen motivoitunut ja kiinnostunut uudesta tyopaikastaan ja tutustuisi mielelldan uuteen



tydnantajaansa jo omalla ajallaan ennen tydsuhteen alkamista. Tydntekija voidaan esi-
merkiksi kutsua yhteiseen illanviettoon tutustumaan ennalta tyokavereihin tai hanelle
voidaan tydsopimuksen Kirjoittamisen yhteydessé antaa kotiin materiaalia luettavaksi
ennen tydssa aloittamista. Mahdollisuuksien mukaan tyontekija voi télla valilla suorit-
taa verkkokurssina tulevan tyopaikan yleisia asioita. Rekrytoinnin ja tyésuhteen alun
valinen aika pitdisi jarjestad niin, ettd tyontekijalle muodostuu mahdollisimman posi-

tiivinen tydnantajakuva uudesta tyonantajastaan. (Luukka, 2019, s. 950-956.)

Teoriatiedon valossa perehtymisen ajatellaan alkavan ensimmaéisesta tyOpéivasta ja
paattyvan, kun tyontekija on lopullisesti tydyhteison kokonaisvaltainen jasen. Uuden
tyontekijan tydssa aloitus ei tule yllatyksend, vaan Kyseessa on tarkasti sovittu paivéa-
maard, johon uusi tyontekija on ladannut odotuksia. Hyvan perehtyminen lahtokohtana
on, ettd tyontekijan tarvitsemat tyovalineet ja tyotila on valmiiksi tilattu, seké& valmis-
teltu hénté varten. Tyontekijélle tulee olla suunniteltuna perehtymisohjelma, johon ai-
kataulutetaan perehtymiseen liittyvat tapaamiset ja koulutukset. Perehtymisen suun-
nitteleminen ei voi olla pelkéstaédn tydntekijan vastuulla, vaan tyénantajan tulee antaa
raamit sille, mihin aiheisiin uuden tydntekijan tulee perehtyd. (Luukka, 2019, s. 959-
960.)

2.4 Perehtymismenetelmat

Perehtymiseen siséllytetddn eri organisaatioissa eri asioita. Perehtymiseen on usein
madratty tatd varten koulutettu henkil6 tai tydryhma. Perehtyminen voi tapahtua tyon
ohessa oppien. Perehtyminen voidaan toteuttaa sanallisena ohjauksena, Kirjallisella
materiaalilla tai muilla luovilla tavoilla. Perehtymiseen on olemassa useita eri mene-
telmid, kuten oppimismateriaaleja, luentoja, tydohjeita, seké harjoituksia. Perehtymi-
sessd voidaan hyddyntéé liséksi tutorointia, orientoitumista ja keskusteluja eli ohjattua
oppimista, seka digitaalisia menetelmid. Usein perehtymisessa kédytetaan edelld mai-
nittujen toteutusten yhdistelmid. Perehtyminen voi olla yhtd jaksoista tai osa-alueisiin
jaettua. (Ketola, 2010, s. 70-75.)



2.5 Perehtymisen kehittdminen

Organisaatioiden perehtymisohjelmaan kuuluu yleisesti seuranta- tai palautekeskuste-
lut. Ndin saadaan tietoa perehtymisprosessin onnistumisesta, tyontekijan kokemuk-
sista, prosessin laadusta ja riittdvyydestd. Saadun palautteen avulla pyritdén kehitta-
maan perehtymisprosessia ja sen eri osa-alueita. Palautteen avulla saadaan tietoa, jolla
toimintatapoja voidaan kehitta, liséksi esille voi nousta uusia ndkokulmia, joita orga-
nisaatiossa ei ole aiemmin huomattu. Laajoilla ilmapiiriselvityksilla, palautekyselylla,
ja néista havaituilla kehitysideoilla saadaan tietoa myos esimiesten ja perehtymistoi-
minnan kehittdmiseen. Kyselytutkimusten ja palautteiden julkistamisen on todettu li-
séavan koko tydyhteison motivaatiota kehittdmiseen. (Ketola, 2010, s. 123-130.)

Perehtymiselle tulee asettaa selkeét tavoitteet, joita seurataan ja perehtyjalle annetaan
palautetta tavoitteiden saavuttamisesta. Perehtyjan tulee antaa palautetta perehtymis-
prosessin etenemisestd, jotta hdnen etenemistdan pystytddn tukemaan yksilollisesti.
Perehtymisen arviointi ja oppimisen mittaaminen voi olla jokaisessa organisaatiossa
erilainen riippuen siitd, mitka asiat organisaatiossa koetaan tarkeiksi. Mittarina voi-
daan kayttdd suullista palautetta, asiakaspalautteita, kollegan vertaisarviointia tai
muita erilaisia mittareita. Onnistunut perehtyminen vaatii yksil6llista perehtymissuun-
nitelman raatalointid, jonka aikana suunnitelmaa muokataan ja paivitetaan. (Eklund,
2021, s. 120-121.) Kuviossa 1. esitetaan havainnollistava malli perehtymisen seuran-

nasta.
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Paivittdaminen

Kuvio 1. Perehtymisen seuranta ja arviointi (Eklund, 2021, s. 121)

Tyopaikat eldvat talla hetkell todella nopeassa muutoksessa. Korona-aika on lisénnyt
digitaalisten tyokalujen kaytt6a ja kehittdmista vauhdilla. VValtavan kehittymisnopeu-
den takia myds perehtymiskayténtoja tulee kehittdd, jotta organisaatio pystyy vastaa-
maan perehtyjan tarpeisiin ja perehtyja kykenee vastamaan organisaation odotuksiin.
Perehtymisprosessia voidaan kehittad ottamalla oppia jokaisesta suoritetusta perehty-
misestd. Palautteen kerddminen perehtyjiltd, sekd uuden tyontekijan oppimisen seu-
ranta ja arviointi ovat tarkeitd perehtymisen kehittdmisen kannalta. Organisaatioissa
tulisi olla oma jarjestaytynyt tapa kerata palautetta perehtymisen etenemisestd, kayda
lapi palautteita, seka kehittaa perehtymiskaytantdja saatujen palautteiden mukaisesti.
Hyvin suunnitellun kehittdmisen ei tarvitse olla raskas prosessi vaan oikeaan aikaan
toteutettua, jarjestelmallista toimintaa. (Eklund, 2021, s. 132-133.)

Palautteiden ja kehitysideoiden eteenpéin viemiseksi, organisaatiossa tulee olla taho,
joka vastaa aktiivisesta perehtymisen kehittdmisestd. Tama taho tai kehittdmistyo-
ryhma tuntee perehtymiselle asetetut tavoitteet ja pystyy vertaamaan saatuja palaut-
teita ennalta asetettuihin tavoitteisiin sekd organisaatioon strategiaan. Perehtymisen
jatkuva kehittdminen mahdollistaa perehtymisen laadun ja kilpailukyvyn. (Eklund,
2021, s. 133-134.)



11

2.6 Itseohjautuvuus oppimisen lahtékohtana

Itseohjautuvuudessa on aina kyse yksilosta ja itseorganisoitumisessa on kyse ryhmén
toiminnasta. Nama kasitteet on hyva erottaa toisistaan, silla on tarkedd ymmartaa, pu-
hutaanko yksilon vai tiimien itseohjautuvuudesta. Itseohjautuvuus on yksilon kykyé
toimia itsenaisesti ilman tarvetta ulkopain tulevaan ohjaukseen tai neuvontaan. Itseoh-
jautuvuus tarkoittaa kykyé johtaa itsedan, eli kykya hallita aikatauluaan, resurssejaan
ja priorisoida toimintaansa. Yksilon itseohjautuvuudesta puhuttaessa nostetaan usein
esille Edward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteoria (self-determination
theory), jonka mukaan tyontekijalla on tietyt perustarpeet, jotka vaikuttavat itseohjau-
tumiseen. Teorian mukaan ihminen motivoituu sisaisesti, mikali han saa vahvistuksen
omasta kyvykkyydestédan, omaehtoisuudestaan ja kuulumisestaan osaksi yhteisoa. (Sa-
vaspuro, 2019, s. 55-57.)

Ihmisen kyky itseohjautumiseen riippuu hdnen motivaatiostaan, itseohjautumisen pééa-
maarasta seka osaamisestaan paamaarén tavoitteluun ja saavuttamiseen. Mikali taidot
itseohjautuvuuteen ovat puutteelliset, ihminen tarvitsee tukea taitoihin eika itseoh-
jaudu. (Martela & Jarenko, 2017, s. 30-32.) Itseohjautuvuus sidotaan yleisimmin tyo-
elamé&an. Itseohjautuvuuden voidaan ajatella oleva vastakohta byrokraattiselle hierar-
kialle, jossa ihmista johdetaan ylh&alta péin niin, ettd padmadara ja tavat paasta tavoit-
teeseen ovat johdon vastuun alla. Itseohjautuvuuden perusajatuksena on luottamus
tyontekijaan ja han kykyynsa tehda tarkeita paatoksia ilman tarvetta luvan kysymi-
selle. Itseohjautuvassa organisaatiossa tavoite on yhteinen ja on kaikkien vastuulla

paasta tavoitteeseen. (Savaspuro, 2019, s. 51-54.)

Kokemus omaan tyéhonsa vaikuttamisesta on itseohjautuvuuden paaperiaate. Tyonte-
Kijé laatii itse omat tavoitteensa, tyon tekemisen tahdin ja paikan. Han neuvottelee tyon
toteuttamisesta ja tyonjaosta oman tyotiiminsa kesken, seka péattaa itsendisesti asi-
oista ilman tarvetta hyvéksyntddn ylemmalta johdolta. Itseohjautuvuudella on huo-
mattu olevan positiivisia vaikutuksia muun muassa nopeuteen, tuottavuuteen, seka toi-

minnan ja paatdksenteon joustavuuteen. (Savaspuro, 2019, s. 51-54.)
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2.7 Itsensd johtaminen osana tyontekijan osaamisen kehittamista

Itsens& johtaminen on jatkuvaa itsetuntemuksen kehittdmista ja voidaan tiivistaa jat-
kumoksi, jossa opimme tuntemaan omaa itsedmme paremmin kerros kerrokselta. Py-
rimme kehittdmain omaa ymmarrystimme itsestdmme ja vaikuttamaan ajatuksiimme,
tekothimme ja tunteisiimme. Prosessi ei tule ikind valmiiksi, vaan kestad koko elamén
ajan. Jotta ihminen kykenee johtamaan itseddn, hanen on tunnistettava mielen, kehon,
tunteiden, tyon ja arvojen vaikutukset toimintaansa. Itsensd johtaminen on sitd, etta
yksil6é huolehtii omasta hyvinvoinnistaan, uudistumisestaan ja tehokkuudestaan. Han
kykenee tasapainottelemaan tyon ja vapaa-ajan valilla, sekd ymmartaé olevansa psy-
kofyysinen, sosiaalinen ja henkinen kokonaisuus, jonka tulee huolehtia uudistumises-
taan. (Sydanmaalakka, 2012, s. 65-68.)

Pentti Sydanmaalakka maérittelee itsensé johtamisen kykyyn vaikuttavat seitsemén
tekij&a seuraavasti: 1. Ammatillinen kunto, jossa ty6ll& on selked padmaara. Ihminen
kokee omaavansa riittdvan osaamisen ty6honsd, saa palautetta suoriutumisestaan ja
kehittyy. 2. Hyva fyysinen kunto on pohja itsensa johtamiselle. Ravitseva ravinto, riit-
tavé uni ja litkunta vaikuttavat kehomme hyvinvointiin merkityksellisesti. 3. Psyykki-
nen kunto on oman muistin ja oppimiskyvyn hallintaa, ajatusten ja havaintojen hallin-
taa, sekd kykya loytaa mielenrauhaa ja rentoutumistapoja. 4. Sosiaalinen kunto on tun-
teiden ja sosiaalisten tilanteiden hallintaa, seké kykya ajatella asioista positiivisesti ja
huolehtia elamassa olevista ihmissuhteista. 5. Henkinen kunto on sit4, ett4 elaman ar-
vot ja tarkoitus eldmalle ovat tasapainossa ihmisen toiminnan kanssa. 6. Uudistumis-
kunto vaatii kaikkien edellda mainittujen osa-alueiden toimivuutta, itsetuntemusta ja
muuttumiskykyd. Omaa osaamista ja itsed on tarkeda kehittad, jotta kykenee l0yté-
maan uusia luovia ratkaisuja. 7. Tietoisuus ohjaa ihmisen valintoja ja tulkitsee kaikkia
toimintoja. Tietoisuuden avulla ihminen kykenee reflektoimaan omaa toimintaansa ja

muuttamaan sité tarpeen vaatiessa. (Sydanmaalakka, 2012, s. 69-81.)

2.8 Tyoterveyshoitaja perehtyjana

Tyoterveyshuollossa ty6terveyshoitaja ja tyoterveysladkari ovat ammattihenkildita,

jotka toteuttavat suuren osan tydterveyshuollon palveluista. Ammattihenkil6t pyytévét
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asiantuntijaosaamista tarpeen mukaisesti tyoterveysfysioterapeutilta, tyoterveyspsy-
kologilta ja muilta asiantuntijoilta. Ty6terveyshoitaja on terveyden edistdmisen asian-
tuntija ja tyon tarkoitus on edistaa tyontekijoiden hyvinvointia ja terveyttd. Tyoter-
veyshoitajan tulee olla tietoinen tydelamassa ja yhteiskunnassa tapahtuvista muutok-
sista ja niiden vaikutuksista yrityksien ja tyontekijoiden tyoGterveyteen. (Ty0terveys-
laitos, 2021)

Tyo0terveyshoitajan erityisosaamisalueet pitavat siséllaan tyoterveyshuollon saados-
ten, tavoitteiden ja laadukkaan tydterveyshuoltokdytannon soveltamista. Tyo pitéé si-
séllaan tyopaikkaselvityksid, riskien arviointia, terveystarkastusten toteuttamista, ter-
veysneuvontaa seké tyoyhteison kehittamistd. Tyoterveyshoitajan tydnkuvaan kuuluu
yksil6iden ja yhteisojen tydympariston ja tyokyvyn selvittdminen, arviointi ja seuranta
seka varhainen tuki. Tyoterveyshoitaja arvioi ja seuraa tyéssaan tyoterveyshuollon to-
teutumisen laatua, taloudellisuutta ja vaikuttavuutta. (Tyoterveyshoitajaliitto, 2021)

Tyoterveyshoitajan tyé on moninaista ja tyon hallinta vaatii laajaa perehtymisté. Tyo-
terveyshoitajan ty6ssa digitaaliset tyokalut ovat lisdéntyneet viime vuosien aikana ja
niithin perehtyminen vie paljon aikaa. Digitaaliset tytkalut muuttuvat ja kehittyvét jat-
kuvasti, joten tyoterveyshoitajilta vaaditaan kehityksen mukana pysymisté seka itsensa
jaoman osaamisen jatkuvaa kehittamista. Tyoterveyshoitajan perehtyminen usein aja-
tellaan yksisuuntaisena prosessina, jossa uusi organisaatio perehdyttda toimijan omiin
toimintatapoihinsa. T&méan péivan tytelaméssa tyoterveyshoitajien ammattiosaaminen
on vahvaa ja osaajilla on kokemusta, jota organisaatio voi halutessaan hyédyntaa. Tal-
laisessa tapauksessa myds organisaatio toimii perehtyjand. Organisaatio tutustuu uu-
teen tyontekijaén, ottaa avoimesti palautetta vastaan ja kannustaa uutta tyontekijaa ke-
hitysehdotuksiin. Tdmankaltainen, molempiin suuntiin toimiva perehtymisprosessi
hyodyntéé seké organisaatiota, ettd uutta tyontekijaé. (Eklund, 2021, s. 38-39.) Kuvi-
0ssa 2. on esitetty molempiin suuntiin toimivan perehtymisen ja perehdyttdmisen vi-

sualisointi.



Tyoterveyshoitaja perehdyttdjand
* Omat mielipiteet

* Uudet ideat

* Palautteen antaminen
*Kokemus

Organisaatio perehdyttajana

* Tydymparistoon
tutustuttaminen

* Ohjaaminen ja opetus
* Seuranta ja tukeminen
* Palaute
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Tyéterveyshoitaja perehtyjana

* Itseohjautuvuus ja tiedon
etsiminen

*Oman osaamisen nayttaminen
* Oppiminen
*Tutustuminen ja ryhmaytyminen

Organisaatio perehtyjana
* Jatkuva kehittyminen

* Perehdytysprosessin
kehittaminen

* Palautteen vastaanottaminen

* Avoimuus

Kuvio 2. Tyontekijan ja organisaation vuorovaikutus perehdytyksessa (Eklund, 2021,
s. 39.)

2.9 Palvelumuotoilu kehittdmistyon menetelmana

Palvelumuotoilu on palveluiden kehittdmista ja suunnittelua, seké uusien ajatusten,
seké& toimintatapojen tuomista palvelukulttuuriin asiakkaan nakékulmasta. Palvelupro-
sessien ymmartdminen kokonaisuudessaan on edellytyksend palvelumuotoilun onnis-
tumiselle. (Tuulaniemi 2011, luku 1, kohta “Palveluistuminen’) Palvelumuotoilun
asiakasnakokulma muodostetaan asiakkaan kokemusten ymmartamiselld, asiakkaan
osallistamisella palveluiden suunnitteluun, ja yhdistdmélla saadut kokemukset, seka
ratkaisut yhdeksi jarkevaksi palvelukokonaisuudeksi. (Vahatalo 2021.)

Palvelumuotoilun ideointiin ja suunnitteluun kuuluu myos idean testaaminen asiak-
kailla. Idean tai palvelumallin jatkuva testaus eri vaiheissa, seka idean jatkuva kehit-
tdminen lis&avéat todennakoisyytta uuden palvelun onnistumiselle lopullisessa kayt-
toonottovaiheessa. Palautteet ja kritiikki kannattaa huomioida tarkasti palvelun kehit-
tdmisvaiheessa, on myos hyva kéyttaa asiantuntijoiden arvioita kehittdmistydn tukena.
(Hiltunen 2017, 20-21).
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2.10 Perehtyminen tutkimuskohteena

Kehittdmisty6té varten toteutettiin kuvaileva kirjallisuuskatsaus, jonka tarkoituksena
oli kuvata tyontekijan perehtymistd; mitka tekijat vaikuttavat perehtymisen onnistu-
miseen ja minkélaisia menetelmid ja sisaltod perehtyminen siséltada. Kirjallisuuskat-
sauksen tavoitteena oli luoda kuva kehittdmistyon teoriasta aiemmin tuotetun aineison
avulla. Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan arvioida, tunnistaa ongelmakohtia ja ku-

vata teorian historiallista kehitysta. (Salminen, 2011, s. 3-4.)

PICO on tutkimuskysymyksen asettelun jasentelyn apuvéline. PICO kysymys auttaa
aiheen selkeyttdmista ja oleellisen aineiston valintaa aiheeseen sopivaksi. PICO:n
avulla voidaan suunnitella tiedonhakua, rajata seka kehittaa aiheeseen liittyvia haku-
sanoja. PICO kysymys on muodostettu osa-alueista. P: population (tutkittava ryhma),
I: intervention (menetelmd, jolla ongelmaan yritetdan vaikuttaa) C: comparison (vaih-
toehtoinen menetelmd, johon verrataan) sekd O: outcome (tulokset, joita selvitetadn)
(Ahola, 2016.) Téssa tutkimuksessa ei verrattu tuloksia mihink&én toiseen ryhmaan,

siksi C (comparison) on jatetty madarittelematta tydssa.

Seuraavat tutkimuskysymykset olivat PICO-kysymysten lahtokohtana.
Millainen on onnistunut (O) digitaalisten tyokalujen perehdytys uudelle tydntekijélle
(P)? Millaisia menetelmié (1) tydntekijan (P) perehdytyksen arvioinnissa on kaytetty?

Mitka tekijat (1) vaikuttavat perehdytyksen onnistumiseen? (O)

P =tydntekija aikuinen, tydterveyshoitaja, hoitaja, sairaanhoitaja
| = perehdytys, perehdyttdminen, perehtyminen

C=

O = onnistunut, riittdva (perehdytys)

Aineiston haku toteutettiin Kansalliskirjaston Finna-hakukoneella. Aineistonhaussa

hyodynnettiin Satasairaalan informaatikkoa. Kirjallisuuskatsauksessa paadyttiin kéayt-
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tdmaan PubMed- ja Medic tietokantoja. Tiedonhaku rajattiin vuosille 2010-2020. Tut-
kimuksen julkaisukieleksi rajattiin suomi, ruotsi ja englanti. Kirjallisuuskatsauksen

mukaanotto-, seka poissulkukriteerit on esitelty taulukossa 1.

Taulukko 1. Tietokannat, hakusanat, tulokset

Hakukone Hakusanat Tulokset
Medic (perehd*), (pereh* and tyoter*) ja | 93kpl

(perehd* and *perehty and *ty6t)
itseohj* "itsensa johtaminen” AND | 0 kpl
pereh*

Pubmed (orientation” and “oritentation | 114 kpl
program” and health care”) ja
(Porientater” and “orientation pro-
cess” and occupational health
care”

Yhdysvaltojen terveysviraston ja kansallisen laaketieteellisen Kirjaston teksti- ja viite-
tietokanta PubMedistd haettiin aiheeseen liittyvdd aineistoa hakusanoilla (“orienta-
tion” and “oritentation program” and “health care”) ja (“orientater” and “orientation
process” and occupational health care) Niilld hakusanoilla tietokannasta 16ytyi 114
viitettd. Otsikoiden ja tiivistelmien perusteella valittiin 28 tutkimusta, jotka luettiin

kokonaisuudessa ja niista valittiin kahdeksan lopulliseen kirjallisuuskatsaukseen.

Kotimaisesta terveystieteellisesta viitetietokanta Medicistd haku tehtiin hakusanoilla
(perehd*), (pereh* and tydter*) ja (perehd* and *perehty and *ty6t). Néilla hakulau-
seilla 16ytyi Medicistéd 93 viitettd, joista otsikoiden tarkastelun jalkeen valittiin 12 tut-
kimusta, jotka luettiin kokonaisuudessa ja niistd kolme valittiin lopulliseen kirjalli-

suuskatsaukseen.

Kirjallisuuskatsauksessa kasiteltiin uuden tydntekijan perehdytysprosessia, ja sitd mil-
lainen on onnistunut perehdytys. Tyontekijoilla tarkoitettiin yli 18-vuotiaita tyoela-
massé olevia ihmisié. Kirjallisuuskatsauksessa kasiteltiin tyontekijoiden perehdytys-
prosessia terveydenhuollon yksikdssa. Kirjallisuuskatsauksen tutkimusten mukaan-

otto ja poissulkukriteerit on esitelty taulukossa 2.

Taulukko 2. Mukaanottokriteerit ja poissulkukriteerit
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mukaanottokriteerit

poissulkukriteerit

Tutkimus kasittelee perehdytysta, pereh-
dytysprosessia, perehdytysprosessin on-
nistumista/ sisaltéa /menetelmié.

Tutkimus késittelee tydterveyshuoltoa.

Tutkimus kasittelee itseohjautuvuutta ja
itsensd johtamista.

Tutkimus ei kasittele uuden tyontekijan
perehdytystd, perehdytys menetelmia tai
Siséltod.

Tutkittavat ovat uusia tyontekijoita, tai
tyohon perehdyttgjia.

Tutkittavat eivat ole tydeldmdssa tai
osallistuneet perehdytykseen.

Julkaisukieli on englanti, suomi tai
ruotsi

Julkaisukieli on joku muu kuin englanti,
suomi tai ruotsi

Julkaisu on tieteellinen artikkeli tai vai-
toskirja

Julkaisu on jokin muu, kuin tieteellinen
artikkeli tai vaitoskirja tasoinen teos.

Tutkimus on saatavilla Satasairaalan tie-
teellisen Kirjaston tietokannasta tai tilat-
tavissa

Tutkimus ei ole saatavilla tieteellisen
Kirjaston tietokannasta tai sita ei ole tilat-
tavissa.

Medic:in ja Pubmed:in tietokannoista 16ytyi yhteensa 329 tutkimusta. Tutkimukset

kaytiin 1api otsikoinnin osalta, niistd mukaan valikoitui 40 kpl, osasta vieraskielisia

tutkimuksia luettiin liséksi tiivistelmat. Otsikoiden ja tiivistelmien l&pikdymisen jal-

keen katsaukseen valikoitui 11 tutkimusta, jotka luettiin 1api tiivistelmien osalta. Lo-

pulliseen kirjallisuuskatsaukseen valittiin 11 tutkimusta, jotka luettiin l1api kokonai-

suudessaan. Tutkimusten valintaprosessi on esitelty kuviossa 3.
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n=329

\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\

Otsikon ja abstraktin perusteella valitut

=40 —» | Peissuligtut tutkimukset
Medic n=12 n=289
PubMed n= 28

Y

Kokotekstin perusteella valitut

n=11

~~~~~~~~~~~~~~

PubMed n=8

b

Hyvaksytyt tutkimukset
n=11

Kuvio 3. Tutkimusten valinta

Kirjallisuuskatsaukseen mukaan valitut tutkimukset 10ytyvét liitetaulukosta tyon lo-
pussa (liite 1). Valittu aineisto on arvioitu CASP-kriteeriston mukaisesti. CASP-pis-
teytys aineistolle on néhtavilla liitteestd 1. Tutkimusten pisteytys jakautui vélille
18/20-20/20. Tutkimuksista kuusi sai pisteet 20/20, kolme muuta tutkimusta sijoittui-
vat 19-20 vélille. CASP-kriteeriston mukaan, voidaan todeta valitun aineiston olevan

luotettava.

Aineisto analysoitiin kdymalla yksitellen valitut tutkimusaineistot lukien 1api. Tauluk-
koon keréttiin aineistoista seuraavat tiedot; tekija, vuosi, maa, tutkimuksen tarkoitus,
kaytetty tutkimusmenetelmd, sek& aineistonkeruumenetelmé ja tutkimuksen kohde-

ryhma. Taman jalkeen tutkimusten sopivuutta tutkimuskysymykseen pohdittiin.
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Ketolan tutkimuksessa (2010): Tulokkaasta tuottavaksi asiantuntijaksi- Perehdyttami-
nen kehittdmisen vélineend erdissa suomalaisissa tietoalan yrityksissa tutkimuskysy-
myksend oli: “Miten suomalaisen teknologiateollisuuden tietoalan yritysten suunnitel-
lut perehdyttdmisprosessit - ja mallit toteutuvat kdaytdnnossd?” Tutkimuksessa haasta-
teltiin tapaustutkimushaastatteluna N=24 henkil6sto- ja linjajohdon edustajaa. Haas-
tatteluissa perehdytyksen koettiin onnistuneen silloin kun uusi tyontekija kykeni kah-
den kuukauden kuluttua perehdytyksen alusta tydskentelemaédn téysipainoisesti

omassa tyotehtavassaan. (Ketola, 2010, s. 82-84.)

Ketolan haastatteluissa havaittiin hiljaisen tiedon siirtymisen merkitys perehdytyk-
selle, jonka mahdollistajina olivat muun muassa kummitoiminnot, tyontekijan sijoit-
taminen lahelle kokeneen tydntekijan tydpistettéd ja onnistunut tyépaikan sisainen so-
sialisaatio. Ajatuksena oli, ettd mitd enemman yrityksen sisélld tuntee erilaista tyota
tekevié ihmisid, on myods helpompi tietd4 kenen puoleen k&antya missakin tilanteessa.
Perehdytyksen tasot jaettiin tutkimuksessa yleisperehdytykseen ja tydtehtdvaan liitty-
vaén perehdytykseen. Samalla havaittiin my6s intranetin tirkeys, erityisesti “yleisim-

miét kysymykset” - palsta seka sisdinen “apuchat”. (Ketola, 2010, s. 85-86.)

Ketolan haastatteluissa ehdotettiin verkkoperehdytyksen rinnalle fyysisia infotilai-
suuksia, joissa uusilla tydntekijoilla on mahdollisuus tavata erityisesti organisaation
johtohenkil6ita. Ongelmana perehdytyksen yhtenéisyydelle koettiin uusien tyonteki-
joiden taustojen vaihtelut. Esimerkiksi juuri valmistunut henkil6 verrattuna pitkaan
alalla ollut. Tutkimuksen tuloksena toimivaan perehdytykseen vaikuttivat sujuva pe-
rehdytysprosessi, kannustava tyoyhteison asenne, uuden henkilon mukaanotto, uuden
tyontekijan oma osaaminen sek& hyvin toimiva verkosto. (Ketola, 2010, s. 170-174.)

Jokisaaren ym. (2011) ja Ketolan (2010) tutkimuksissa huomattiin yhteys esimies-
alaissuhteen laadukkuuden ja uuden tyotekijan sosiaalisen integraation vélilla. Joki-
saari totesi, ettd suurissa organisaatioissa perehdytysohjelma on useimmiten suunnattu
toimialakohtaisesti, kun taas pienemmissé organisaatioissa perehdytysohjelma on en-

nemmin yleinen koko organisaatiota koskeva.
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Tutkimuksia lapikdydessd useammassa tutkimuksessa todettiin, ettd perehdytys pitéisi
olla raataloity perehtyjan tarpeisiin ja sen tulisi ottaa huomioon tyontekijan tyokoke-
mus ja valmiudet tydeldmaan. Lisaksi perehdytysohjelmia pitdisi paivittaa aktiivisesti
vastaamaan terveydenhuoltoalan jatkuvaan muutokseen. Esimiestyd koettiin ratkaise-
vana tekijana perehdytysohjelmien tavoitteiden saavuttamiselle ja perehdytyksen on-
nistumiselle. Yleisesti perehdytys on suunniteltu perinteisten normien mukaisesti, Kir-
jallisen materiaalin ja tyon ohessa toteutettavana perehdytyksend. Perehdytykseen pa-

nostetaan ajallisesti, mutta luovat innovaatiot perehdytyksen toteuttamiseen puuttuvat.

Tutkimuksissa esiintyi uudenlaisia ehdotuksia perehdytyksen tukemiselle muun mu-
assa Stenbergin (2012) tutkimuksessa mainittu informatiivisimman tyontekijan palkit-
semisprosessi lisasi tehokkaan hiljaisen tiedon jakamista, seké syvallisempia vuoro-
vaikutussuhteita tyontekijoiden valilla. Toimiva perehdytysohjelma on myds tyohy-
vinvoinnin mahdollistaja. Perehdytysohjelma lis&a tyontekijoiden hyvinvointia, auttaa
sitoutumaan organisaatioon, seka lisaa tyontekijoiden yhteenkuuluvuutta. (David ym.,
2019.)

Hartikaisen tutkimuksessa (2016) perehdytykseen vaikuttavina merkityksellisina teki-
J6in& havaittiin henkilokunnan koulutus perehdytykseen. Tutkimuksissa osoitettiin,
ettd perehdyttdjien tulee olla koulutettuja siihen, mita asioita perehdytetdén ja milla
tavalla. Hartikainen toteaa tutkimuksessaan, etta vuosien tyokokemus ei tee tydnteki-
jasta hyvaa perehdyttdjad vaan tarvitaan koulutusta siihen, miten perehdytysta anne-
taan. Tutkimuksen tuloksissa esitettiin ehdotus “perehdyttdjahoitajien” nimedmisestd,
jolloin myds perehdytykseen suunnattu koulutus saadaan kohdistettua tietyille pereh-

dytysvastuussa oleville tydntekijoille. (Hartikainen, 2016, s. 76-79.)

Perehdytyksen onnistumiseen tutkimusten mukaan vaikuttaa perehdytysohjelman sel-
keys, ajantasaisuus ja perehdytyksen toteutumisen seuranta. Hiljaisen tiedon siirtymi-
nen havaittiin vaikuttavaksi monessa tutkimuksessa. Ketolan (2010) tutkimuksessa
painotettiin vastuuperehdyttdjien nimeamista koko perehdytysprosessin ajaksi. Vas-
tuuperehdyttdjan nimedminen mahdollistaa hiljaisen tiedon siirtymisen sekd uuden
tyontekijan kiinnittymisen organisaatioon ja ty0yhteisoon. Hartikaisen (2016) tutki-
muksessa painotettiin perehdyttdjan kouluttamista siihen, miten perehdytysté annetaan

ja miten perehdytyksessa edetaan.
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Y hteisesti tutkimuksissa tyopaikkojen ja organisaatioiden sosialisaation havaittiin ole-
van tarkeéssa roolissa uusien tyodntekijoiden tietojen ja taitojen omaksumisessa, tyo-
tehtdvien oppimisessa ja tyOpaikkaan sitoutumisessa tydsuhteen alkuvaiheessa. Li-
séksi havaittiin myds merkittdva vaikutus sill4, minkalaiseksi tyontekija-esimies-
suhde muodostui heti alussa. Jokisaaren ym. tutkimuksessa nuorten tyontekijoiden so-
sialisaatiosta tydpaikoilla, I0ydettiin yhteys sosiaalisella integraatiolla ja hyvana koe-
tulla esimies-alaissuhteen laadulla tydnimuun, nopeammin omaksuttuun uuteen tie-

toon ja my6hemmin véhdisempaén tyduupumukseen. (Jokisaari ym., 2011, s. 20-23.)

Australialaisessa tutkimuksessa tarkasteltiin opiskelijoiden harjoittelujaksoja varten
kehitetyn perehdytysohjelman toimivuutta. Perehdytysohjelman tarkoituksena oli li-
sété opiskelijoiden hyvinvointia ja riittdvaa tukea harjoittelujakson aikana. Tutkimuk-
sessa todettiin, ettd hyvin suunniteltu perehdytysohjelma lisési opiskelijoiden hyvin-
vointia, seka sosiaalista yhteytta harjoittelun aikana. (David ym., 2019, s. 323-328.)
Saksassa 2020 toteutettu tutkimus havaitsi pakolaisille raataloidyn perehdytysohjel-
man auttavan terveydenhuollon ammattilasten integroimisessa tyomarkkinoille vas-
taanottomaassa. (Khan-Gokkay & Mdsko, 2020, s. 11.)

Jokisaari ym. (2011, s. 28) haastattelivat tutkimuksessa 188:aa henkiléstohallinnon
edustajaa, sekd kahdeksaa tuoretta organisaatioihin tullutta uutta tyontekijéa. Tutki-
muksessa selvitettiin tydpaikkojen perehdytyskaytanttja. Suurissa organisaatioissa oli
kaytossa toimialakohtaiset perehdytysohjelmat, kun taas pienemmissa oli useimmiten

yleinen perehdytysohjelma.

Vastavalmistuneiden sairaanhoitajien perehdytystd koskevassa tutkimuksessa havait-
tiin, ettd sairaanhoitajat kokivat koulutuksessa saamansa osaamisen riittdmattomaksi
kaytannon tyossé. Tarkeéksi koettiin perehdytysohjelman aktiivinen péivittdminen
vastaamaan terveydenhuollon muutoksiin ja uusien tyontekijoiden kehitystarpeisiin.
Palautteen saaminen perehdytysprosessin aikana kollegoilta ja johdolta néhtiin vah-
vistavan ammattilaisroolin kehittymista. (Gellersted ym., 2018, s. 5-8.) Vastaavanlai-
sessa tutkimuksessa todettiin, ettd tehokkain vastavalmistuneen hoitajan perehdytys-
ohjelma sisaltaa selkedt tavoitteet perehdytykselle, oppimateriaalin, organisaation tuen
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perehtyjélle, sekd mentoroinnin perehdytyksen aikana. (Petriwi & Hariyati, 2019, s.
87.)

Hiljaisen tiedon siirtyminen uusille tyontekijoille koettiin haasteena monessa tutki-
muksessa. Mannermaan véitoskirjassa, jossa tarkasteltiin tiedon jalostamista tyoter-
veyshuollon yksityisissa- ja julkisissa organisaatioissa, 10ydettiin yhteys esimiehen
hiljaisen tiedon jakamisen ja esimiehen tietdimyksenhallinnallisen roolin valilla. Esi-
miehen paatoksenteon tasapuolisuus ja esimerkki tiedon jakamisesta olivat yhteydessé
toisiinsa. EsimiestyOn todettiin olevan térke&ssa roolissa tiedon jalostamisen mahdol-
listajana. (Mannermaa, 2013, s. 256-257.)

Stenberg (2012) puolestaan esitteli tutkimuksessaan hiljaisen tiedon jakamiseen liit-
tyen, eréan yrityksen toimintatavan. Kyseinen yritys jéarjestdd vuosittain kilpailun,
jossa henkilosto valitsee joukostaan kaikkein informatiivisimmat ja hyodyllisimmat
tyontekijat. Namé henkilot palkitaan henkilston valinnan perusteella. Tama toiminta-
tapa on mahdollistanut yrityksen sisalla tehokkaamman tiedon jakamisen ja tydnteki-

joiden syvallisemmén vuorovaikutuksen. (Stenberg, 2012, s. 233.)

3 KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITE

Taman kehittdmistyon tarkoituksena oli selvittdd yhteisty6organisaation tyGterveys-
hoitajien digitaalisiin tyokaluihin perehtymisté ja perehtymisen kehittdmistarpeita. Ta-
voitteena oli, ettd perehtymista kehitetdaan kayttajalahtoiseksi prosessiksi, jossa pereh-

tyja on keskigssa.

Tutkimuskysymykset
1. Miten perehdyttdjat arvioivat nykyisté perehdytysta?
2. Miten perehtymistd digitaalisiin tyokaluihin tulisi perehdyttdjien mielestd ke-

hittaa?
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Kehittamistehtava
1. Mallintaa tulosten perusteella kéayttajalahtoinen malli perehtymisen tueksi.

4 KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimusmenetelman kuvaus ja perustelu sen kaytolle

Kehittamistyd toteutettiin kolmivaiheisena tyéelamélahtoisend kehittdmistyéna palve-
lumuotoilua hyodyntéen. Kehittdmisty® kohdistettiin koko Suomen alueelle yhteisty6-

organisaation kaikkiin tyoterveyshuollon toimipisteisiin valtakunnallisesti.

Kehittamistydssa tutkitaan kaytédntda ja kehitetdan sitd samanaikaisesti. Kehittamis-
tyéhon kuuluu suunnittelu, toiminta, arviointi, seka pohdinta. Se on prosessi, jonka
avulla kerataan tietoa kdytannon muutoksen toteutukseen. Kehittdmisty6 on osallista-
vaa ja se perustuu yhteistydhon ja siihen osallistuvilla on yhteinen tarkoitus ja tavoite.
(Jobe, Porath, Spencer & Thiele, 2020, s. 8.)

Kehittamistyon ensimmaisessd vaiheessa selvitettiin kohdeorganisaation tyoterveys-
huollon e-kouluttajien ja palvelupaallikdiden ndkemyksia perehtymisen nykytilasta,
sisallostd ja kehittdmiskohteista. Kysely toteutettiin puolistrukturoituna verkkoky-
selyna toukokuun 2021 aikana. Kysely lahetettiin kohderyhmélle ryhmasahképostin
avulla. Kehittdmistyon yhteyshenkild organisaatiossa l&hetti ryhmaséhkopostin ja ky-
selyn vastaukset tulivat anonyymeind e-lomake jarjestelman kautta suoraan kehitta-

mistyon toteuttajille. Kyselyn arvioitu vastaamisaika oli noin 15 minuuttia.

Toisessa vaiheessa kyselyn tulosten pohjalta havaittiin selvasti tarve perehtymisen ar-
vioinnin kehittdmiselle. Kehittdmistyon kehittdmistehtavana oli mallintaa kayttajalah-
toinen perehtymisen malli kyselyn tulosten perusteella. Tuloksista havaittiin tarve pe-
rehtymisen arvioinnin kehittdmiselle. Yhteistyéorganisaation kanssa paadyttiin toteut-

tamaan kehittdmistyon tuotoksena perehtymisen arviointimalli.
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Kolmannessa vaiheessa kehittdmistyon tuloksista ja kehitetysta arviointimallista koot-
tiin yhteenveto, joka esiteltiin seké organisaation kehittdmistyoryhmalle, etta organi-
saation kaikille tyoterveyshuollon palvelupaallikdille heidan sisdisessé palaverissaan.

Kehittamistyon vaiheet on kuvattu kuviossa 4.

A B
KYSELYTUTKIMUS ANALYSOINT!

C

MALLINNUS
Kyselytutkimus e-
kouluttajille ja
palvelupaallikoille

Kyselyn tulosten
analysointi

Kehittamistyon tulosten
mallintaminen

Kuvio 4. Kehittdmistyon vaiheet

Kyselytutkimuksessa kéytettiin suljettuja, sekd avoimia kysymyksié. Suljetuilla kysy-
myksill& saatiin tutkimustietoa, joka on helpommin analysoitavissa ja vertailu eri vas-
taajien kesken onnistuu paremmin. Tutkimuksessa kaytettiin myos avoimia kysymyk-
Sid, jotta saatiin kerattyd myos henkilokohtaisia kokemuksia ja nakemyksia aiheen ym-
péarilt4, joita ei ole mahdollista etukateen rajata riittavasti suljetuiksi kysymyksiksi.
(Vehkalahti, 2014, s. 25)

Suurin osa kysymyksista oli suljettuja kysymyksid, joista vastaaja vastasi parhaiten
hanen mielipiteeseensé sopivan vaihtoehdon. Koska kyselyita tehdaan valtavasti orga-
nisaatioissa, vastaaminen tehtiin mahdollisimman helpoksi. Tdman vuoksi tutkimuk-

sessa kaytettiin e-lomaketta ja valmistelussa pohdittiin, miten lomaketta voidaan tii-
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vistad ja ovatko lomakkeen kaikki kysymykset oleellisia. Liséksi kyselyssa huomioi-
tiin kielen selkeys ja lomakkeen siisti ulkoasu. Kyselylomaketta testattiin etukéateen
testiryhmalla. (Vehkalahti, 2014, s. 48.)

Lomake suunniteltiin huolellisesti ja kysely testattiin ennen I&hettdmist& organisaation
neljasté tyontekijasta koostuvalla testiryhmalla. Kyselylomake ldhetettiin yhteyshen-
kilon kautta ennalta valituille testihenkilGille sdéhkdpostitse ja vastaamisen jalkeen tes-
tihenkil6t antoivat sahkopostitse palautetta kyselyn toimivuudesta ja kysymysten sel-
keydestd. Lomaketta muokattiin testinenkildiden palautteen perusteella. Koko tutki-
muksen onnistuminen riippui lomakkeen onnistumisesta. Hyva kyselylomake koostuu
seka sisallollisista, ettd tilastollisista nakdkohdista. (Vehkalahti, 2014, s. 22.)

4.2 Kohderyhmé

Tutkimuksen perusjoukko ovat ne henkil6t, joista tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita.
Tassa tutkimuksessa perusjoukkona ovat organisaation tydterveyshoitajat. Otos muo-
dostuu tutkimukseen valikoituneista vastaajista. Otannan tarkoituksena on, etta perus-
joukkoa pienemmalta otokselta saadut tulokset yleistetddn koskemaan koko perus-
joukkoa. Yleistdmistd ja johtopadtosten tekoa nimitetadén tilastolliseksi paattelyksi.
Otoskoko vaikuttaa otoksen tarkkuuteen kuvata perusjoukkoa. (Vehkalahti, 2014, s.
43.)

Kehittamistyon kohderyhmand ovat yhteistydorganisaation tyoterveyshuollon e-kou-
luttajat, palvelupaéllikot ja tyoterveyshoitajat valtakunnallisesti, koko Suomen toi-
minta-alueella. Ensimmaisessé vaiheessa kysely léhetettiin kaikille kohdeorganisaa-
tion tyoterveyshuollossa toimiville e-kouluttajille ja palvelupééllikdille. Nama henki-

16t toimivat tyoterveyshoitajien perehtymisestd vastaavina henkilGiné.
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4.3 Aineistonkeruu

Tyon suunnitteluvaiheessa hyddynnettiin muiden tutkijoiden kerd&dmié aineistoja ja
aiempaa kehittdmistyon aiheeseen liittyvaa materiaalia. Aiempia aineistoja analysoi-
tiin ja arvioitiin niiden soveltuvuutta kehittdamistydn aiheeseen. Kehittdmistyon kyse-
lytutkimuksen pohjana kaytettiin V&limden 2020 tuottamaa kyselytutkimusta YAMK
opinndytetydssdan “Verkko-oppiminen osaksi tyoterveyshoitajien perehdytysta: pe-
rehdytyksen kayttajalahtdinen kehittaminen”.

Valimaelta kysyttiin lupa kyselypohjan kayttoéon ja muokkaamiseen sahkopostitse, ja
lupa saatiin 10.3.2021. Vélimaki oli kayttdnyt oman kyselynsd pohjana aiempaa
YAMK tasoisen opinnédytetydn kyselytutkimuksen pohjaa, joka oli testauksessa 0soit-
tautunut toimivaksi ja virheita kyselyn tulkinnassa ei ollut havaittu. Kysely oli pohjau-
tunut aiempiin pro gradu tasoisiin tutkimuksiin, joiden lahdemateriaali oli laaja. Téhan
kehittamistyohon muokkasimme Véliméen lomaketta vastaamaan paremmin tutki-
musasetelmaa. Muokkauksia tehtiin taustatietoihin, seka kysymysten nakdkulmaa

muutettiin vastaamaan paremmin tutkimusasetelmaa.

Kehittdmistyon aineistonkeruu toteutettiin 17.5.-30.6.2021 kyselytutkimuksella (liite
3). Kysely lahetettiin kohderyhmélle (n=174) verkkolomakkeen avulla. Kyselyn
alussa oli saatekirje (liite 2) kyselyyn osallistuville. Kyselyyn osallistuminen oli va-
paaehtoista ja tutkimukseen osallistuvilta henkil6ilta pyydettiin kyselyn yhteydessa
lupa tutkimustulosten kéyttdmiseen kehittdmistydssa. Kyselyssa kaytimme enimmak-
seen suljettuja kysymyksia, mutta aiheen syventamiseksi tarvitsimme myods avoimia

vastauksia.

Valmiit vaihtoehdot suljetuissa kysymyksissé selkeyttévat mittausta ja tekevat tietojen
kasittelyn helpommaksi. Numeerisesti koodatut vastaukset ovat téarkeitd tilastollisen
analyysin kannalta. Avoimien kysymyksien vastaukset ovat ty6ladmpié analysoida,
mutta tassa tutkimuksessa avoimilla vastauksilla saatiin tarkead tietoa, joka olisi voinut
muuten jaada havaitsematta. (Vehkalahti, 2014, s. 27).
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Verkkokyselyssa kéytettiin Likert-asteikkoa. Likert-asteikossa on asennevaittamid,
joita vastaajat arvioivat. Likert-asteikko muodostuu yleensa neljasta viiteen vastaus-
vaihtoehdosta, vastaaja valitsee vaihtoehdoista sen, joka kuvaa hénen kasitystaan par-
haiten. (Heikkila, 2014.)

Tuloksista havaittiin selked tarve perehtymisen arvioinnin ja arviointiosaamisen kehit-
tdmiselle. Yhteistydssa organisaation kanssa paadyttiin tdman kehittdmistyén puit-
teissa mallintamaan perehtymisen arviointimalli yhteisty6organisaation kayttdon.
Malli ja kyselyn tulokset esiteltiin kohdeorganisaation tyoterveyshuollon kehittdmis-
tyoryhmalle, sekd organisaatiossa valtakunnallisesti toimiville tyoterveyshuollon pal-

velupéallikaille.

4.4 Aineiston analyysi

Kehittamistyd toteutettiin kolmivaiheisena tydeldmalahtodisena kehittamistyona. Tarve

opinnaytetyolle tuli tydeldman tarpeista yhteistydorganisaatiolta.

Ennen kyselyn lahettamista testiryhmalle, lomake lahetettiin arvioitavaksi Satakunnan
ammattikorkeakoulun lehtorille Timo Heinoselle mittausvirheiden ja tulosten analy-
soinnin oikeellisuuden varmistamiseksi 6.4.2021. Heinonen arvioi kyselyn toimivaksi.
Muokkausta tehtiin kysymykseen numero 25, joka suljetun kysymyksen sijasta muo-
kattiin avoimeksi monivalintakysymykseksi. Taman jalkeen kysely testattiin testiryh-
malla ennen kohderyhmalle lahettdmista. Testiryhmé koki kyselyn toimivaksi, joten
muokkauksia ei enad tehty. Kysely lahetettiin tdman jalkeen yhteistyGorganisaation
yhteyshenkilon kautta organisaation palvelupéallikoéille ja e-kouluttajille koko Suo-
men alueelle (n=174). Vastaajille lahetettiin 21.6.2021 muistutusviesti, jonka jalkeen
saatiin vield 12 vastausta. Yhteensa kyselyyn tuli 34 vastausta. Vastausprosentiksi
muodostui 19. Jonkin verran vastausprosenttia voi vaaristaa se, ettd séhkopostiryh-
maéssa saattoi olla henkil6itd, jotka eivat tydskentele palvelupdallikon tai e-kouluttajan

toimenkuvassa.
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Kyselylomakkeen numeeriset tulokset siirrettiin Excell-muotoon ja analysoitiin Ex-
celin tilasto-ohjelmalla, Tixelill4. Tulokset esitettiin yksiulotteisina frekvenssi- ja pro-
senttijakaumina. Kyselylomakkeen avoimet vastaukset analysoitiin laadullisella sisél-
I6nanalyysilla, jossa avoimet kysymykset lajiteltiin teemojen mukaan ja pilkottiin pie-

nempiin osiin. Esimerkit sisallonanalyysista on esitelty liitteissa 5 ja 6.

Laadullisen aineiston analyysiin ei ole selkeésti kaytettavissa teknisia tytkaluja. Ky-
selytutkimuksesta yksittdisia sisélt6ja teemoitetaan ja muodostetaan niista kokonai-
suuksia. Sisallon analyysissa aineistosta etsitdén oleellisia ja keskeisié asioita kehitta-
mistydhon liittyen. Fenomenologisissa, hermeneuttisissa ja eksistentiaalisissa tutki-
muksissa aineistoanalyysissa tarkastellaan yksilon kokemuksia. Avoimien kysymyk-
sien vastaukset saattavat olla sisélloltaan erilaisia, eikd luokittelua ole helppoa tehda
etukateen. Tavanomaista on, ettd luokittelu muodostetaan myéhemmin saatujen vas-
tausten pohjalta. (Tietoarkisto, 2021)

4.5 Aikataulu

Syksyn 2020 aikana kdvimme yhteistydorganisaation kanssa keskustelua kehittamis-
tyon taustasta, seka kohdeorganisaation tarpeesta kehittamiselle. Syksyn aikana aihetta
tarkasteltiin aiemman tutkimustiedon pohjalta ja tehtiin aiheen valinta ja rajaus, seka
aineistohaku. Tammikuun 2021 aikana kehittamistyon menetelmid, sisaltoé ja aikatau-
lutusta suunniteltiin (liite 4). Alustavaa suunnitelmaa tarkasteltiin myds yhdessé koh-
deorganisaation kanssa useamman kerran ja sita tarkennettiin. Tammikuun aikana teh-
tiin alustava kyselylomake, joka muokattiin ja testattiin pilottiryhméallg 11-14.5.2021
ennen kyselyn kohderyhmélle lahettamista.

Opinndytetyon tutkimussuunnitelma esitettiin ja opponoitiin 31.3.2021 suunnitelma-
seminaarissa. Tutkimussuunnitelman hyvaksymisen jalkeen pidettiin palaveri kohde-
organisaation kanssa kehittamistyon toteutuksen aikataulusta 13.4.2021. E-lomak-

keella toteutettu kysely lahetettiin organisaation kohderyhmaélle 17.5.2021 ja vastaus-
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aikaa annettiin 30.6.2021 saakka. Vastauksia saatiin 34 tyontekijalta (N=34) ja vas-
tausprosentiksi muodostui 19,5. Kyselyn vastaukset analysoitiin kesa-heindkuun 2021
aikana. Yhteistyoorganisaation kanssa keskusteltiin kyselyn tuloksista 8.9.2021. Ky-
selyn vastausten perusteella lahdettiin kehittdmaan perehtymisen arviointia organisaa-
tiossa. Arvioinnin tueksi kehitettiin lokakuun 2021 aikana perehtymisen arviointimalli
organisaation kayttoon. Kehittdmistyon tulokset esiteltiin kohdeorganisaatiolle
14.10.2021.

5 KYSELYN TULOKSET

Kyselyyn vastasi méardaikaan mennessa 34 tyontekijdd (N=34). Kokonaiskohde-

ryhma huomioiden (N=174) kyselyn vastausprosentti oli 19,5.

Kyselylomakkeella pyydettiin suostumus vastausten kayttoon kehittdmistyossa.
Kaikki kyselyyn vastanneet antoivat suostumuksen vastausten kayttoon.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kehittamistyon kyselyn laajuus kattoi organisaation kaikki Suomessa sijaitsevat toi-
mipisteet valtakunnallisesti. Kyselyn alussa kerattiin taustatietoja vastaajista. Tausta-
tietoina kysyttiin vastaajan ammattinimike, iké ja sukupuoli, vastaajan tyokokemus
tydterveyshuollossa, seka tyokokemus organisaatiossa ja padasiallinen tydskentely
maakunta. Lopuksi kysyttiin antaako vastaaja perehdytysta organisaatiossa. Kyselyyn

oli méé&raaikaan mennessa vastannut kolmekymmentanelja vastaajaa (N=34).

Kyselyyn vastaajista suurin osa tydskenteli tyoterveyshoitajana (n=26). E-kouluttajista
kaikki toimivat tyoterveyshoitajina organisaatiossa (n=11). Vastaajista 0san ammatti-
nimike oli jokin muu kuin tyoterveyshoitaja, e-kouluttaja tai palvelupaallikké (n=5),
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loput vastaajista olivat palvelup&allikoita organisaatiossa (n=3). Kyselyn vastaajista

suurin osa oli naisia (n=31). Vastaajien ammattinimike esitelty kuviossa 5.

L

A

vastagien ammattinimike

W palvelup&llkkd, e-kouluttaja, tydterveyshoitaja W joku muu
Kuvio 5. Vastaajien ammattinimike
Eniten vastauksia kyselyyn tuli 31-50-vuotiailta (n=26), 20-30-vuotiaita vastaajista oli

kolme (n=3), yli 60-vuotiaita vastaajista oli yksi (n=1). lkdjakauma esitelty tarkemmin

kuviossa 6.
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Kuvio 6. Vastaajien ik&djakaumaprosentti

Kyselyn laajuus kattoi koko Suomen. Vastaajien maantieteelliset alueet Suomessa ja-
ettiin maakuntien mukaisesti. Enemmist0 vastaajista tydskenteli Uudellamaalla
(n=11), seké& Pirkanmaan ja Pohjois-Pohjanmaan alueilla (n=10). Vastaajien maakun-

nallinen tydskentelyalue esitelty kuviossa 7.
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Kuvio 7. Vastaajien paéasiallinen tydskentely maakunta

Puolet kyselyyn vastaajista (n=17) ilmoittivat tydkokemuksensa tyéterveyshuollossa
olevan yli kymmenen vuotta. Alle viisi vuotta tydterveyshuollossa tydskennelleitd vas-
taajia oli toiseksi eniten (n=12). Viidesta kymmeneen vuotta tytterveyshuollossa tyos-
kennelleitd vastaajia oli viisi (n=5). Kyselyyn vastanneiden kokemus ty6terveyshuol-

lossa tydskentelemisesté on esitelty tarkemmin kuviossa 8.
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Kuvio 8. Vastaajien tydkokemus tyoterveysterveyshuollossa

Vastaajista (32 %, n=11) oli tyéskennellyt organisaatiossa alle kaksi vuotta. Kolmesta
viiteen vuotta organisaatiossa tyoskennelleitd vastaajia oli (29 %, n=10), kuudesta
kymmeneen vuotta organisaatiossa tydskennelleitd vastaajia oli (32 %, n=11). Kyse-
lyyn vastanneista (6 %, n=2) oli tydskennellyt organisaatiossa yli yksitoista vuotta (ku-

vio 9.)
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Kuvio 9. Vastaajien tydkokemus organisaatiossa

Vastaajista suurin osa kertoi antavansa perehdytystd organisaatiossa (94 %, n=32),

kaksi (n=2) vastaajista vastasi, ettei osallistu perehdyttdmiseen organisaatiossa.

5.2 Perehdytyksen nykytila kohdeorganisaatiossa

Kyselyssa (liite 3) vastaajille esitettiin vaittdmia digitaalisten tyokalujen perehdytyk-
sen resursoinnista, ajankaytosta seka perehdytyksen valmistelusta. Samoihin teemoi-

hin liitettiin myos avoimia kysymyksid, jotta tietoa saatiin kerattya laajemmin.

5.2.1 Resurssit ja ajankaytto

Perehdytykseen kéytettadvé aika jakoi ajatuksia vastauksissa. Yli puolet vastanneista
kuvasi, ettd perehtymiselle on jarjestetty riittavasti aikaa. Vastaajista 41 % (n=14) vas-
tasi olevansa jokseenkin samaa mielta siitd, ettd digitaalisiin tydkaluihin perehtymi-
selle on jarjestetty riittavasti aikaa. Taysin samaa mieltd vaitteen kanssa oli vastaajista
12 % (n=4). Kaksi vastaajista (n=2), kuvasi ettei perehtymiselle ole jérjestetty riitta-
vasti aikaa. Avoimissa vastauksissa aika ja resurssin puute nousi esille hyvin v&héan.

Yksittaisissé vastauksissa ajan puutetta painotettiin.
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”Aika ja resurssin puute vaikuttavat aikojen kalenteroimiseen. Arki ajaa perehdytta-
misen ohi.”

)

"Ei ole aikaa perehtyd riittdvdsti e-kouluttajien materiaaleihin...’

Suuri osa vastaajista koki, ettd perehdytykseen on riittavasti aikaa, mikali aikaa itse

varaa ja kalenteroi.

“Koulutusta ja perehdytystd on saatavilla niin paljon kuin tarvitsee, kunhan sitd jdr-

jestelmallisesti itselleen kalenteroi ja ilmoittautuu tuleviin koulutuksiin. ”

"Voimme matalalla kynnykselld varata tyontekijdlle aikaa perehdyttimiseen”

“Perehdytettivdille annetaan mahdollisuus perehtyd oman tarpeensa mukaisesti”

Digitaalisten ty6kalujen perehdytyksen resursointia kartoittavasta osiosta, voidaan to-
deta, ettéd vastaajista suurin osa koki uuden tyontekijan saavan digitaalisten tydkalujen
kayttoon riittavasti tukea ja aikaa, liséksi perehdytyksen vastuuhenkilén nimeaminen
toteutui hyvin. Vastaajien arviot digitaalisten tydkalujen perehdytyksen resursoinnista

on kuvattu tarkemmin kuviossa 10.

Ajankayton lisaksi kyselyssa selvitettiin, onko eri toimipaikoissa valtakunnallisesti ni-
mettynd perehdytyksestéd vastaavaa henkilda. Vastauksista voidaan ndhda, etta yksikot
ovat nimenneet vastuuhenkil6itd hyvin. Vastaajista 68 % (n=23) oli samaa mielta siit,
etta digitaalisten tydkalujen perehdytykseen on nimetty vastuuhenkild.
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Kuvio 10. Vastaajien arviot digitaalisten tyokalujen perehdytyksen resursoinnista

5.2.2 Toimivat kayténteet

Avoimissa palautteissa vastaajia pyydettiin kertomaan perehtymisen toimivista kay-
tanteista organisaatiossa. Vastaajat painottivat erityisesti perehdytykseen kéytettavaa
ajankayttod seka perehdytyksen sd&nnollisyytta. Liitteen 7 taulukossa 5 esitetéén tee-

mat kysymykseen digitaalisten tyokalujen toimivista kdytanteista.

Moodle -oppimisympariston toimivuus toistui useissa vastauksissa. Lisdksi erilaisten
koulutusten mééra ja laajuus koettiin kattavana. Kouluttajien omat koulutukset nahtiin
toimivina ja informatiivisina. Perehdytyksen sdénnollisyys ja toistuvuus sek& vanhan
kertaaminen koettiin toimivana. Vastauksista ilmeni, etta tydyhteisdjen tuen, koetaan
toimivan perehdytyksessa hyvin. Enemmisto vastaajista (85 %, n=29) vastasi olevansa
jokseenkin samaa mieltd tai samaa mieltd siité, ettd tyontekija saa tukea digitaalisten

tyokalujen kayttoon tyoyhteisolta.

” Moodle oppimisympdristossd paljon asiaa, kaikkeen loytyy selked ohje”

i

” Kaikille yhteisid perehdytyksid riittdvdsti
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’

” Kattavasti materiaalia on tarjolla ja koulutuksia jdrjestetddn paljon’

” Sddnnolliset kouluttajien koulutukset toimivat loistavasti”

’

” Sddnnolliset koulutukset sdhkoisille asiantuntijoille.’

7 Sddnnolliset perehdytystapaamiset”

5.2.3 Valmistelu ja suunnittelu

Kyselyssa vastaajat arvioivat, kuinka digitaalisten tyokalujen perehdytyksen valmis-
telu ja suunnittelu toteutuvat. VVastauksissa koskien perehdytyksen yksilollista suun-
nittelua oli hajontaa. Vastaajista suuri osa (41 %, n=14) koki, etté perehdytys on suun-
niteltu yksilollisesti perehtyjan tausta ja tarpeet huomioiden. Taysin samaa mielta oli
vastaajista 15 % (n=5). Eri mielta tai jokseenkin eri mieltd vastaajista oli yli viidesosa
(n=7)

Vastaajilta kysyttiin kokevatko he saavansa uudesta tyontekijasta riittavasti tietoa en-
nen perehdytyksen alkua. Vastaajista 38 % (n=13) vastasi olevansa eri mielta tai jok-
seenkin eri mieltd vaitteen kanssa. Lahes yhta moni vastaajista vastasi olevansa jok-
seenkin samaa mieltd tai samaa mielta (35 %, n=12)

Yli puolet vastaajista (n=19) vastasi olevansa eri mielta tai jokseenkin eri mielta siité,
ettd uuden tyontekijan perehdytyksen valmisteluun on riittévasti aikaa. Valmisteluun

ja suunnitteluun liittyvat vastaukset on kuvattu tarkemmin kuviossa 11.
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Kuvio 11. Vastaajien arviot digitaalisten tyokalujen perehdytyksen valmistelusta ja

suunnittelusta

Vastauksissa ongelmana nahtiin myds ammattikohtaisen perehdytyksen eroavaisuu-
det. Tydterveyshoitajien koettiin saavan enemman perehdytystd, kun taas muiden am-
mattiryhmien perehdytys digitaalisiin tyokaluihin nadhtiin riittimattomana. Tama li-
séksi koettiin, ettd perehtyjén taito ottaa itse vastuuta omasta perehtymisestaan ja osal-
listua itsendisesti verkkokoulutuksiin ei aina toteudu tarkoituksen mukaisesti. Liit-
teessd 7 taulukossa 6 esitetddn vastausten teemat kysymykseen perehdytyksen ongel-

mista ja heikkouksista.

“"Ammattikohtaiset erot suuria esim. tyoterveyshoitajilla panostettu perehdytykseen,

’

mutta lddkdreilld ei.’

“Tydterveyslicdkdrien, psykologien ja fysioterapeuttien perehdytyksesta ei kunnolla
vastaa kukaan. Ammattilaiset eivat osaa edes vaatia tarpeellista perehdytysta eivatka

’

osaa varata listaltani aikaa perehdytykseen, vaikka kuinka heitd ohjeistan.’

"Ldcdkdrin perehdytykseen minua e-kouluttajana ei ole otettu toistaiseksi yksikos-

3

samme mukaan lainkaan.’
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Perehtymisen suunnittelussa ja valmistautumisessa tarkeimpéna ongelmana nahtiin
uusien digitaalisten ty0kalujen keskeneréisyys ja jatkuva muutos. Vastaajat kokivat,
etta eivét itse pysy mukana muutoksissa ja tdima aiheuttaa haastetta valmistautumiseen,

seka perehdytyksen toteutumiseen seka lisaa henkista kuormitusta.

“Uudet tyokalut muuttuvat niin nopeasti, ettd materiaali ei pysy mukana ja joskus ei
pysy itsekkdan. suurimpana haasteena koen opastaa tyoyksikéssani tyontekijoille séah-

’

kéisid tyokaluja, jotka eivit ole valmiina...’

"Ohjelmia on uusittu tosi paljon, ohjelmat ovat vaihtuneet ja osa ohjelmista tuotan-
nossa, vaikka eivdt ole vield tdysin toimivia.”

)

“Ohjelmia on paljon, ne muuttuvat nopeaan...’

”...uusin tyokalumme on niin uusi ja niin kesken vield, ettd on hirmuisen vaikeaa pe-

rehdyttdid siihen, kun se ei toimi niin kuin pitdisi.”

“Keskenerdisten tyokalujen perehdyttimisessd on vdililld haasteista, kun jdrjestelmd
ei toimi tai siihen on tullut muutoksia. Itsekaan ei ihan tiedd mikd on muuttunut ja

mikd toimii.”’

“Keskenerdiset tyokalut ja muuttuvat ohjeet haastavat ja kuormittavat.”

5.3 Digitaalisiin tydkaluihin perehtymisen kehittdminen

Enemmistd vastaajista koki tydyhteison kannustavaksi, ja perehdyttdminen mielek-
kadksi. Kannustavaksi ty0yhteison ilmapiirin koki 56 % vastaajista (n=19). Jokseenkin
samaa mieltd vastaajista oli 35 % (n=12). Kolme vastaajista (n=3) eivat olleet samaa
eika eri mieltd. Kukaan vastaajista ei ollut eri mieltd véitteen kanssa. Vastaajista puo-
let (50 %, n=17) oli tdysin samaa mielt vaitteen kanssa, ja koki perehdyttamisen mie-
lekka&ksi. Jokseenkin samaa mieltd oli vastaajista 32 % (n=11).
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Kysymyksessé "Tiedan mitd organisaationi odottaa minulta perehdytt&jand”, suurin
osa Vvastasi olevansa jokseenkin samaa mielta (32 %, n=11) tai samaa mielta (18 %,
n=6). Ei eri eikd samaa mielta vastaajista oli 38 % (n=13). Jokseenkin eri mieltd vas-
taajista oli 9 % (n=3).

Vastauksissa oli hajontaa, kun kysyttiin tietddko vastaaja mita digitaalisten tyokalujen
perehdytyspolku sisaltdd. Enemmist vastaajista 44 % (n=14) vastasi olevansa samaa
mieltd tai jokseenkin samaa mieltd. vastaajista (n=7) vastasi olevansa jokseenkin eri

mielta tai eri mieltd vaitteen kanssa. Yksi vastaajista ei vastannut kysymykseen.

Perehtyjien valmiudet digitaalisten tydkalujen kayttoon koettiin hyvaksi. Jokseenkin
samaa mielta vastaajista oli 44 % (n=15) ja samaa mieltd kolme vastaajista (n=3). Ei
eri eik&d samaa mieltd oli 41 % vastaajista (n=14). Loput vastaajista olivat jokseenkin

eri mielta tai eri mielta (n=2).

Avoimia vastauksia yhdisti huoli vanhempien tyontekijoiden kyvysté ottaa vastaan jat-

kuvia muutoksia.

”... vanhemmat tyontekijit kokevat, ettd eivit pysy muutoksissa mukana. Tassakin on

yksilollisid eroja ja osalla on paremmat it-taidot kuin toisilla...”

“"Muutoksia tapahtuu nopeasti ja monet eivdt pysy muutoksissa mukana. Osaa tur-

hauttaa, ettd perehdytetddn asioihin, jotka ovat vield vaiheessa. ”

“Keskenerdiset tyokalut ja muuttuvat ohjeet haastavat ja kuormittavat. Varsinkin idk-
kaammille tyontekijoille olisi helpompi opetella suoraan yksi asia, kun nyt niita tulee

aina yhteen kokonaisuuteen liittyen ripotellen.”

Digitaalisten tyokalujen perehdytyksen tavoitteet koettiin p&&osin selkeiksi. Vastaa-
jista 38 % (n=13) vastasi olevansa jokseenkin samaa mielta tai samaa mieltd. Suurin
o0sa vastaajista ei ollut eri eikd samaa mielté (44 %, n=15). Jokseenkin eri mielt4 vas-

taajista oli 12 % (n=4). Yksi vastaajista (n=1) oli eri mielta.
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Digitaalisten tydkalujen perehdytyksen toteutukseen liittyvien vastausten jakautumi-

nen kuvattu tarkemmin kuviossa 12.
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Kuvio 12. Vastaajien arviot digitaalisten tyokalujen perehdytyksen toteutuksesta

Digitaalisten tyokalujen perehtymisen kehittamiseksi vastaajilta kerattiin ajatuksia ja

ideoita kehittdmisen tueksi. Vastauksissa toistuivat perehdytysmenetelmiin ja tyoka-

luihin liittyvét ongelmat, kuten ohjelmien keskeneraisyys. Myds aikaresurssit jakoivat

vahvasti ajatuksia.

"Uusia tyokaluja kdyttoonotettaessa aina testiryhmd, joka antaa palautetta, tehdddn

muutokset ja sitten vasta koulutetaan ajan tasalla olevilla materiaaleilla muuta hen-

’

kilokuntaa.’

”...tietojdrjestelmien ja ohjelmien kdyttoonotto vasta kun ne on viety tarpeeksi val-

miina alustalle. Jarjestelmid otetaan kayttoon aivan liian puutteellisina. Téamé vai-

keuttaa perehdytystyotd...”
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”Kunhan saataisiin tdrkein tyokalu edes toimimaan kunnolla.”

”Selked ohjeistus, lupa kayttaa aikaa tiedottamiseen ja perehdyttamiseen. Esimiehen

tuki sille, etté perehdytykset voidaan jarjestaa siten, kun ne on tarkoitettu.”

“Aloitetaan vaikka siitd, ettd karsitaan liika tyo sivusta pois, jotta perehtymiselle jdisi

>

enemman aikaa.’

“Paikallisesti perehdytystd tulisi keskittid ja varata enemmdn aikaa.”

“Sharepointissa olisi hyvd loytdd perehdytysasiat helpommin ja vanhat tiedot tulisi

poistaa sieltd. Sharepoint nyt sekava ja tiedon l6ytdminen hankalaa. ”

Vastauksissa toistui perehdytysmateriaalin hajanaisuus, epdjohdonmukaisuus ja mate-
riaalin sijoittuminen monelle eri kanavalle. Kehitysehdotuksissa toivottiin selkeampéa
perehdytyslomaketta, perehdytysmateriaalien keskittdmistd yhteen sijaintiin, sek& séh-
koisten palveluiden perehdytykseen liittyvaa kasikirjaa.

"Olisi luotava selkedit perehdytysohjeet uusille tyontekijoille, voisi olla perusasioihin

’

myos keskitettyd perehdytystd.’

” Yhtendiset lomakkeet.”

"Selked lista osa-alueista, jotka kdydaan 1api ja kuittaus kun perehdytettéava on saanut

12

eri osa-alueisiin perehdytyksen.
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“Kannattaisi tehdd sdhkoisten palvelujen kouluttajien ja perehdyttdjien kdsikirja. Pe-
rehdytystd on mahdotonta tehda ilman kytkosta sahkoisiin palveluihin, koska ne ovat
kiinted osa ydinprosesseja. Siten kasikirja palvelisi kaikkia perehdyttéjia ja sdhkoisten

’

palvelujen kouluttajia ja toimisi varmasti kaikille hyodyllisend kdsikirjana.’

Kehittdmisideoissa esiintyi yhtendisid teemoja esimerkiksi perehdytysalustan luomi-
sesta sahkoiseen muotoon, jossa perehtyja paasisi helposti tiedon aarelle ja perehtymi-

nen olisi ennalta ohjelmoitua. My6s osaamisen arviointia toivottiin mukaan perehdyt-

tdmisprosessiin.

”Perehdyttiminen voisi olla tdysin digitalisoitua esim. sovelluksella, jossa olisi video-

kirjasto eri asioista ja yksinkertaisia klippejd, jotka katsottavissa myohemminkin.”

"Sdhkoinen digityokalu ns. passikoulutus portaittain etenevdsti, joka etenee loogisesti

vuoden pdivdt.”

"Testiympdristo tulisi olla tyontekijoiden kdiytettdivissd, jossa voisi helposti ja ilman

pelkoa epaonnistumisesta kokeilla eri palveluita.”

” Yhtendinen ohje perehdytyksen kulusta™

”Selked perehtymisaika, joka kaikilla samanmittainen ja saman sisaltdinen ja sen jal-

keen voisi tarvittaessa pyytaa lisdperehdytystd oman tarpeen mukaan

”Se, ettd olisi valtakunnallinen malli, jonka mukaan mennddn. Malli olisi niin korke-

alta maaratty, etta jokainen esimies tietad, ettd sen mukaan mennéan ja tukevat pe-

’

rehdyttdjid siihen.’
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”...voisi olla oma perehdytyksen kehitysprojekti ja sithen oma tiimi, joka miettisi pe-
rehdytystd kokonaisuutena, sek& substanssin perehdytykseen, etté itse digitaalisten

tyokalujen perehdytykseen, koska niitd ei voi erottaa toisistaan.”

Yksittaisissd vastauksissa esiintyi ideoita esimerkiksi palvelupaallikon ja e-koulutta-

jan yhteistyohon liittyen.

“Selked toimintatapa palvelupddllikon, ttl ja e-kouluttajien kesken, jolloin jokainen
toimii samaa prosessia noudattaen ja tietdd oman osuutensa suoritettuaan, miten oh-

jata uusi tyontekija eteenpdin. ”

”... tulisi e-kouluttajaa tiedottaa tarkemmin, kuka tyontekija aloittaa ja milloin, jotta

1

e-kouluttaja voi omatoimisesti varata yhteistd aikaa heti alkuun.’

“Digitaalisten perehdyttdjien joukkoon voisi osallistaa myos lddkdreitd ja muita am-

’

mattiryamid...’

Muutamissa vastauksissa toivottiin nimettya henkil6a vastaamaan perehdytyksesta yk-

sikdn sisaisesti. Lisaksi perehdytykseen toivottiin yleisesti lisdé aikaa.

“Jokaiselle uudelle tyontekijdlle nimetty perehdyttdjd, johon voisi olla vaikka yksi ker-
taa paiva yhteydessd,vaikka vain 5 min, mutta saisi tarkeimmat mielta painavat, epa-

)

selvdt asiat jaettua ja selvitettyd.’

“Tarvittaisiin oikeasti kunnon osaajia yksikéihin, jotka tekisiviit enemmdn tdtd ja kdyt-

taisivat enemman aikaa tahan, silloin osaa perehdyttdd muitakin. Aina I6ytyy joku,

1

Jjota digipuoli kiinnostaa enemmdn.’
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“Uusien tyontekijoiden ja opiskelijoiden perehdytys olisi valtuutettu henkilolle, joka
osaa perehdyttad ja osaa digitaalisten tyokalujen kayton. Myos perehdyttéjat tarvitse-
vat perehdytysta uusista asioista ja ihan jo konsernin periaatteista, jotta voi perehdyt-

tad muita. ”

’

"Riittdvdsti aikaa perehdytykseen.’

“Asioille jdrjestetddn aikaa, olisi mahdollisuus esim. kerran kuussa kdydd uusia omi-

naisuuksia ldapi koko tyoyhteisossd.”

5.4 Digitaalisiin tyokaluihin liittyvan perehtymisen arviointi

Vastaajista enemmist6 (59 %, n=20) vastasi saaneensa koulutusta digitaalisiin tydka-
luihin liittyvan perehdytyksen antamiseen. Kaksi henkiléa (n=2) vastasi ettei ole saa-
nut koulutusta perehdytyksen antamiseen. Vastausten perusteella voidaan paatella vas-

taajien omaavan hyvét valmiudet digitaalisten tydkalujen perehdyttdmiselle.

Perehtymiselle asetettujen tavoitteiden saavuttamisen arviointia koskevassa kysymyk-
sessd enemmistd (47 % n=16) vastasi osaavansa arvioida perehtymisen tavoitteiden
saavuttamista. 29 % (n=10) ei ollut vaitteen kanssa eri eikd samaa mielté. Viisi vastaa-
jista (n=5) oli jokseenkin eri mieltd. Kaksi vastaajista ei vastannut kysymykseen.

Yli puolet vastaajista (56 % n=19) ei ollut samaa eiké eri mieltd, kun kysyttiin, arvioi-
daanko organisaatiossa perehtymisen onnistumista. Yhdeksan (n=9) vastaajista vastasi
olevansa jokseenkin eri mieltd tai eri mieltd vaitteen kanssa. Samaa mieltd vastaajista

oli yksi (n=1). Jokseenkin samaa mielta vastaajista oli nelja (n=4).
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Perehtymisen aikana uuden tydntekijdn osaamisen arviointiin vastasi osallistuvansa 30
% vastaajista. Vastaajista 24 % ei osallistu tai ei osaa sanoa osallistuuko tydntekijan

osaamisen arviointiin perehtymisen aikana.

Vastaajista 59 % (n=19) oli eri mielt& tai jokseenkin eri mielt& siitd, ett4 he osallistuvat
perehdytyksen lopussa perehtyjdn osaamisen arviointiin. Kahdeksan vastaajista oli

vaitteen kanssa samaa tai jokseenkin samaa mielté (24 %, n=8).

Vahvana huomiona perehdytyksen arviointiin liittyvissa kysymyksissa voidaan ha-
vaita, ettd enemmisto vastaajista kokee, ettei osallistu perehtyjén osaamisen arviointiin
perehdytyksen aikana tai perehdytyksen paatyttyd. Suuri osa vastaajista koki voivansa
vaikuttaa perehdyttamisen kehittdmiseen organisaatiossa. Vastauksien prosentti osuu-

det on esitetty tarkemmin kuviossa 13.
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Kuvio 13. Vastaajien arvio digitaalisten tyokalujen perehdytyksesta
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6 PEREHTYMISEN ARVIOINTIMALLI

6.1 Palvelumuotoilu arviointimallin kehittdmismenetelméana

Kehittdmistyossa kaytettiin kehittdmismenetelméana palvelumuotoilua. Palvelumuo-
toilussa keskeisté ovat osallistaminen, asiakkaan kokemusten ymmartadminen seka rat-
kaisujen loytaminen. (Tuulaniemi 2011, luku 1, kohta “Palveluistuminen”) Kehitta-
misty0ssé asiakasnakokulma haettiin kyselytutkimuksen avulla. Tutkimuksen tulosten
avulla saatiin kokemustietoa ja ratkaisuehdotuksia asiakkaan nakokulmasta. Tulokset
analysoitiin ja tuloksista keskusteltiin organisaatiossa kehittamistyoryhman, seka pal-
velupééllikéiden kanssa. Kokonaisuudesta muodostettiin tarpeeseen perustuva arvi-

ointimalli organisaation perehtymisprosessin osaksi.

Palvelumuotoiluun kuuluu valmiin palvelun testaus asiakkailla ja jatkokehittdminen
(Hiltunen 2017, s. 20-21). Aikataulusyistda mallin testaus ei ollut tdmén kehittamis-
tyon puitteissa mahdollista, mutta yhteisty6organisaatio jatkaa arviointimallin testaa-

mista ja kehittdmista tulevaisuudessa.

6.2 Perehtymiskeskustelu arviointimenetelména

Perehtymiseen liittyy tiiviisti perehtyjan oppimisen sekd edistymisen seuranta ja arvi-
ointi. Perehtymisen tuloksia tulee seurata, jotta perehtyminen saadaan yksilditya ky-
seiselle tydntekijalle sopivaksi. Seuranta ja arviointi mahdollistavat, ja varmistavat pe-
rehtymiselle asetettujen tavoitteiden saavuttamisen. Ty0terveyshoitajan tyén moni-
séikeisyyden vuoksi perehtymistd voi olla haastavaa arvioida, jolloin arvioinnissa ko-

rostuu palautteen antaminen.

Positiivinen ja rakentava palaute auttaa perehtyjaa jasentaméan omaa oppimista ja ha-
vainnoimaan osaamisen tasoa. Perehtymiskeskustelut séanndllisesti perehtymisen ai-
kana ovat toimiva tapa perehtymisen etenemisen seurantaan ja arviointiin. On tarkeaa,

ettd perehtymiskeskusteluissa vuorovaikutus on vastavuoroista ja seké perehtyjé etta
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organisaatio ovat valmiita tarkastelemaan omia toimiaan saadun palautteen pohjalta.
(EKlund, 2021, s. 109-110.)

6.3 Perehtyjan osaamisen kartoittaminen

Perehtyjan osaaminen on tarkeaa kartoittaa ennen perehtymisen aloittamista, jotta pe-
rehtymissuunnitelma voidaan yksil6ida ottaen huomioon tyontekijat osaaminen. Yh-
tend esimerkkind osaamisen kartoittamisesta voidaan kayttdd ammatillisen osaamisen
kasi- tyovélinettd. Ammatillisen osaamisen kési jakaa osaamisen kuuteen eri osa-alu-
eeseen; tahto, tieto, taito, kokemus, verkostot ja identiteetti (kuvio 14). (Jyvéskylan
ammattikorkeakoulu, 2021)

Tahto pitaa sisallaén kiinnostuksen kohteet tydssa, motivaation ja tavoitteet. Tieto on
sité tietoa, joka on hankittu esimerkiksi opintojen tai tydssa kertyneen ammattitaidon
kautta. Taito késittad sen, kuinka hyvin tyontekija pystyy kayttdmaan olemassa olevaa
tietoaan eli soveltamaan tietoa kdytanndssa. Kokemuksella tarkoitetaan seka tyoela-
massé ettd vapaa-ajalla keréttyd kokemusta esimerkiksi vapaaehtoistyossd. Verkos-
toilla tarkoitetaan henkildn kontakteja vapaa-ajalla ja tydelaméssa. Verkostoja pide-
td4dn osaamisen kannalta tarkednd, sill4 niistd on mahdollista ammentaa osaamista
vaihtelevissa tilanteissa. Sormien keskelld, koossa pitdvana kdmmenend, on ihmisen
identiteetti, joka saitelee kaikkea. Henkilon itsetuntemus, arvot, etiikka, vahvuudet ja
kehittdmiskohteet. Identiteettiin kuuluu kaikki se, mika vaikuttaa henkilon kasitykseen
omasta itsestddn osaajana ja ammattilaisena. Osaamiskaden avulla organisaatiossa voi-
daan tunnistaa uuden tyontekijan vahvuudet ja valjastaa ne organisaation kayttoon.
Osaamiskaden kautta myos kehittdmiskohteet pystytdan tunnistamaan ja muodosta-
maan suunnitelma niiden kehittdmiseksi. (Eklund, 2021, s.188-189.)
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Kokemus
TyGkokemus, tydssd oppiminen, Verkostot
eldménkokemus, harrastukset Yhteis6t, ryhmat, kontaktit,

yhdistykset, mentorit

Taito

Toteuttaminen, tekeminen,
soveltaminen

Tahto

Kiinnostus, tavoitteet, asenne,
motivaatio

Tieto
Koulutus, asiantuntemus

Identiteetti
Henkildkohtaiset ominaisuudet, vahvuudet,
persoonallisuus, arvot

Kuvio 14. Osaamiskasi (Jyvaskylan ammattikorkeakoulu, 2021)

6.4 Perehtymisen arviointimalli

Perehtymisen arviointimallissa (kuvio 15) on esitetty arvioinnin kulku perehtymisen
aloittamisesta loppuarviointiin. Perehtymismalli kehitettiin tdmén opinnédytetydn lop-
putuotoksena. Lahteend kaytettiin kehittdmistyon monipuolista lahdemateriaalia, seké
kehittdmistyon kyselytutkimuksesta havaittuja teemoja. On tarkead huomioida, etta
vaikka perehtymisen arvioinnin prosessi loppuu vaiheeseen 5, osaamisen arviointia ja
kehittdmisté tulee jatkaa koko tyontekijan tydelinkaaren ajan. Osaamisen arviointi ja

seuranta tulee olla suunnitelmallista toimintaa, joka tukee organisaation strategiaa.
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PEREHTYMISEN ARVIOINTIMALLI

Perehtymisprosessin Perehtymissprosessin
yksiléinti osaamisen yksildinti arvioinnin
perusteella perusteella

Loppuarviointi ja
osaamisen
kehittamisen
suunnitelma

Uuden tyontekijan Valiarviointikeskustelu
0saamisen kartoittaminen ja Kirjallinen itsearviointi
esim. osaamiskaden avulla

Kuvio 15. Perehtymisen arviointimalli

Arviointimalli on jaettu viiteen vaiheeseen, jotka alkavat uuden tyontekijan osaamisen
kartoittamisella esimerkiksi edellisessé luvussa mainitun osaamiskaden avulla. Tyon-
tekijan ja esihenkilon olisi hyva pysahtya uuden tyontekijdn osaamisen &arelle ja yh-
teistydssa suunnitella ja yksiloida perehtymisprosessi vastaamaan tyontekijén tarvetta
oppijana. Kun perehtymisprosessi etenee sovitun mukaisesti, valiarviointikeskuste-
lussa tarkastellaan jo opittua ja maaritetdan suuntaviivat perehtymisen jatkolle. VValiar-
viointikeskusteluja voidaan toteuttaa niin usein, kuin on tarpeen perehtymisprosessin

aikana.

Perehtyjan oppimisprosessin tuloksia tulee arvioida ja seurata perehtymisen aikana.
Perehtymisen alussa méaritettyjen tavoitteiden saavuttamista kdydaan yhdessa lapi
esihenkilon kanssa ja paivitetddn suunnitelmaan, missé asioissa tarvitaan vield tukea
ja oppia. Myos jatkuva péivittédinen palaute on tarkedé seka oppimisen, etté oivaltami-
sen kannalta. On tarkeda, ettd perehtyja on itse tekeméssa suunnitelmaa oman pereh-
tymisensa tueksi. Perehtymisprosessin loppuarvioinnissa tulee kdyda lapi, saavutet-
tiinko ennalta maaritetyt perehtymisen tulokset. Olisiko jotain voinut tehda toisin,
missé perehtyjé koki puutteita, mik& onnistui hyvin ja mité kehitetd&n jatkossa? Lop-
puarvioinnin perusteella maaritelladn ammatillisen kehittymisen jatkotavoitteet, joita

seurataan esimerkiksi kehityskeskusteluissa.
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Myds esimiehet ja muut perehtymisesté vastaavat henkil0t tarvitsevat koulutusta pe-
rehdyttdjén rooliinsa. Operatiivisen tyon osaamisen lisaksi perehdyttamiseen tarvitaan
arviointiosaamista ja arvioinnin tarpeen ymmartamista. Esihenkil6illa tulisi olla mah-
dollisuus jatkaa tyontekijan perehtymisjaksoa, mikali arvioinnin perusteella tyontekija
ei vield osaa tydssa vaadittuja taitoja. (Tyo6turvallisuuskeskus, 2013)

7 POHDINTA

7.1 Kehittdmistyon toteutus ja tulokset

Kehittamistyon tarkoituksena oli selvittaa yhteistydorganisaation tydterveyshoitajien
digitaalisiin tydkaluihin perehtymisté ja perehtymisen kehittdmistarpeita. Tavoitteena
oli, ettd perehtymista kehitetdén kayttajalahtoiseksi prosessiksi, jossa perehtyja on kes-
Kiossa.

Kehittamistydssa haettiin vastauksia siihen, miten perehdytysta antavat henkil6t ar-
vioivat nykyista digitaalisiin tyokaluihin liittyvaa perehdytysta ja miten perehdytysta
tulisi ndiden henkildiden mielesta kehittdd. Saatujen tulosten pohjalta toteutettiin ke-
hittdmistehtava. Kehittdmistehtavéana oli mallintaa tulosten perusteella kayttajalahtoi-

nen malli perehtymisen tueksi.

Kehittamistyossa saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin ja kehittdmistehtava toteu-
tettiin. Materiaalia saatiin riittdvasti kehittamistehtavan toteuttamiseksi. Yhteistyoor-
ganisaatio antoi positiivista palautetta aiheen ajankohtaisuudesta ja tarpeellisuudesta
organisaation toiminnalle. Organisaatiossa oltiin tyytyvaisia siihen, ettd tutkimusma-
teriaalin avulla 16ydettiin kehittdmistietoa, jota ei ollut aiemmin havaittu. Isossa orga-
nisaatiossa kehittdmisprosessit ovat monivaiheisia ja tdmén vuoksi tassa tyossa arvi-
ointimallia ei voitu vieda kayttoon asti, mutta organisaatio saa arviointimallin kdytt6on

kehittdmistyonsa tueksi ja lahtokohdaksi arvioinnille.
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Kehittdmistyo toteutettiin tyéeldman tarpeeseen ja aihe pohdittiin yhteistydssé organi-
saation kanssa, jolloin varmistettiin tarve kehittdmistyon aiheelle. Ty0 oli ajankohtai-
nen ja lahtdkohtana oli tydntekijoiden osallistaminen kehittdmiseen. Tasta syysta ke-
hittimismenetelmaksi valittiin palvelumuotoilu, jonka idea pohjautuu asiakaslahtoi-
syyteen. Kehittdmisty0 toteutettiin koronapandemian aikana, jolloin digitaalisten pal-
veluiden oli kehityttdvda myos sosiaali- ja terveysalalla vastaamaan asiakkaiden tar-
peita. Nyt ja tulevaisuudessa digitalisaatio tulee nakymaan yha enemman tydelamassé
ja palveluvalikoimissa. Tdman takia kehittdmisty® vastasi ajankohtaiseen tarpeeseen
seké tulevaisuuden haasteisiin. Digitaalisten tyokalujen perehdyttaminen lisdantyy jat-
kuvasti tyopaikoilla.

Kohdeorganisaation toimintalaajuus kattaa koko Suomen ja néin ollen myds kehitta-
mistyon laajuus vastasi kohdeorganisaation valtakunnalliseen tarpeeseen. Tulokset ke-
rattiin kaikista kohdeorganisaation tydeldmapalveluiden yksikoista. Tuloksia voidaan
kayttdd yhtenaistamaan yksikdiden toimintamalleja digitaalisten tydkalujen perehty-
misen osalta. Tyon lopputuotoksena kehitetty arviointimalli on hyddynnettévissa laa-

jasti koko organisaation kayttoon.

Ty0 eteni suunnitelmallisesti ja aikataulun mukaisesti. Kehittamistyo6ta tarkasteltiin ja
arvioitiin koko prosessin ajan. Kahden tekijan parityoskentely sujui vaivattomasti ja
tasavertaisesti. Paritydskentely mahdollisti kehittdmistyon laadun ja luotettavuuden
tarkastelun monipuolisesti ja laajasti. Vaikka kehittdmisty0 kohdentui tiettyyn sosi-
aali- ja terveysalalla toimivaan organisaatioon, voi tuloksia ja tuotosta hyddyntaa mika

tahansa organisaatio, milla tahansa alalla, digitaalisen perehtymisen kehittdmisessa.

Organisaatiossa haasteena oli aiemmin koettu vahdinen osallistuminen vastaaviin ky-
selyihin, joten vastausten mééraan voidaan olla tyytyvaisia tdiman tyon puitteissa (vas-
tausprosentti 19,5). Kysely kohdistui oikein ja oikeille henkil6ille (palvelupaallikot/e-
kouluttajat), myds kyselyn kysymykset oli aseteltu hyvin ja tulkintavirheiltd valtyttiin.
Kyselyn laadun ja ymmarrettdvyyden varmistaminen Satakunnan ammattikorkeakou-
lun lehtori Timo Heinosella ja testiryhmalld ennen kyselyn lahettdmistd mahdollisti

kyselyn viimehetken muokkaukset ja vahensi tulkintavirheiden mahdollisuutta.



53

Tuloksista voidaan paatella, etté resursointi on riittdvaa ja perehtymiselle on jarjestetty
organisaatiossa riittavéasti aikaa. Tydyhteisojen tukea digitaalisten tydkalujen kaytossa
painotettiin tarkedna tekijana. Perehtymisen valmistelussa ja suunnittelussa vastaajat
kuvasivat haasteita perehtymismateriaalin I0ytdmisessd, silla tieto on pirstaloitunut
moneen eri sijaintiin. TyQajasta suuri osa menee tiedon etsimiseen. Toisaalta vastaajat
vastasivat, ettd ohjeet ovat selkeitd ja perehtyminen suunnitellaan yksilon tarpeet huo-
mioiden. Digitaalisten tyokalujen jatkuva muuttuminen ja keskenerdisyys koettiin
kuormittavana. Vastaajat kuvasivat perehtymisessa olevan laajasti eroja riippuen siita,
mihin ammattiryhmaén perehtyja kuuluu. Tyoterveyshoitajien perehtymiseen vastauk-
sissa todettiin olevan aikaa riittdvasti toisin kuin muiden ammattiryhmien esimerkiksi
tyoterveysladkarien kohdalla. Myds mielenkiinto perehtymista kohtaan vastattiin vai-

kuttavan perehtymisen onnistumiseen.

Kehittamistarpeita kuvattiin hyvin. Kehitysehdotuksissa toivottiin perehtymispolun
muokkaamista sédhkdiseen ja interaktiiviseen muotoon. Vastaajat kokivat organisaa-
tion panostavan muihin digitaalisiin palveluihin, joten myds perehtyminen olisi luon-
teva jatkumo digitaalisen kehityksen mukana. Tarke&n& havaintona kyselyn tuloksissa
voidaan huomata perehtymisen arvioinnin seka arviointiosaamisen puutteita. Organi-
saation perehtymismallin toimivuutta ja perehtymismateriaalin 16ydettavyytta tulisi
vield kehittaa. Ristiriitoja vastauksissa heratti muun muassa ajankayton mahdollisuus.
Osa vastaajista vastasi, etta aikaa on kdytettavissa niin paljon kuin haluaa kayttaa, kun
taas osa vastasi ajallisten resurssien olevan liian vahaiset perehtymisen laadukkaalle

onnistumiselle.

Talla hetkella perehtymisen arviointiin ei ole yhteistydorganisaatiossa kaytdssa eril-
listd mallia eik& perehdytyslomakkeessa ole arviointikohtia. Arviointia on toteutettu
sanallisesti keskusteluissa esihenkilon ja tyontekijan kesken ja arviointi on jaanyt ndin
ollen esihenkilén oman harkinnan varaan. Arviointiin olisi hyodyllistd osallistaa niin
perehtyjd, esihenkild kuin muu tydyhteiso. Yhteistydorganisaatio toi esille, ettei orga-
nisaatiossa ole aiemmin ymmarretty tarkastella perehtymisen arviointia, joten kehitta-

misty0 tuotti heille tarkeéé tieto, joka olisi muutoin jaanyt huomaamatta.



54

7.2 Kehittdmistyon luotettavuus ja etiikka

Suomessa sanaa tutkimusetiikka kéytetaan laajasti kuvamaan kaikkia tutkimukseen ja
tieteeseen liittyvia nakokulmia, seka arviointeja. Tutkimusetiikalla tarkoitetaan eetti-
syyden ja oikeuden noudattamaista, seka niiden edistamista kaikessa tutkimustoimin-
nassa, sekd epérehellisyyden, loukkaavan ja epaeettisesti tuotetun tiedon tunnistamista
jatorjuntaa. Hyvan tieteellisen kdaytannon edellyttamalla tavalla tehty tutkimus on eet-
tisesti hyvaksyttavé, uskottava ja luotettava. Hyvan tieteellisen kdytannon periaatteita
ovat; tiedeyhteison toimintatapoja, eli huolellisuutta, tarkkuutta, rehellisyytta noudat-
tava tutkimus. Tutkimustieto on hankittu eettisesti kestavilla menetelmilld, tutkija kun-
nioittaa muiden tutkijoiden tekeméaa ty6ta viittaamalla niihin asianmukaisesti, tutki-
musta varten on hankittu tutkimusluvat, mahdolliset rahoitusléhteet tutkimukselle on
ilmoitettu. Hyvén tieteellisen kdytanndn noudattamisesta vastaa pédasiassa tutkija tai
tutkimusryhma, mutta vastuu on my6s koko tiedeyhteisolla. (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta, 2012, s. 4-5.)

Mielipiteiden, asenteiden ja arvojen tutkiminen on vaikeaa ja moniselitteista. Eettisia
kysymyksia ja epdvarmuuksia on useita; vastausten méaarén riittavyys, tutkimuksen
kysymysten laatu ja se mittasivatko kysymykset tarkoitettuja asioita. Ajoittuiko tutki-
mus oikeaan ajanjaksoon ja toimiiko valittu mittari luotettavasti. Kyselytutkimuksen
mittarilla tarkoitetaan niitd kysymyksig, joilla pyritddn mittaamaan erilaisia ilmidgita,
tassd tyossa mitattiin ajatuksia perehtymisen onnistumisesta. Mittareita voidaan suun-
nitella ja toteuttaa itse tai lainata ja soveltaa jo aiemmin luotua mittaria. Valmiissa
mittarissa ongelmaksi voi nousta mittarin toimivuus toisessa yhteydessa. Kyselytutki-
mus on suurimmaksi osaksi maarallinen tutkimus ja sanallisesti annetaan tadydentavié
tietoja, joita ei voida numeerisesti ilmaista. Tassé tutkimuksessa hyddynnetddn mo-
lempia, sekd maaréllisia, ettd laadullisia menetelmid. (Vehkalahti, 2014, s. 26.)

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa validiteetti ja reliabiliteetti; patevyys ja tark-
kuus. Validiteetti kertoo, mitataanko tutkimuksessa sitd, mita oli suunniteltu ja relia-
biliteetti kertoo, kuinka tarkasti mitataan. Kun pohditaan mittarin luotettavuutta, vali-

diteetti on tarkein peruste, silla ellei mitata tarkoitettua asiaa, reliabiliteetilla ei ole
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merkitystd. Validiteetin tarkastelun jalkeen on tarkedd saada kysely myds reliabilitee-
tiltaan mahdollisimman laadukkaalle tasolle. Mitd vahemman mittausvirheitd mittauk-

seen sisaltyy, sen parempi on mittauksen reliabiliteetti. (Vehkalahti, 2014, s. 40-41.)

Kehittdmisty6 on tehty hyvan tieteellisen kaytannén mukaisesti ja tyon tulokset ovat
laadukkaita ja luotettavia. Kehittamistydta on suunniteltu yhdessa yhteisty6organisaa-
tion kanssa useita kertoja. Aineistonkerdysmenetelmana kéaytettya tutkimuskyselyé
testattiin ja arvioitiin ennen vastaajille lahettamista. Kehittdmistyota arvioitiin jatku-
vasti prosessin edetessa. Tutkimuslupa hankittiin ja dokumentoitiin asianmukaisesti.
Tassa tyossa ei keratty vastaajien henkil6tietoja, joten sopimusta henkil6tietojen késit-

telysta ei tehty.

Mikali vastausprosentti olisi jaanyt kovin pieneksi, se olisi voinut muodostua ongel-
maksi tulosten luotettavan analysoinnin ja raportoinnin osalta. Kyselytutkimuksen
kohderyhmé&a muistutettiin vastaamisesta méaardaikaan mennessd, jotta vastauspro-
sentti saatiin mahdollisimman korkeaksi laadun ja luotettavuuden varmistamiseksi.
Kyselytutkimus toteutettiin kesékuussa. Kesdlomakauden alkaminen saattoi vaikuttaa
vastausprosenttiin heikentdvasti. Kyselytutkimuksen tulokset analysoitiin kattavasti ja
analysoinnissa ei havaittu virhetulkintoja. Avoimet kysymykset toivat moniulottei-

suutta analyysiin ja ndin mahdollistettiin syvallisempi raportointi vastausten tuloksista.

Vastauksia kasiteltiin useasti yhteistydorganisaation kanssa kehittamistyon aikana ja
nain varmistettiin kehittdmistydn vastaavuus organisaation tarpeeseen. Toinen kehit-
tamistyon tekijoisté tydskenteli yhteistydorganisaatiossa, jonka vuoksi tulosten analy-
soinnissa tuli kayttaa erityistd harkintaa, jotta kehittamistyon tekijoiden omat ajatukset
ja oletukset kehittdmisen tarpeista eivat vaikuta analyysin tuloksiin. Toinen kehitté-
mistyon tekijoista oli organisaation ulkopuolelta, joten analyysin puolueettomuus var-
mistettiin kuljettamalla analysointi molempien tekijéiden kautta. Ristiriitoja analy-

soinnissa ei havaittu.

Kehittamistyolle asetetut tavoitteet saavutettiin ja kehittdmistehtavé toteutui arviointi-

mallin muodossa. Kehittdmistydn menetelmané hyddynnettiin palvelumuotoilua. Me-
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netelmé& sopi tdhan kehittdmistychon alkuoletuksen mukaisesti. Aikataulusyista kehit-
tdmistyon lopputuotoksen testaus ja jatkokehittdminen jaa kesken. Yhteistydorgani-

saatio jatkokehittaa arviointimallia omaan kayttoonsa.

7.3 Jatkokehittamisehdotukset

Kehittamistyon tutkimuskyselyn vastauksissa vastaajat ideoivat monipuolisesti digi-
taalisten tydkalujen perehtymisen kehittdmistd. Suurimpana kehittdmisehdotuksena
esitettiin digitaalisten tydkalujen kouluttajille suunnattua kasikirjaa seka digitaalista

testiympaéristoa perehtyjille.

Kehittamistyon tekijoind ehdotamme perehtymispolun kehittdmista interaktiiviselle
perehtymisalustalle, jossa perehtyja péésee aktiiviseen perehtyjan rooliin pelillisessé
ympéristossd. Liséksi esitdimme kehittamiskohteiksi arviointimallin testaamista ja
kayttdonottoa osana organisaation digitaalisiin tydkaluihin perehtymistd, seka pereh-
dytysta antavien henkil6iden kouluttamista arviointiosaamiseen, jonka tarve havaittiin

myaos kehittamistyon tuloksissa.
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Liitetaulukko 1. Kirjallisuuskatsaukseen mukaan valitut tutkimukset

LIITE1

Tekijat, Tutkimuksen | Tutki- | Aineiston | Keskeiset | Laadun
vuosi, maa | tarkoitus mus- keruun tulokset arviointi-
tyyppi, | menetel- | (esim. tut- | pisteet
tutki- mat ja kitut inter- | (CASP tai
mus- kohde- ventiot) JBI)
mene- | ryhma
telma
1. Ketola, | Tutkimuksen Laadul- | Tutkimus Perehdytys | 20/20
H, 2010, | padpaino on ku- | linen keréttiin prosessiin
suomi vata, tulkita ja | tutki- haastatte- | tulee varata
ymmartdd em- | mus- lujen riittavasti
piria ja pereh- | haastat- | avulla. aikaa ja re-
dytys- késitettad | telu Tutkimuk- | sursseja.
sen  koh- | Uuden hen-
Yksinkertaistet- teena  oli | kilon koke-
tuna on tutkittu suomalai- | mukset ja
asiantuntijuu- set tie- | osaaminen
den kehitty- toalan yri- | tulisi ndhda
mista tyonteki- tykset ja | puolin  ja
jan  siirtyessa niiden toisin mah-
uuteen  yksik- johto hen- | dollisuu-
kdéon perehdyt- Kilosto. tena. Pereh-
tdmisen  kei- dytyksessé
noin. Tarkaste- pitdisi olla
lun kohteena on yhteinen vi-
perehdytyksen sio  oppi-
osuus muutok- misproses-
sen vélineena. sista toimi-
joiden kes-
ken
2. Stenberg, | Tutkimuksen Kvalita- | Tutkimuk- | Tulosten 20/20
M. 2012. | tavoitteena on | tiivinen | sen materi- | mukaan
Suomi. kuvata ja selvit- | tapaus- | aali kerat- | data, tieto
tdd mitd, miksi, | tutki- tiin teema- | ja tietdmys
missé ja miten | mus. haastatte- | ovat tallen-
dataa, tietoa ja lua ké&yttd- | tuneet mo-
tietdmystd han- maélla nin  tavoin
kitaan, luodaan haastatte- | tyokoke-
ja jaetaan. lemalla eri | muksiin,
organisaa- | organisaa-
tiotasoilla | tion toimin-
tyoskente- | tatapoihin,
levid asi- | tietojérjes-




antunti-
joita, esi-
miehid ja
yritysjoh-
toa.

telmiin, va-
lineisiin,
julkaisui-
hin, tydyh-
teisén kult-
tuuriin ~ ja
suhdever-
kostoihin.
Lisaksi si-
séisten ja
ulkoisten
muutosten
sekd ongel-
mien ai-
heuttamat
tapahtumat
ja tilanteet
sekd enna-
kointi luo-
vat dataa,
jota muun-
netaan tie-
tamyksen
avulla tie-
doksi. Ai-
neiston pe-
rusteella
Kuvattiin
tiedonhan-
Kintapro-
sessi ja
niissa kay-
tetyt meto-
dit.

3. Jokisaari,
M., Toppi-
nen-Tan-
ner, S.,
Wallin M.,
Varje, P.,
Hakanen,
J., Vuori, J.
2011.
Suomi.

Tutkimuksen

tavoitteena oli
selvittdad, mitka
tekijat vaikuttu-
vat nuorten tu-
lokkaiden orga-
nisaatioon sosi-
aalistumiseen ja
kiinnittymiseen
sekda  tyduran
kehitykseen ja
miten onnistu-
nutta Kkiinnitty-
mista voitaisiin
edistaa. Toisena
paatavoitteena

Kvanti-
tatiivi-
nen tut-
Kimus.

Materiaali
kerattiin
sahkdisella
kyselytut-
kimuk-
sella. Tut-
Kimukseen
osallistui
uusia tyon-
tekijoita ja
heidan esi-
miehiaan
kolmesta
kunta-alan
organisaa-

Tulokset

osoittivat,

ettd uusien
tyontekijoi-
den verkos-
tojen  tar-
keyden hei-
dan tyo teh-
tavissa seké
tyoryhman
jasenend

suoriutumi-
sessa. Tu-
losten mu-
kaan pereh-

20/20




oli tutkia, miten tiosta. Uu- | dyttamis-
tyéuran  alku- det tyonte- | kdytantoja
vaiheen kehitys kijat saivat | on monilla
ja tyéhon kiin- kyselyn tyopai-
nittymisen on- vastatta- koilla,
nistuminen vai- vakseen mutta  nii-
kuttavat tyossa neljasti den toimi-
koettuun hyvin- tyosuhteen | vuus  kay-
vointiin. alettua. tannossa
vaihtelee.
Seké henki-
I6stohallin-
non edusta-
jat etta
tyontekijat
nakivét esi-
miehen ja
kokeneiden
tyotoverei-
den merki-
tyksen pe-
rehdyttami-
sessd  kes-
keisena.
4 Hartikai- | Tutkimuksen Toimin- | Aineistot Tulosten 19/20
nen, J. 2016 | tavoite oli ke- | tatutki- | hankittiin | mukaan
hittad ja kuvata | mus teema-, maahan-
perehdytysoh- ryhma- ja | muuttaja-
jelma maahan- yksil6- hoitajien
muuttajahoita- haastatte- | perehdytta-
jien perehdytta- luina kah- | mistd  ko-
miseksi, sovel- dessa vai- | rostavan
taa  ohjelmaa heessa, toiminta-
kaytantoon  ja lahtdtilan- | mallin ~ ke-
arvioida sen toi- teen kartoi- | hittdminen
mivuutta kay- tuksen yh- | on  oleel-
tdnnossa. teydessd ja | lista hyvén
toteutus- ja turvalli-
vaiheen sen hoidon
jalkeen. takaa-
Tutkimus- | miseksi. Li-
prosessiin | sdksi maa-
osallistui- | hanmuutta-
vat tutkit- | jahoitajien
tavan orga- | sopeutumi-
nisaation nen suoma-
johto- laiseen hoi-
ryhmé totyon kult-
(N=10), tuuriin _ su-




osaston- jui helpom-
hoitajat min pereh-
(N=22), dytyksen
maahan- saaneilta
muuttaja- | kuin siihen
hoitajia osallistu-
(N=10) ja | mattomilta.
suomalai- | Liséksi tyo
sia hoitajia | sujui tehok-
(N=17), kaammin ja
jotka olivat | potilastur-
aiemmin vallisuus
osallistu- | parani. Pe-
neet maa- | rehdytta-
hanmuut- | misinter-
tajahoita- | vention
jien pereh- | johdosta
dyttami- maahan-
seen. muuttaja-
hoitajien
ymmarrys
ja tieto-
pohja kult-
tuurista,
hoitami-
sesta ja or-
ganisaa-
tiosta  li-
séantyi.
5. Geller- | Tutkimuksen Kvali- | Kvalitatii- | Orientaatio | 20/20
stedt. L, | tarkoituksena tatiivi- | vinen koh- | prosessi
Mo- oli selvittdd ja | nen fo- | deryhmé opiskeli-
quist,A., kuvata  vasta- | cus haastattelu. | jasta  val-
Roos,A., valmistuneiden | haastat- | Valittiin 4 | mistuneeksi
Berg- sairaanhoitajien | telu tut- | ryhméaa sairaanhoi-
kvist,K., kokemuksia pe- | kimus hoitajia tajaksi  on
Gransjon- | rehdytyksestd ja (N=19) haastava.
Craft- sairaalan  har- Haastattelu | Perehdytys-
man,A. joitteluohjel- tehtiin ohjelman
2018. masta. puolistruk- | taso ja tyo-
Ruotsi. turoidulla | yhteison
FGI koh- | tuki  koe-
deryhmé- |taan  tar-
haastatte- | keiksi pro-
luilla . sessin  on-
nistumi-
selle. Vas-
tavalmistu-
neet  sai-

raanhoitajat



https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Gellerstedt%2C+Linda
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Gellerstedt%2C+Linda

kokevat

yhd enem-
méan kuilun
koulutuk-
sen ja Kklii-
nisen todel-
lisuuden
valilla,
mikd edel-
Iyttdad  pe-
rehdytysoh-
jelman ak-
tilvista uu-
distamista
ja ohjauk-
sen  muu-
tosta.
6. Per- | Tutkimuksen Syste- | Kirjalli- Tutkimus | 20/20
tiwi,R., & | tarkoituksena maatti- | suuskat- osoitti, ettd
Hariyati R. | oli ~ maarittdd, | nen kir- | saus haku | hyvin suun-
2019. Indo- | millainen on te- | jalli- tehtiin sah- | niteltu pe-
nesia hokas perehdy- | suuskat- | koisista rehdytys
tys ohjelma saus. tietokan- ohjelma
noista; vaikuttaa
Science myontei-
Direct, sesti vasta-
PubMed, | valmistu-
EBSCOho | neiden sai-
st, Pro- | raanhoita-
Quest  ja|jien osaa-
Wiley On- | miseen,
line (2008- | sekd poti-
2018). Ha- | laan  saa-
kusanoina | maan hoi-
kaytettiin; | toon sairaa-
sairaanhoi- | lassa.
tajan suun-
tautumi-
nen, Uusi
sairaanhoi-
tajan
suunta,
kaytannon
perehdy-
tys,  sai-
raanhoita-
jan siirty-
minen ja

sairaanhoi-




tajan  pe-
rehdytys.
Tutkimuk-
seen valit-
tiin 14 tut-
kimusta,
jotka tayt-
tivat arvi-
ointikritee-
rit.
7. Manner- | Vditoskirjan ta- | Moni- | Aineisto Tutkimus 20/20
maa, K. | voitteena  oli | metodi- | kerdttiin tulosten
2013. tarkastella tie- | nen tut- | yksilo- ja | mukaan tie-
Suomi don jalosta- | kimus ryhma- toa ei jalos-
mista julkisissa- haastatte- | tettu syste-
, seka yksityi- luilla, seka | maattisesti
sissd  tyoter- online- ky- | tai suunni-
veyshuollon or- selylla tellusti eri
ganisaatioissa. (403 vas- | organisaa-
Tutkimuksen taajaa). Ai- | tioissa, suu-
avulla pyritdan neisto ana- | rissa orga-
vahvistamaan lysoitiin si- | nisaatioissa
teoreettista Vii- séllonana- | tietoa ei ja-
tekehystd, seké lyysilla lostettu
soveltaa  sitd sekd tilas- | yhtd paljoa
tydterveyshuol- tollisin me- | kuin  pie-
lon organisaa- netelmin. | nemmissa.
tioiden kehitta- Tutkimus | Tiedon ja-
miseen. ote perus- | lostamisen
tui abduk- | ongelmana
tilviseen koettiin
paattelyyn. | tyoterveys-
huoltojen
valinen Kkil-
pailu, myds
tietojarjes-
telmé& osaa-
minen koet-
tiin  haas-
teeksi.
8. David, | Tutkimuksessa | Seka- Tutkimus | Todettiin, 19/20
M., Daw- | tarkasteltiin 148- | mene- | tehtiin ettda BEAC-
son, A., | ketieteen opis- | telmal- | kvantitatii- | CHES oh-
Hood, C., | kelijoiden siir- | linen visista tie- | jelmalla on
Lambeth, tymistd  kliini- | analyysi | doista, ku- | mahdollista
L., Pahala- | seen harjoittelu- ten ohjel- | edistaa
watta, U., | jaksoihin.  On man ennen | opiskelijoi-
Ryall, M- | todettu, etta ja Jélkeen | den hyvin-
A. & Short, | opiskelijat tar- tiedoista, | vointia,

vitsevat tukea




B.  2019. | harjoittelujak- ja luotta- | sekd paran-
Australi son aikana. Tata muspis- taa opiske-
tarvetta varten teista, seka | lijoiden yh-
on kehitetty kyselyistd, | teydenpitoa
BEACCHES - jotka kos- | toisiinsa.
perehdytysoh- kivat opis-
jelma,  jonka kelijoiden
tarkoitus on pa- yhteyden-
rantaa opiskeli- pitoa, luot-
joiden  hyvin- tamusta ja
vointia ja sosi- tiedon han-
aalista yhteyttad Kintaa. Li-
harjoittelun ai- séksi  tut-
kana. kittiin kva-
Tassa tutkimuk- litatiivisten
sessa arvioitiin tietojen
ohjelman toimi- osalta.
vuutta.
9.  Khan- | Tutkimuksen Seka- Osallistu- | Tutkimuk- | 19/20
Gokkay, S. | lahtokohtana on | mene- | jien taito- | sessa huo-
& Maosko, | pakolaisten ko- | telmé jen ja tyy- | mattiin, etta
M.  2020. | kemat haasteet | tutki- tyvaisyy- | erityis oh-
Saksa palata tervey- | mus. den arvi- | jelma, joka,
denhuollon am- ointiin oli  raata-
mattiinsa  vas- kaytettiin | 16ity  koh-
taanottavassa tatd varten | deryhmén
maassa. kehitettyja | tarpeet huo-
Tutkimuksen kyselylo- | mioiden
tarkoituksena makkeita. | osoittivat
on arvioida eri- Lisaksi kielitaidon,
tyisohjelmaa tehtiin laa- | ammattitai-
pakolaisten ter- dullinen don, sek&
veydenhuollon haastattelu, | verkostoi-
ammattilaisten joka sisélsi | tumisen pa-
integroimiseksi nelja  eri | rantuvan
tyomarkkinoille haastatte-
Saksassa. luajan-

kohta




LIITE 2

SAATEKIRJE KYSELYYN OSALLISTUVILLE
Hyva tutkimukseen osallistuja,

Opiskelemme Satakunnan ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan ylempéa
AMK:- tutkintoa. Opintoihin liittyen teemme opinnéytety6té tyoterveyshoitajien pe-
rehtymisesta organisaatiossanne.

Kyselyn tarkoituksena on selvittaa tydterveyshoitajien perehtymisprosessia ja proses-
sin ongelmakohtia. Tavoitteena on, ettd perehtymistd kehitetdén innovatiiviseksi pro-
sessiksi, jossa perehtyjan itseohjautuvuus on keskidssa. Kysely on lahetetty kaikille
tyoterveyshuollossa toimiville palvelupaallikoille ja e-kouluttajille.

Kyselystd saatuihin vastauksiin perustuen suunnitellaan ja toteutetaan yhteiskehitta-
misen verkkoty6paja, johon kutsutaan e-kouluttajien ja palvelupdallikbiden liséksi
kaikki organisaatiossa tyoskentelevat tydterveyshoitajat. Kutsu verkkotydpajaan l&-
hetetddn myohemmin sahkopostitse syksylla 2021.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu nimettémasti. Vastaukset késitel-
l4&n anonyymisti ja luottamuksellisesti eiké vastaajia voida tunnistaa.

Osallistumalla tutkimukseen pééset kertomaan kokemuksiasi nykyisesta perehtymi-
sestd, sekd kehittdmaan tyoterveyshoitajien perehtymisté luovaksi ja itseohjautuvaksi
kokonaisuudeksi.

Opinnaytetyon tulokset esitellaan loppuvuodesta 2021.

Kyselyyn vastaaminen kestdd noin 15 minuuttia. Vastaathan kyselyyn mahdollisim-
man pian,

mutta kuitenkin viimeistdan 30.5.2021. Vastaamaan péaset alla olevasta linkista:

XX XXX XXX

Opinnaytety6té ohjaa Satakunnan ammattikorkeakoulusta Elina Liimatainen-Ylanne
(elina.liimatainen-ylanne@xxxxx.fi) ja organisaatiostanne xxx (etunimi.suku-
NiMi@xxxxx.fi).

Mikali sinulla on kysyttavaa opinndytetyohon, kyselyyn tai kyselylomakkeeseen liit-
tyen, olethan yhteydessa meihin; maija.kivisto@xxxxx.fi tai anna.ala-kokki@xxxxx.fi

Kiitos avustasi!
Maija Kivist0 ja Anna Ala-Kokki
YAMK-opiskelijat, Satakunnan ammattikorkeakoulu


mailto:elina.liimatainen-ylanne@xxxxx.fi
mailto:etunimi.sukunimi@xxxxx.fi
mailto:etunimi.sukunimi@xxxxx.fi
mailto:maija.kivisto@xxxxx.fi
mailto:anna.ala-kokki@xxxxx.fi

LIITE 3

KYSELYTUTKIMUS (toteutus E-lomakkeena)

Tassa kyselyssd antamiani vastauksia saa kayttdd opinnaytetydssa

Kylla / Ei

Seuraavat kysymykset liittyvat vastaajan taustatietoihin
1.Ammattinimike organisaatiossa:

Palvelupaalliikko

E-kouluttaja

Ty0terveyshoitaja

Joku muu, mika?

2.Vastaajan ika:
20-30

31-40

41-50

51-60

YI1i 60 v

3.Sukupuoli
Nainen
Mies

Muu/ en halua kertoa

4. Tyokokemus terveyshuollossa vuosina:
Alle 5v

5-10v

Yli 10v

5.Tyokokemus organisaatiossa kokonaisuudessaan:



Alle 2v
3-5v
6-10v
11v tai yli

6.Maakunta missa paatoimisesti tydskentelet (rasti ruutuun)

Uusimaa
Varsinais-Suomi
Satakunta

Hame

Pirkanmaa
Paijat-Hame
Kymenlaakso
Etela-Karjala
Etel&-Savo
Pohjois-Savo
Pohjois-Karjala
Keski-Suomi
Etel&d-Pohjanmaa
Pohjanmaa
Keski-Pohjanmaa
Pohjois-Pohjanmaa
Kainuu

Lappi

7.Annatko perehdytysta organisaatiossa? Kylla / Ei

Mielipiteiden vastausvaihtoehdot:
1=samaa mielt4

2= jokseenkin samaa mielt4

3= ei samaa eika eri mielta

4= jokseenkin eri mielta

5= eri mieltd

Arvioi jokainen vaittdma erikseen ja valitse vaihtoehto (1,2,3,4, tai 5), joka vastaa par-
haiten mielipidettasi.

DIGITAALISTEN TYOKALUJEN PEREHDYTYKSEN RESURSOINTI

8. Uusi tyontekijé saa tydyhteisolté tukea digitaalisten tyokalujen kéyttéon


http://www.uudenmaanliitto.fi/
http://www.uudenmaanliitto.fi/
http://www.satakuntaliitto.fi/
http://www.satakuntaliitto.fi/
http://www.hameenliitto.fi/
http://www.hameenliitto.fi/
http://www.pirkanmaa.fi/
http://www.pirkanmaa.fi/
http://www.paijat-hame.fi/
http://www.paijat-hame.fi/
http://www.kymenlaakso.fi/
http://www.kymenlaakso.fi/
http://www.ekliitto.fi/
http://www.ekliitto.fi/
http://www.esavo.fi/maakuntaliitto
http://www.esavo.fi/maakuntaliitto
http://www.pohjois-savo.fi/fi/pohjois-savo/
http://www.pohjois-savo.fi/fi/pohjois-savo/
http://pohjois-karjala.fi/fi/web/guest/
http://pohjois-karjala.fi/fi/web/guest/
http://www.keskisuomi.fi/fin/etusivu/?id=2
http://www.keskisuomi.fi/fin/etusivu/?id=2
http://www.epliitto.fi/
http://www.epliitto.fi/
http://www.obotnia.fi/
http://www.obotnia.fi/
http://www.keski-pohjanmaa.fi/
http://www.keski-pohjanmaa.fi/
http://www.pohjois-pohjanmaa.fi/
http://www.pohjois-pohjanmaa.fi/
http://maakunta.kainuu.fi/gui/default/fr_frontpage.asp?SelectGroup=2&hide=false
http://maakunta.kainuu.fi/gui/default/fr_frontpage.asp?SelectGroup=2&hide=false
http://www.lapinliitto.fi/fi

9. Digitaalisiin tyokaluihin perehtymiselle on jérjestetty riittavasti aikaa

10. Digitaalisten tyokalujen perehdytykseen on nimetty vastuuhenkil®

DIGITAALISTEN TYOKALUJEN PEREHDYTYKSEN VALMISTELU JA
SUUNNITTELU

11. Digitaalisiin tyokaluihin liittyvaan perehdytykseen on organisaatiossamme selkeét
ohjeet

12. Perehdytys on suunniteltu yksilollisesti uuden tyontekijan tausta ja tarpeet huomi-
oiden

13. Saan uudesta tyontekijasta riittavasti tietoa ennen perehdytyksen alkua
14. Minulla on aikaa valmistela uuden tyontekijan perehdytysta

15. Perehdytykseen kéytettava materiaali on helposti 16ydettavissa

DIGITAALISTEN TYOKALUJEN PEREHDYTYKSEN TOTEUTUS
16. Nykyinen perehdytysmalli on organisaatiossamme toimiva

17. Tydyhteisomme ilmapiiri on kannustava

18. Minusta on mielekasta antaa perehdytysta

19. Tiedan mité organisaationi odottaa minulta perehdyttdjana

20. Tiedan mita osa-alueita digitaalisten tydkalujen perehdytyspolku sisaltaa

21. Koen perehtyvilla tyontekijoilla olevan hyvét valmiudet digitaalisten tydkalujen
kayttoon

22. Digitaalisten tyokalujen perehdytysmateriaali on helposti ymmarrettavaa

23. Digitaalisiin tyokaluihin liittyvéan perehdytyksen tavoitteet ovat selkeat

DIGITAALISTEN TYOKALUJEN PEREHDYTYKSEN ARVIOINTI
24. Koen osaavani kayttaa organisaatiomme digitaalisia tyokaluja

25. Koen osaavani antaa opastusta digitaalisten tydkalujen kdyttoon

26. Olen saanut koulutusta digitaalisten tyokalujen perehdyttamiseen

27. Osaan arvioida perehdytyksen tavoitteiden saavuttamista

28. Organisaatiossani arvioidaan perehdytyksen onnistumista

29. Osallistun perehdytyksen aikana uuden tyontekijan osaamisen arviointiin
30. Osallistun perehdytyksen lopussa uuden tyontekijan osaamisen arviointiin

31. Koen voivani vaikuttaa perehdyttdmisen kehittdmiseen organisaatiossamme



DIGITAALISTEN TYOKALUJEN PEREHDYTYKSEN KEHITTAMINEN

Vastaa lopuksi seuraaviin kysymyksiin omin sanoin.

32. Mika digitaalisten tyokalujen perehdytyksessa toimii talla hetkelld hyvin?

33. Mité ongelmia/ heikkouksia havaitse digitaalisten tyokalujen perehdytykseen liit-
tyen téalla hetkell&?

34. Miten digitaalisten tydkalujen perehdytysta tulisi mielestasi kehittaa?

35. Miten mielestasi perehtyjén itseohjautuvuutta voidaan lisata perehdytysprosessin
aikana?

36. Minkalaista palautetta olet saanut digitaalisiin tyokaluihin liittyvésta perehdytyk-
sesta?

37. Kerro vield lopuksi villeimmat ja luovimmat ideasi digitaalisiin ty6kaluihin liitty-
van perehdytyksen kehittdmiseen?



Liitetaulukko 2. Aikataulusuunnitelma

AIKATAULUSUUNNITELMA

LIITE4

Tybvaihe Suunnittelu Aineiston | Kirjoittaminen
hankinta
Aiheen Syksy 2020 Syys-/jou- | Tammikuu 2021
valinta/ lukuu 2020
rajaus
Kehittamistyon Helmikuu  2021- Helmikuu 2021- maalis-
suunnitelma maaliskuu 2021 kuu 2021
Kirjallisuuskatsaus | Lokakuu 2020 Lokakuu- | Tammikuu 2021
Lukeminen marraskuu
muistiinpanot 2021
Kehittamistehta- Tammikuu 2021 1.2.2021 Palaveri yhteis-
van  tdsmentami- tyborganisaation kanssa
nen
Teoriataustan/vii- Kevit 2021
tekehyksen/taus-
toituksen laadinta
Aineiston hankinta Kyselytut- | Alustava lupa saatu tammi-
luvat Kimus vas- | kuussa 2021. Tutkimuslu-
keruu tausaika pahakemus 13.4.2021.
17.5.-
30.6.2021

Tulokset tai kehit-
tdmisehdotukset
tms.

luokittelu
johtopéatokset

1.7.-8.9.2021

Kesd 2021

8.9.2021 palaveri yhteis-
tydorganisaation kanssa tu-
loksista

Kirjoittaminen

1.7.-14.10.2021

Kesé -syksy 2021

Arviointi
oikoluku
esitarkastus
tyon luovutus

Arviointi  ja  oikoluku:
Syys-lokakuu
Tyon luovutus marraskuu

2021.

Lahde: Hakala, J. T. 2004. Opinndyteopas ammattikorkeakouluille. Helsinki: Gaudea

mus.
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Liitetaulukko 3. Esimerkki 1 siséllonanalyysin etenemisesté: Digitaalisten tydkalujen
perehdytyksen toimivat kdytannot

Alkuperdinen il- | Pelkistetty il- | Alaluokat Ylaluokat Paa-
maus maus luokka
Voimme mata- | Aikaa ja mahdol- | Aikaa riittavasti | Perehdytyk- | Digitaa-
lalla kynnykselld | lisuuksia kaytet- sen suunni- | listen
varata tyonteki- | tdvissd perehdy- telmallisuus | tyokalu-
joille aikaa pe- | tykseen  riitta- jen  pe-
rehdyttdmiseen | vasti rehdytyk-
sessé toi-
mivat
asiat

Saannolliset
kouluttajien kou-
lutukset toimivat

Saannolliset kou-
lutukset toimivat

Saannollisyys

loistavasti

Siihen on varat- | Perehdytykseen | Aikaa riittavasti.
tavissa aikaa hy- | annetaan  aikaa

vin ja koulutusta | hyvin.

on mahdollista

aina saada liséa.

Voimme mata- | Perehdytykseen | Aikaa riittavasti.

lalla kynnyksella
varata tyonteki-
jalle aikaa pereh-
dyttamiseen,

saannolliset kou-

varattavissa ai-
kaa tarpeen mu-
kaisesti.

Saannolliset kou-

Saannollisyys.

luttajien  koulu- | lutuksen toimi-

tukset toimivat | vat.

loistavasti.

Uuden tyonteki- | Suunnitelmalli- | Suunnitelmalli-
jan  perehdytys | suus uuden tyon- | suus

systemaattista ja
ennalta sovittua
esimiehen
kanssa.

tekijan perehdy-
tyksessa.

Saannolliset pe-
rehdytystapaa-
miset padasiassa
tyoterveyshoita-
jien kesken.

Saannolliset pe-
rehdytyskoulu-
tukset.

Saannollisyys.




Saannolliset
koulutukset séh-
koisille asiantun-
tijoille.

Saannolliset kou-
lutuksen ovat toi-
mivia.

S&éannollisyys

Tyoterveyshoita-
jilla paikallisesti
perehdyttajalle

nimetty yleispe-

rehdyttdgja. He
hoitavat  hom-
mansa  erittain
hyvin.

Nimetty pereh-
dyttagja paikalli-
sesti  toimii hy-
vin.

Nimetty pereh-
dyttaja

Perehdytyk-
sen menetel-
mat

Digitaaliset ty0-
kalut ovat péaa-
séantoisesti  toi-
mivia ja loogisia,
jolloin jarjestel-
méllinen pereh-
dytys on periaat-
teessa mahdol-
lista

Digitaaliset tyo-
kalut ovat toimi-
via.

Toimivat digi-
taaliset tyokalut

Moodle oppimis-
ympéristossa
paljon asiaa,
kaikkeen loytyy
selked ohje

Digitaalinen
prehdytysalusta
(moodle) toimii.

Riittava sahkoi-
nen materiaali

Kaikille yhteisia
perehdytyksia
riittavasti, esim.
mehidoc koulu-
tukset.

Koulutuksia on
riittavasti.

Koulutukset

Koulutusta ja pe-
rehdytystd  on
saatavilla  niin
paljon kuin tar-
vitsee, kunhan
sitd jarjestelmal-
lisesti itselleen
kalenteroi ja il-
moittautuu tule-

viin  koulutuk-
siin.  Tiimivas-
taavan roolissa
osa tyOajastani

Koulutuksia ja
perehdytystd on
tarjolla paljon.

Koulutukset




on varattu pereh-
dytysta ja koulu-
tusta varten.

Kuukausittaiset
koulutukset e-
kouluttajille seka

Saannolliset kou-
lutukset ja tiedon
jalkautus eteen-
pain.

Koulutukset

Materiaalia pe-
rehdyttdmiseen

I0ytyy, perehdy-
tysohjelma link-
keineen on hyva.

Materiaalia
paljon.
Perehdytysoh-
jelma on toimiva.

on

Materiaalin
maara

Perehdytysoh-
jelma

Moodle-kurssit | Moodle  kurssit
toimivat hyvin. | toimivat.
Moodle oppimis- | Perehdytysmate- | Materiaali ja oh-

ymparistossa

riaalia on paljon.

jeistus

paljon asiaa,

kaikkeen 1oytyy | Ohjeet ovat sel-

selked ohje. keat.

Perehdytyssuun- | Perehdytyssuun- | Perehdytys-

nitelmaon selked | nitelma on kat- | suunnitelma

ja kattava. tava.

Sahkoiset  kou- | Koulutuskanavat | Koulutuskana-

luttajat -kanava | ovat toimivia. vat

ja uuden oppimi-

sen  kaytannot

toimivat koulu-

tuskanavina hy-

vin

TyOyhteisomme | TyOyhteison TyoOyhteiso. Tuen saami-
on pieni, kaikilta | tuki. nen perehdy-
saa apua ja tukea tyksen  ai-
tarpeen mukaan. kana

Koulutuksissa

Tiedon jalkautus

Tiedon jakami-

esiin  tulleiden | omaan  yksik- | nen.

asioiden jalkau- | koon.

tus muille tyoter-

veyshoitajille

yksikdssa.

Yhteiset sovitut | Yhteiset koulu- | Yhteiset koulu-

koulutustilaisuu-
det

tustilaisuudet.

tukset.




Yrityksen tasolla
tulee paljon in-
foa, yksikossa
varattu aikaa yh-
teiseen  koulut-
tautumiseen, jar-
jestetty tilaisuuk-
sia, joissa Voi-
daan yhdessa
puida asioita.

Yhteiset koulu-
tustilaisuudet.

Yhteiset koulu-
tukset.
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Liitetaulukko 4. Esimerkki 2 siséllon analyysista: Perehdytysprosessin ongelmat ja

heikkoudet

Alkuperéinen il- | Pelkistetty il- Alaluokat Ylaluokat Paaluokka

maus maus

VVoimme mata- | Aikaa ja mah- Aikaa riittavasti | Perehdytyk-

lalla kynnyk- dollisuuksia sen suunni-

sella varata kaytettavissa pe- telmallisuus

tyontekijoille ai- | rehdytykseen

kaa perehdytta- | riittavésti

miseen

Saannolliset Saannolliset Saannollisyys Digitaalis-

kouluttajien koulutukset toi- ten tyoka-

koulutukset toi- | mivat lujen pe-

mivat loistavasti rehdytyk-
sessé toimi-
vat asiat

Siihen on varat-
tavissa aikaa
hyvin ja koulu-
tusta on mah-
dollista aina
saada lisaa.

Perehdytykseen
annetaan aikaa
hyvin.

Aikaa riittavasti

Voimme mata-

Perehdytykseen

Aikaa riittavasti

lalla kynnyk- varattavissa ai-

selld varata kaa tarpeen mu- | Saannéllisyys
tyontekijalle ai- | kaisesti.

kaa perehdytta-

miseen, saan- Saannolliset

nolliset koulut- | koulutuksen toi-

tajien koulutuk- | mivat.

set toimivat

loistavasti.

Uuden tydnteki- | Suunnitelmalli- | Suunnitelmalli-
jan perehdytys | suus uuden suus
systemaattista ja | tyontekijan pe-

ennalta sovittua | rehdytyksessa.

esimiehen

kanssa.

Saannolliset pe- | Sdannolliset pe- | S&annollisyys

rehdytystapaa-
miset padasiassa
tyoterveyshoita-
jien kesken.

rehdytyskoulu-
tukset.




Saannolliset Saannolliset Saannollisyys

koulutukset séh- | koulutuksen

koisille asian- ovat toimivia.

tuntijoille.

Tyoterveyshoi- | Nimetty pereh- | Nimetty pereh- | Perehdytyk-
tajilla paikalli- | dyttdja paikalli- | dyttdja sen menetel-
sesti perehdytta- mét

jalle nimetty
yleisperehdyt-
taja. He hoitavat
hommansa erit-
tain hyvin.

sesti toimii hy-
vin.

Digitaaliset tyo-
kalut ovat péa-
séantoisesti toi-
mivia ja loogi-
sia, jolloin jar-
jestelméllinen
perehdytys on
periaatteessa
mahdollista

Digitaaliset ty6-
kalut ovat toimi-
via.

Toimivat digi-
taaliset tyokalut

Moodle oppi-
misymparis-
t0ssé paljon
asiaa, kaikkeen
loytyy selked
ohje

Digitaalinen
prehdytysalusta
(moodle) toimii.

Riittava sahkoi-
nen materiaali

Kaikille yhteisia
perehdytyksia
riittavasti, esim.
mehidoc koulu-
tukset.

Koulutuksia on
riittavasti.

Koulutukset

Koulutusta ja
perehdytysta on
saatavilla niin
paljon kuin tar-
vitsee, kunhan
sita jarjestelmal-
lisesti itselleen
kalenteroi ja il-
moittautuu tule-
viin koulutuk-
siin. Tiimivas-
taavan roolissa
0sa tybajastani

Koulutuksia ja
perehdytystéd on
tarjolla paljon.

Koulutukset




on varattu pe-
rehdytysté ja
koulutusta var-
ten.

Kuukausittaiset
koulutukset e-
kouluttajille
seké

Saannolliset
koulutukset ja
tiedon jalkautus
eteenpain.

Koulutukset

Materiaalia pe- | Materiaalia on Materiaalin
rehdyttdmiseen | paljon. maaré
l6ytyy, perehdy- | Perehdytysoh-

tysohjelma link- | jelma on toi- Perehdytysoh-
keineen on miva. jelma

hyva. Moodle-

kurssit toimivat | Moodle kurssit

hyvin. toimivat.

Moodle oppi- Perehdytysma- | Materiaali ja
misymparis- teriaalia on pal- | ohjeistus
t0ssé paljon jon.

asiaa, kaikkeen

l0ytyy selked Ohjeet ovat sel-

ohje. keat.

Perehdytys- Perehdytyssuun- | Perehdytys-
suunnitelma on | nitelmaon kat- | suunnitelma

selked ja kat-
tava.

tava.

Sahkoiset kou-
luttajat -kanava
ja uuden oppi-
misen kaytannot
toimivat koulu-
tuskanavina hy-
vin

Koulutuskana-
vat ovat toimi-
via.

Koulutuskana-
vat

TyoOyhteisomme
on pieni, kai-
kilta saa apua ja
tukea tarpeen
mukaan.

Ty0Oyhteison
tuki.

Ty0Oyhteisod

Tuen saami-
nen pereh-
dytyksen ai-
kana

Koulutuksissa
esiin tulleiden
asioiden jalkau-

Tiedon jalkautus
omaan yksik-
koon.

Tiedon jakami-
nen




tus muille tyo-
terveyshoitajille
yksikdssa.

Y hteiset sovitut

Y hteiset koulu-

Y hteiset koulu-

koulutustilai- tustilaisuudet. tukset

suudet

Yrityksen ta- Yhteiset koulu- | Yhteiset koulu-
solla tulee pal- | tustilaisuudet. tukset

jon infoa, yksi-
kossa varattu ai-
kaa yhteiseen
kouluttautumi-
seen, jarjestetty
tilaisuuksia,
joissa voidaan
yhdessé puida
asioita.
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Liitetaulukko 5. Digitaalisiin ty6kaluihin liittyvan perehdytyksen toimivat asiat

Alaluokat

Ylaluokat

Paaluokka

Riittavéa aika (4)
Saannollisyys (4)
Suunnitelmallisuus (1)

Perehdytyksen resurssit

(8)

Digitaalisiin tyokaluihin
liittyvan perehdytyksen
toimivat asiat

Yhteiset koulutukset (10)
Sahkaiset oppimisalustat
4)

Perehdytysohjelma (2)
Perehdytysmateriaali (5)

Perehdytysmenetelmét
(21)

Yksikon nimetty pereh-
dyttéja (2)
Tiedon jakaminen (4)

Tuen saaminen tyoyhtei-
sOssé (6)

Liitetaulukko 6. Digitaalisiin tyokaluihin liittyvan perehdytyksen ongelmat ja kehitté-

miskohteet

Alaluokat

Ylaluokat

Paaluokka

Sahkaisten alustojen epéa-
johdonmukaisuus/seka-
vuus (2)
Tyokalujen
syys (9)
Perehdytyslistan puuttu-
minen (6)

keskenerdi-

Perehdytyksen tyokalut
(17)

Perehdytyksen ongelmat ja
heikkoudet

Tiedonkulun

)

Ajan puute (4)
Arjen tuen haasteet (3)
Arvioinnin/seurannan
puute (2)
Tyo6njako
sessa (2)
Tunne ettei aikaa tiedon
jakamiselle ole riittavésti
(2)

Nopeasti muuttuvat tilan-
teet (2)

ongelmat

perehdytyk-

Perehdytyksen resurssit
(18)

Yksilollisyys perehdytyk-
sessé puuttuu (4)

Yksilén motivoituminen
itsendiseen  perehtymi-
seen (2)

Yksilollisyys (16)




Ammattikohtaiset  erot
perehdytyksessé (3)
It-taitojen eroavaisuudet
eri ikaryhmissa (3)
Osaamisen  olettaminen
(2)

Tunne ettei ole saanut riit-
tavasti perehdytysté (2)
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Liitetaulukko 7. Digitaalisten tydkalujen perehdyttdmisen kehittdminen

Alaluokat

Ylaluokat

Paaluokka

Aikataulu perehtymiselle
1)

Lupa kayttaa aikaa tiedot-
tamiseen ja perehdyttami-
seen (1)

Ajankaytto ja resurssit (2)

Digitaalisten tyokalujen
perehdytyksen kehittami-
nen

Ty0Okalujen testaus ennen
kayttoonottoa, kesken-
eréisyys haittaa perehty-
mista (3)
Ammattikohtainen s&h-
kodinen perehdytyslista (3)
Selkeét perehdytysohjeet
3)

Sahkoinen perehdytys-
kansio joka yksikkoon (1)
Sahkaoisten palvelujen
kouluttajien kasikirja (1)
Perehdytysmalli, joka
koulutetaan kaikille pe-
rehdyttajille (1)

Selkeé perehdytyspro-
sessi, jossa myos kaytet-
tava aika (1)
Kaavamaisuutta pereh-
dyttamiseen (1)
Sharepointin selkeyttdmi-
nen ja vanhentuneet tie-
dot pois

Perehdytysmenetelmat ja
tyokalut (14)

Seuranta (2)

Vertaistuen lisddminen(1)
Alueellinen perehdytys
kuntoon (2)

Y hteisollisyys (5)

Kertauskoulutukset (2)
Ammattilaisten motivoi-
minen ja velvoittaminen
perehtymiseen (3)
Kouluttajille koulutuk-
sista jaettava materiaali

1)

Osaamisen yll&pitdminen

(6)
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Liitetaulukko 8. Perehtyjan itseohjautuvuuden lisédminen perehdytysprosessin ai-

kana
Alaluokat Ylaluokat P&éluokka
Annetaan riittdvasti aikaa | Resurssit (5) Itseohjautuvuuden lisaa-

perehtymiseen (5)

minen

Kannustaminen (3)
Mielekkyyden lisdédminen
luovilla tydkaluilla esim.
peleilld (1)

Yhdessa tekeminen (1)

Yhteisollisyys ja ilma-
piiri (5)

Moodle materiaalit (3)
Perehtyjan vastuuttami-
nen (3)

Ohjaus materiaalin luo (2)
Seurantalistat (3)
Selkeésti ohjelmoitu pe-
rehtymisprosessi (aika-
taulu ja teemat) (3)
Kerrotaan perehtyjélle,
mitéd haneltd odotetaan (1)
Harjoittelu (3)
Tukihenkildn nimedminen
(1)

Perehtymisaikojen kalen-
teroiminen (1)

Pelit ja virtuaaliymparisto

(1)

Perehtymismenetelmat
(21)
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Liitetaulukko 9. Digitaalisten tydkalujen perehdytykseen liittyvé palaute

Alaluokat Ylaluokat Paéluokka
Kiitos (1) Positiivinen kokemus | Palaute digitaalisten tyo-
lloinen palaute (1) (10) kalujen perehdytyksesta

Perehdytys ollut hyvaa (2)
Perehdytys ollut selkeéda
(1)

Perehdytys ollut kaytan-
non laheisté (1)
Esimiehen osaaminen (1)
Ohjelmat ovat hyvié,
mutta aukeavat vasta ajan
kanssa (1)

Perehdytys koetaan tar-
peelliseksi kaikissa am-
mattiryhmissa (1)
Perehdytykselle on varattu
tarpeeksi aikaa (1)

Liian vah&n perehdytysta
1)
Tyytymattomyys
dytykseen (1)
Esimiehen kiire (1)
Perehdytyssuunnitelma
puuttuu (2)

Esimiehen tuki perehtymi-
selle puuttuu (1)

pereh-

Negatiivinen kokemus (6)

Enemmén  vieriopetusta
(1)

Alustat liian keskenerdisia
perehdytettdvaksi (1)
Lyhyet koulutukset koe-
taan haastavina keskittya

(1)

Perehdytysmenetelmat

(3)

Perehdytykseen  varattu
lilan vahan aikaa (1)

Liika ty0 perehtymisen es-
teend (1)

Perehdytyksen jalkeen ai-
kaa itseopiskeluun ei ole

1)

Resurssit (3)
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Liitetaulukko 10. Villeimmat ja luovimmat ideat digitaalisten tytkalujen kehittami-

seen

Alaluokat Ylaluokat Padluokka
Testiympéristd eri ohjel- | Sahkoiset alustat perehdy- | Luovat ideat digitaalisen
miin (2) tyksessa (7) perehdytyksen kehittami-
Séhkdinen  perehdytys- seen

passi (1)

Perehdytyksen digitalisoi-
minen kokonaan (1)
Sahkdinen perehdytysym-
paristo (1)

Erilaisten sahkdisten alus-
tojen harjoittelu (1)
Kokeilu ja harjoittelu, niin
ettd virheitd voi tehdé (1)

Yhtendinen valtakunnalli-
nen ohje/malli perehdy-
tyksesté (4)

Digitaalisten perehdytta-
jien joukkoon myo6s muita
ammattiryhmia (1)
DH-kouluttajat  mukaan
séhkoisten  kouluttajien
koulutuksiin (1)

Selke& perehtymisprosessi
ja sama aika kaikille, sen
jalkeen yksilollisesti lisa-
perehdytysta (1)

Selked tyonjako palvelu-
paallikon, e-kouluttajan ja
tyoterveyslaakarin vélille,
kuka perehdyttad ja mita.
)

Nimetty perehdyttdja jo-
kaiselle uudelle tyonteki-
jalle (3)

Helppous ja yksinkertai-
suus (1)

DH vertaistukipéivia use-
ammin (1)

Perehdytysmenetel-
mét/kaytannot (14)

Riittavasti aikaa perehdy-
tykseen (3)

Pidempia koulutuksia,
joissa kdydaan asiaa pin-
taa syvemmalta. (1)

Resurssit (5)




Jokaiselle myds vanhoille
tyontekijoille  kuukausit-
tain varattu listalle pereh-
tymisaikaa uusille asioille

(1)

Tuetaan siihen, ettd tyon-
tekija ottaa itse selvéé asi-
oista (1)

Itseohjautuvuus (1)




