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Opinnaytetydn aiheen valintaan vaikutti kiinnostuksemme perehdytyksen
merkityksesta hoitajan  tydmotivaation yllapitamiseen.  Opinnaytetydn
tarkoituksena oli selvittaa kyselytutkimuksen avulla tyopaikan perehdytyksen
suunnitelmallisuutta seka saada tietoa siita, mitka tekijat perehdytyksessa
vahvistavat ja mitka heikentavat hoitajien tyomotivaatiota. Tavoitteena oli
tuottaa tietoa perehdyttamisestd ja saada ideoita perehdytyskaytantojen
kehittamiseksi.

Aineisto  kerattin  sahkoisella  kyselylla, joka lahetettin  kahdelle
terveydenhuollon organisaation yksikolle. Kyselyyn vastasi 28 tyontekijaa.
Kyselytutkimuksen toteutus vastasi asettamiimme tutkimuskysymyksiin.

Tulosten mukaan perehdyttaminen oli jossain maarin suunnitelmallista. Hyvan
perehdyttamisen koettiin sitouttavan tyopaikkaan ja sitd kuvailtiin sanoilla
yksilollinen ja kontrolloitu. Lahes kaikki vastaajat kokivat perehdytyksen
ammatillisesti hyvaksi. Vastaajat kokivat, ettd tyontekijan ottaminen mukaan
yksilollisen perehdytyksen suunnitteluun ja aikaisemman tyokokemuksen
huomioiminen perehdytyksen aikana parantavan tyomotivaatiota. Hyva
tyGilmapiiri ja hyvat tyOpaikan sosiaaliset suhteet perehdytyksen aikana
koettiin tydmotivaatiota vahvistaviksi.

Johtopaatoksena nousi vahvasti esille perehdytyksen suunnitelmallisuuden
tarkea osuus perehdytyksen onnistumisessa. Suunnitelmallisen
perehdytyksen koettiin alkavan jo ennen tyOsuhteen alkamista ja jatkuvan
mentorointina varsinaisen perehdytysjakson jalkeen. Lisaksi esille nousi
henkilokohtaisen perehdytyksen merkityksellisyys seka koko tydyhteisdn tuen
tarkeys perehdytyksen onnistumiseksi.

Kehittamiskohteiksi nousivat resurssien turvaaminen riittavan pitkalle
perehdytykselle ja pitkajanteinen suunnitelmallisuus kattaen eri osa-alueet.
Perehdytyksen toivottiin olevan tyontekijan tarpeista lahtevaa ja yksilollista
tavoitteellista valmentamista. Perehdytykselle toivottin annettavan sille
kuuluva arvo. Perehdytyksen tulisi olla saannonmukaista ja tasa-arvoista.
Vastausten  perusteella  kiinnostavaksi  jatkotutkimusaiheeksi  nousi
tydyhteison ilmapiirin vaikutus motivaatioon ja tydopaikkaan sitoutumiseen.
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The choice of topic for our thesis was influenced by our interest in the
importance of orientation in maintaining work motivation. The purpose of the
survey was to find out if orientation was systematic and which factors in
orientation were strengthening, and which were weakening the work
motivation. The aim was to produce information to help develop good
orientation practices in our own workplaces.

The survey was distributed as an electronic question and answer form in two
separate healthcare organizations. There was a total of 28 respondents.

The results indicated that orientation was often partially planned and not
regularly performed in the same way. It was felt that good orientation,
described as individual and controlled, makes workers commit to a workplace.
Consideration of employee’s individual needs and skills was felt to improve
work motivation. Good social relationships and atmosphere during orientation
also strengthened work motivation.

The conclusions highlighted that a well-planned orientation is an important
factor for a successful orientation. In addition, personal orientation and support
from the entire work community were experienced as being important factors.

The main development goals for orientation stood out as securing resources
for a long-enough orientation and having a long-term and standardized plan.

Key words: orientation, work motivation, midwife, nurse
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1 JOHDANTO

Opinnaytetydn aiheena on perehdyttamisen merkitys tydmotivaatioon. Aiheen
valintaan  vaikutti molempien  opinnaytetyon tekijoiden  kiinnostus
perehdytyksen merkityksestd tyomotivaation yllapitamiseen ja tydpaikkaan

sitoutumiseen.

Perehdyttaminen ei ole ainoastaan uusien tietojen ja taitojen kehittamista vaan
hyva perehdyttaminen ottaa huomioon tyontekijalla olevan osaamisen ja pyrkii
hyodyntamaan sitd perehdyttamisprosessin aikana mahdollisimman paljon
(Kupias & Peltola, 2009, 19-20). Kaikilla on kokemusta ammatillisesta
perehdytyksesta riippumatta tyopaikasta. Kuitenkin useimmiten, johtuen
perehdytyksen jokapaivaisyydestd, se on suunnittelematonta ja nain usein
tehotonta (Jacobs 2003).

Yksilolliset oppimiskokemukset muokkaavat motivaatiojarjestelmaamme ja
voivat vaikuttaa radikaalistikin siihen mistd valitamme. Lisaksi omat
personallisuuden piirteemme vaikuttavat siihen mistd motivoidumme.
Lahteissa tulee myos esille, miten onnellisuuden kokemus ja sosiaalisuus
vaikuttavat motivaation syntyyn. Motivaatio nousee, mikali tydssa on vapautta
valita, ryhmassa jokainen kantaa tasavertaisesti vastuuta ja organisaatio luo

valmiudet riittaville resursseille (Stenberg 2018, 2370).

Hyvalla ja ammattitaitoisella perehdytyksella tyontekija saa mallin siitd, miten
asiat tehdaan. Silloin myods virheiden ja haittatapahtumien osuus tydssa
vahenee ja vaikuttaa hoitajan tydmotivaatioon positiivisesti. Ammatillinen
perehdyttaminen tulisi olla yksildllistd, suunniteltua ja tavoitteellista.
Opinnaytetydbmme tavoitteena on tuottaa tietoa ja keinoja tydpaikan

perehdytyskaytantojen kehittamiseksi.



2 OPINNAYTETYON TEOREETTINEN TAUSTA

21 Motivaatio

Motivaatio tukee liikkeelle lahtemistd. Motivaation kantasana tulee
latinankielisesta sanasta movere -liikuttaa. Motivaatio on psyykkinen tila, joka
saatelee vireyden ja siihen voi vaikuttaa tunteilla ajatuksilla ja mielikuvilla.
(Seppanen 2018, 10.)

Meita kaikkia motivoi eri asiat johtuen erilaisista persoonallisuuden piirteista.
Kerta toisensa jalkeen jaksamme tehda raskaitakin tehtavia, koska meilla on
siihen motiivi. Motiiveja ovat esim. palkka (raha), halu oppia uutta, halu auttaa
jne. Ihminen kuitenkin oppii asioita erilaisista motivaatioista huolimatta.
Yksilolliset oppimiskokemukset muokkaavat motivaatiojarjestelmaamme ja
voivat vaikuttaa hyvinkin paljon siihen mistd valitamme. (Stenberg 2018,
2370.)

Motivaatiota on ulkoista ja sisaistd. Ulkoiseen motivaatioon vaikuttaa
kahdenlainen motivointi: ulkoinen kontrolli ja sisdan otettu kontrolli. Ulkoisen
kontrollin esimerkkeina ovat mm. palkkiot ja rangaistukset. Sisaan otettu
kontrolli on itsensa pakottamista tekemaan asioita erinaisista syista

esimerkiksi valttddksemme syyllisyytta. (Jarenko & Martela 2015, 33.)

TyOmotivaatiota heikentavat ulkopuolelta tuleva kontrolli esimerkiksi, jos tyon
tekemista motivoi pelkka palkka tai pelko rangaistuksesta esimerkiksi
tydsuhteen loppuminen eli ulkoinen kontrolli (taulukko 1). Liséksi heikentavana
motivaationa toimii itsensa pakottaminen syyllisyyden valttdmiseksi eli sisédan
otettu kontrolli. (Jarenko & Martela 2015, 33.)



TAULUKKO 1. Ulkoisen motivaation tyypit (Jarenko & Martela 2015, 33)

Ulkoinen motivaatio

Ulkoinen kontrolli Sisédén otettu kontrolli

keppi, porkkana, Kiristys syyllisyys, hdped, itseruoskinta,
uhkailu, lahjonta itsensé pakottaminen

esim. rangaistus esim. pakollinen velvollisuus

MyoOs sisaista motivaatiota on kahdenlaista: sisaistetty motivaatio ja
sisasyntyinen motivaatio (taulukko 2). Sisaistetyssa motivaatiossa jokin
tekeminen tuntuu arvokkaalle ja on kytkeytynyt itselle tarkeisiin arvoihin.
Sisasyntyisessa motivaatiossa tekeminen koetaan nautinnolliseksi. (Jarenko &
Martela 2015, 32-35)

Tyomotivaatiota vahvistavat sisaistetyt ja sisasyntyiset motivaatiotekijat. Hyva
perehdytys vahvistaa sisaistettyja ja sisasyntyisia motivaatioita. Naita ovat
mm. perehdytyksen aikana opitut uudet asiat ja saavutetut tavoitteet seka
onnistumisen kokemukset ja vastuun kasvaminen taitojen perusteella.
Sisasyntyistd motivaatiota vahvistaa tydpaikan hyvat sosiaaliset suhteet,

positiivinen ilmapiiri ja yhteisty6. (Jarenko & Martela 2015, 32—-35)

TAULUKKO 2. Sisaisen motivaation tyypit (Jarenko & Martela 2015, 33)

Sisainen motivaatio

Sisaistetty motivaatio Sisasyntyinen motivaatio
tekemisen arvostaminen innostava, kiehtova
arvojen mukainen toimiminen kiinnostava toiminta

esim. saavutetut tavoitteet esim. tyépaikan sosiaaliset suhteet



2.2 Tyomotivaatio

Perusedellytys tyon hyvalle lopputulokselle on tyontekijan itsenaisyys (Deci &
Ryan 2000). Tasta paatellen tyon tekemisen motivaatiota vahentaa mikali,
varsinkin yksinkertaisiin tehtaviin, tulee hyvin paljon ohjeita ja saadoksia
ulkopuolelta. Csikszentmihalyi tutki 1980-luvulla, milloin ihminen on
onnellisimmillaan. Han huomasi, etta ihmiset ovat onnellisimmillaan, kun he
tekevat tyota, jossa aika unohtuu. Talldin eletdan hetkessa, jolloin tyontekijan
taidot vastaavat tehtavan vaativuutta seka voi nahda ja tunnistaa tyon jaljen
(Mustonen 2018, 2374).

Lahteissa tulee myos esille, miten onnellisuuden kokemus ja sosiaalisuus
vaikuttavat motivaation syntyyn. Motivaatio nousee, mikali tydssa on vapautta
valita, rynmassa jokainen kantaa tasavertaisesti vastuuta ja organisaatio luo
valmiudet riittaville resursseille (Mustonen 2018, 2374; Stenberg 2018, 2370).
Vapaudella ei tarkoiteta totaalista vapautta tehdd mita vain vaan, etta
organisaatiossa on suunta ja paamaarat, jotka tyontekija kokee omakseen ja

nain haluaa noudattaa maarayksia (Jarenko & Martela 2015, 69).

Motivaatioon liittyy kiinteasti tyosta saatava palaute. Palautteen pitaisi nousta
aidosta tunteesta ja kohdistua tyon suorittamiseen (Mustonen, 2018, 2376).
Tassa yhdistyy perehdytyksen ja perehdyttdjan merkitys oikeanlaisen

palautteen antamisella motivaation syntymiseen.

Kyvykkaaksi itsensd kokeva ihminen on aikaansaava ja motivoitunut.
Osaaminen ja aikaansaavuus kulkevat kasi kadessa. Kyvykkyyden
vahvistaminen vaatii turhien hairidtekijoiden eliminoimista tyon tekemisen
tieltd seka jatkuvan palautteen saamista omasta etenemisesta. (Jarenko &
Martela 2015, 104-105.)

Ihmiset ymparilamme ovat tarkeassa asemassa motivaatiossamme.
TyoOntekija tarvitsee tunteen, ettd hanella on mahdollisuus tulla nahdyksi ja
ettd hanella on tyon kautta positiivinen voima. (Jarenko & Martela 2015, 119,
155-160.)
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Tyomotivaatiolla on keskeinen merkitys tyon tulokseen ja sita kautta palvelun
laatuun. Se on avaintekija tydon tuottavuuteen, tuloksiin ja koko tydyhteison
hyvinvointiin.  (Sinokki 2016, 11). Kun tyd jatkuvasti muuttuu ja
monimuotoistuu, on tarkeaa tukea ja pitaa ylla tydmotivaatiota. Motivaation
yllapitamiseen tarvitaan johdon luetettavaa paatoksentekoa seka luottamusta
tyontekijoihin, arvojen yhteensopivuutta, Kkyvykkyyden kokemista ja
yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Jarenko & Martela 2015, 119-120; Sinokki
2016, 19-20.)

2.3 Perehdyttaminen

Perehdyttamisella tarkoitetaan toimenpiteita ja tukea, joiden avulla tyontekija
paasee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa tydssaan, uusissa
tyotehtavissaan, tyOyhteisdssaan ja organisaatiossaan seka pystyy nopeasti
selviytymaan tyossaan tarvittavan itsenaisesti. Perehdyttaminen ei ole
ainoastaan tyontekijan osaamisen kehittamista tyotehtaviin, vaan hyva
perehdyttaminen ottaa huomioon tyontekijalla olevan osaamisen ja pyrkii
hyddyntamaan sita perehdytysprosessin aikana mahdollisimman paljon. Tasta
hyotyy tyonantaja, koko tyoyhteisd ja tyontekija itse. Perehdyttaminen
nahdaan wusein Yyleistermina, joka pitaa sisallaan tyonopastamisen.
Tyonopastukseen kuuluvat kaikki asiat, jotka liittyvat tyon tekemiseen. (Kupias
& Peltola 2009, 18-20,47.)

Perehdytyksen kansantaloudelliset hyodyt ovat suuret, koska sen avulla
luodaan edellytykset siihen, etta tyontekija voi hyvin, on tyytyvainen, sairastaa
vahemman ja huolehtii tyostaan. Tyontekijalla on oltava mahdollisuuksia
saada perehdytysta koko tyduransa aikana oman ammattitaidon
yllapitamiseen ja kehittamiseen. Perehdytysta pitda saada tarvittaessa tuttuun
tydhan omassa tyOpaikassa perhevapaan, pitkdn sairasloman tai muun
pidemman poissaolon vuoksi tai silloin kun hanet perehdytetdan uuteen
tyétehtavaan (Kupias & Peltola 2009, 16, 18,36.) Hoitotydssa onnistuminen
vaatii tana paivana jatkuvaa oppimista, laaja-alaista kehittymista ja
taydennyskoulutusta, silla hoitomenetelmat, -valineet ja potilastietojarjestelmat

kehittyvat koko ajan.
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Hyvalla perehdyttamisella saadaan tyopaikkaan ammattitaitoinen ja tyonsa
osaava henkilokunta. Perehdyttamisella on merkittava vaikutus tyontekijan
ammattitaidon  kehittymiseen, tyossa viihtymiseen ja tyopaikkaan
sitoutumiseen. Esihenkilon tehtdva on motivoida ja sitouttaa tyontekijoitaan
luomalla edellytyksia motivaation syntymiselle, vahvistumiselle ja motivaation
yllapidolle. Esihenkilon on oltava herkka sille, miten tyontekija motivoituu ja
innostuu. Sitoutuminen tarkoittaa suhteen tai siteen Iluomista uuteen
tyopaikkaan. Sitoutunut tyontekija on kiinnostunut tyotehtavistaan, hyvaksyy
tydn tavoitteet ja tekee parhaansa niiden saavuttamiseksi. Sitoutunut
tyontekija solmii paremmin siteita tydoyhteisoon ja tyokavereihin. Tyovuorojen
aikana koettu vuorovaikutus tyOkavereiden kesken on merkittava asia tydssa
viihtymisen kannalta. (Kupias & Peltola 2009, 53, 56-57, 59.)

Kun tyopaikan tyoskentely- ja oppimisilmapiiri ovat positiivisia, tyontekija
motivoituu aktiiviseksi oppijaksi itsekin. Suuri vaihtuvuus tydpaikalla voi saada
aikaan vasymisen jatkuvaan perehdyttamiseen. Huono perehdytys voi
heikentaa tyohyvinvointia ja organisaation vetovoimaa. Hyva ja laadukas
perehdyttaminen ja tyOnopastus parantavat tyoturvallisuutta seka
tiedonpuutteesta johtuvat virheet, epaonnistumiset ja tapaturmat vahenevat.
(Kupias & Peltola 2009, 11.) Uusi tydntekija voi nopeasti vaihtaa tydpaikkaa,
jos esimies ja tydyhteisd ei ole kiinnostuneita hanesta tyontekijana ja annettu
perehdytys ei toimi tai se on tehotonta. Todellinen kohtaaminen
perehdyttamistilanteessa  parantaa  perehdyttamisen  toimivuutta ja
tehokkuutta. (Lindfors 2019.)

24 Perehdyttaminen hoitotyossa

Sairaalatydssa annettu perehdytys on ammatillista perehdytysta. Perehdytys
hoitotyossa on kliinisten taitojen ja toimintatapojen oppimista. Perehdytyksella
varmistetaan, ettd uusi hoitaja on saanut tarpeelliset tiedot ja taidot.
Perehdytysta suunniteltaessa pitaisi miettia, mitd uuden hoitajan pitda oppia
mahdollisimman nopeasti ja minkd han voi oppia mydohemmin. Na&in uusi

tyontekija saa tyokalut, joilla voi tehda yksikon hoitotyota. (Lindfors 2019.)
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Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajaa perehdyttamaan tyontekijaa riittavasti
tyohon ennen uuden tyon tai tehtavan aloittamista tai hanen tyotehtaviensa
muuttuessa. "Taman lain tarkoituksena on parantaa tydymparistda ja
tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka
ennalta ehkaistd ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja
tydymparistosta johtuvia tydntekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.”
(Ty6turvallisuuslaki 738/2002)

Esihenkilon tehtaviin kuuluu huolehtia tydntekijan ammatillisesta osaamisesta,
hyvasta perehdyttamisesta ja varmistettava tyontekijan riittdvan osaamisen
turvaamisesta tyotehtaviin. Kaytannon perehdyttamiseen ja tuen antamiseen
osallistuvat myos nimetyt perehdyttajat ja koko tyoyhteiso.
Perehdyttamismateriaalin tulisi olla helposti saatavilla. (Kupias & Peltola 2009,
53.)

Lyhyen perehdytyksen saaneelle uudelle tyontekijalle voi tulla nopeasti vaikeita
tilanteita, joissa han tarvitsee apua. Perehdytyksen pituutta tarkedmpi on uuden
tyontekijan suhde perehdyttajaan. Esihenkilon pitaisi kayda uuden tyontekijan
kanssa perehdytyskeskusteluja tyosuhteen alussa ja uudestaan 3 kuukauden
kuluttua. Lahiperehdyttajan on hyva olla mukana keskusteluissa. Ammatillisen
osaamisen Yyllapidosta pitdd huolehtia jatkuvasti. Jokainen terveydenhuollon

ammattilainen on velvollinen perehdyttdmaan kollegoita. (Lindfors 2019.)

Lahiperehdyttajalta perehdytettdava saa itsevarmuutta ja han kokee
hallitsevansa tehtavansa. Uuden tyontekijan olisi hyva olla mentoroitavana
ensimmaisen tyovuoden. Uudelle tyontekijalle voidaan nimetd mentori, joka
tukee yksiloita henkildkohtaisessa kehittymisessa ja antaa neuvoja. Mentorointi
hoitotydssa on sairaanhoitajan ammattiin kasvamista. Mentori voi olla mieluiten
joku muu kuin lahiperehdyttaja. Tutkimusten mukaan mentorointi vahentaa
tydssa koettua kuormitusta. Mentorointisuhteet vahentavat tydyhteison
hankaluuksia ja lisdavat sisaista luottamusta. Mentorointi kohdistuu tyon ja
ammattiosaamisen pitkakestoiseen kehittdmiseen. (Sinokki 2016, 240; Lindfors
2019.)
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3 OPINNAYTETYON TAVOITE, TARKOITUS JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tavoitteena oli tuottaa tietoa ja keinoja tyopaikan perehdytyskaytantojen
kehittamiseksi hoitajien nakokulmasta.  Opinnaytetydn tarkoituksena oli
selvittaa perehdytyksen merkitysta hoitajien tydmotivaatioon seka saada tietoa
tydmotivaatiota vahvistavista ja heikentavista tekijoistd perehdytyksessa.
Lisaksi etsimme ideoita perehdytyskaytantojen kehittamiseksi

tulevaisuudessa.

Tutkimuskysymykset

1. Miten suunnitelmallista tydpaikan perehdytys on?
Mitka tekijat perehdytyksessa vahvistavat tyontekijan tydmotivaatiota?

Mitka tekijat perehdytyksessa heikentavat tyontekijan tydomotivaatiota?

> W DN

Minkalaisia toiveita tyontekijoilla on perehdytyskaytantojen kehittamiseksi

tulevaisuudessa?
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4 TOTEUTUS

4.1 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetydbmme lahestymistapa on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tutkimuksen kohteena
olevia ilmioita tutkimuksen osallistujien subjektiivisesta nakokulmasta.
Laadullisessa tutkimuksessa keskitytdan pieneen maaraan tapauksia, mutta
ne pyritaan analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Tutkimusta ohjaavat mita-,
miksi ja miten Kkysymykset ja mita tapahtuu tutkimuksen osallistujien
nakokulmasta. Laadullinen tutkimus kayttaa sanoja ja lauseita. Tarkoituksena
on ilmidon kuvaaminen, ymmartaminen ja mielekka&an tulkinnan antaminen.
Laadullisella tutkimuksella pyritdan ilmion syvalliseen ymmartamiseen.
Kvalitatiivinen tutkimus sopii hyvin uuden toiminnan kehittdmiseen. (Kylma &
Juvakka 2012, 26; Heikkila 2008, 17; Kananen 2012, 29.)

Opinnaytetydssamme kaytamme myos kvantitatiivista eli maarallista
tutkimusnakokulmaa. Maarallinen tutkimusmenetelma antaa yleisen kuvan
muuttujien eli mitattavien ominaisuuksien valisista suhteista ja eroista seka
sen tarkoituksena on selittdd, kuvata, kartoittaa, vertailla ja ennustaa (Vilkka
2014, 26). Aineiston keruussa kaytetdan usein standardoituja
tutkimuslomakkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen. Asioita kuvataan
numeeristen suureiden avulla ja tuloksia voidaan havainnollistaa taulukoin ja
kuvioin. Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan yleensa Kkartoitettua

olemassa oleva tilanne. (Heikkila 2008, 16.)

4.2 Tiedonhankinnan toteuttaminen

Opinnaytetydossamme selvitettiin  kyselytutkimuksen avulla tydntekijoiden
perehdytysta eri nakokulmista esimerkiksi perehdytyksen
suunnitelmallisuudesta, asemasta yksikdssa, laadusta, onnistumisesta ja
tyoyhteison  suhtautumisesta perehdytykseen ja naiden tekijoiden
vaikutuksesta tyomotivaatioon. Tutkimme myos mitka perehdytyskaytannot
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tukevat perehdytyksen onnistumista ja mitka heikentavat sita.

Opinnaytetydmme toteutettiin puolistrukturoidulla sahkoisella
kyselykaavakkeella, jossa oli seka valmiita vastausvaihtoehtoja, ettd avoimia
kysymyksia (lite 1). Kyselykaavake lahetettiin sahkopostin liitteena, jossa
mukana oli saatekirje (lite 2). Saatekirjeessa selvitettiin vastaajille
tutkimuksen eettisyys ja vastaamalla kyselyyn tyontekija suostui osallistumaan
tutkimukseen. Tutustuimme tutkimuseettisiin ohjeistuksiin ja hankimme
tarvittavat luvat. Noudatimme korkeakouluyhteisomme tietosuojakaytantoja,
jotka perustuvat tietosuojalakiin ja EU:n tietosuoja-asetukseen. Aineiston
kasittelyssd noudatettiin tietosuojaan liittyvia periaatteita. Opinnaytety6ta

ohjaava opettaja valvoi eettisten tekijoiden toteutumista.

Kysymysten avulla selvitimme perehdytyksen onnistumisen kokemuksia,
epakohtia ja miten tyontekijat haluaisivat kehittaa perehdytysta. Avoimien
kysymysten avulla halusimme saada syvallisempaa tietoa tyontekijoiden

perehdytyskokemuksista ja sen tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoista.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin pyrittin saamaan tietoa kohdennetuilla
kysymyksilla. Pyrimme siihen, ettemme vaikuttaneet ohjaavilla kysymyksilla
kysymyskaavakkeessa tai omilla mielipiteilla analysointi vaiheessa
tutkimustulokseen. Muuttujina tutkimuksessa oli vastaajien mielipiteet
kysyttaviin ~ ongelmiin, joiden kautta haluttin  tietoa.  Mittarina
tutkimuksessamme oli sahkdinen kyselykaavake. Tutkittavat asia eli
perehdytys on tuttu tyontekijoille eika tutkimuksessamme ole kaytetty
teoreettisia maaritelmia tai kasitteita, joita olisi pitanyt muuttaa arkikielen
tasolle. Kyselytutkimuksen vastausaineistoa kaytettiin tutkimustuloksiin, jonka
tarkoituksena on tuoda materiaalia perehdytyskaytantdjen kehittamiseen.
(Vilkka 2014, 14)

Kyselylomakkeella kerattiin tietoa standardoidusti eli vakioidusti eli kaikilta
kysyttiin samat kysymykset ja vastausohjeet annettiin kirjallisesti. Vastaajilla

oli tasavertaisesti tietoa ja mahdollisuus vastata kyselyyn sahkoisesti.

Aineisto analysoitiin Tixell ohjelmiston avulla sekad avoimien kysymysten
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vastaukset analysoitiin  tutkimuskysymyksien kautta teoriasidonnaisen
sisallonanalyysin avulla. Tama tarkoitti tydossamme, etta teorian pohjalta
tehtyjen  kysymysten vastaukset analysoitin verraten teoriatietoon.
Tutkimusaineisto kasiteltiin nimettdmana ja varmistettiin analyyseissa, ettei
vastaajan tyopaikka tai organisaatio tullut esille. Kyselytutkimus ajankohta oli

18.8.-5.9.2021. Analyysi aloitettiin heti vastausajan loputtua.

Tutkimuksen aineisto kerattiin HUS:ssa ja PSHP:ssa. Tutkimuskysely

lahetettiin yhteensa 90 henkildlle.

4.3 Aineiston kuvaus

Kyselyyn vastasi 28 henkild6a, joka vastasi 1/3 tutkittavasta perusjoukosta.
Kyselyssa ei eritelty vastaajan tyopaikkaa vaan halusimme pelkastaan tietoa
perehdyttamisesta ja sen vaikutuksesta tyomotivaatioon riippumatta
tydpaikasta. Vastaajista puolella oli tydkokemus yli 10 vuotta, 25 % 6-10
vuotta, 7 % tydkokemus oli 3-5vuotta ja 18 % vastaajista 2 vuotta tai alle
(kuvio 1).

2V
3-5v
6 - 5 m6-10v
myli [0v
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o
|

2v 3-5v 6-10v yli 10v

Tyokokemus

KUVIO 1. Vastaajien tydkokemus vuosissa

Kyselylld haluttin  aluksi selvittda, miten suunnitelmallista ty6paikan

perehdytys oli ollut. Lisaksi pyydettiin kuvailemaan perehdytysta seka kysyttiin
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perehdytyksen asemaa tyOpaikalla. Pyydettin myo6s vastaamaan, oliko
kehittamisideoita kysytty seka oliko palautekeskustelua kayty perehdyttajan tai
esihenkilon kanssa.

Selvitimme tutkimuksessa, oliko perehdyttaminen ollut ammatillisesti hyvaa ja
onnistunutta. Lisaksi halusimme tietaa, auttoiko hyva perehdytys ottamaan
vastuuta ja lisasiko perehdytys tyomotivaatiota. Kysymyksissa selvitettiin myos
mika motivoi, vaikuttaako motivoituneisuus tyon tehokkuuden ja laadun

parantumiseen seka auttaako saatu palaute perehdytyksen onnistumiseen.

Tyomotivaatiota heikentaviin tekijoihin perehdytyksessa etsittiin vastausta
tyontekijoiden omista kokemuksista miksi perehdyttaminen ei ollut
ammatillisesti hyvaa. Selvitimme myds, mita perehdytysta heikentavia tekijoita
tai epakohtia vastaaja oli havainnut ja vahensikd huonosti toteutettu

perehdytys sitoutumista tyonantajaan

Lopuksi halusimme lOytaa kehittamisideoita =~ oman  tydyhteison

perehdytyskaytantojen kehittdmiseksi tulevaisuudessa.



17

5 TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Perehdytyksen suunnitelmallisuus

Kyselymme vastaajista 64 % kertoi, etta heille oli tehty perehdytyssuunnitelma
tyohon tullessa. Muutoin perehdytysta kuvailtiin positiivisesti sanoilla: hyva,
yksilollinen, kontrolloitu ja yhdessa tekeminen. Lisaksi perehdytyksen
positiivisena puolena kuvailtin mentorointi ja siihen liittyvat keskustelut seka,
ettd useammassa tyovuorossa oli ollut sama perehdyttaja. Tuli myos esille,
ettd tilojen ja sairaalan esitteleminen koetaan perehdytykseen liittyvana
asiana. Vastaajat kokivat positiivisena, etta jo alussa perehdytys kattoi myos

haastavat osaamisalueet.

Perehdytysta kuvailtiin negatiivisesti sanoilla: hierarkkinen, puutteellinen, lyhyt,
omalla vastuulla, suunnittelematon, vaillinainen, levoton ja tarkkaileva eli
ulkopuolinen. Vastaajat kokivat perehdytyksen puutteelliseksi, mikali osaston
toimintatapoja esimerkiksi tydovuorosuunnittelua ja poissaolokaytantoja ei ollut
kayty lapi. Perehdytykseen liitettiin vastauksissa kaavake, johon perehdytys
pohjautui. Joissain vastauksissa se kuitenkin koettiin negatiivisena, koska ol
joutunut yksin selvittdmaan perehdytykseen liittyvaa materiaalia. Vastauksissa
tuli myos esille, etta tarpeeksi pitkaa perehdytysta tyontekija oli joutunut

vaatimaan.

Perehdytys oli loppunut useammassakin vastauksessa kesken tai oli ollut lyhyt
resurssien puuttumisen takia. 86 % vastanneista ei ollut kaynyt
palautekeskustelua perehdyttajan tai esihenkilon kanssa. Vain kahdelta
perehtyjalta oli kysytty ideoita perehdyttamiseen. Vastaajista 54 % koki, etta

perehdytys on ainakin jollakin tavalla merkittava tydpaikalla (kuvio 2).
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KUVIO 2. Vastaajien kokemus perehdytyksen asemasta tydpaikalla

Teorian pohjalta halusimme selvittaa, oliko tyopaikalla ollut perehdytys
suunnitelmallinen perehdytyksen tehostamiseksi. Johtuen perehdytyksen
jokapaivaisyydesta, se on usein suunnittelematonta ja nain usein tehotonta
(Jacobs, 2003). Vastauksissa tuli esille, ettd usein suunnitelma oli tehty ja
suunnitelmallisuutta kuvailtiin sanoilla yksilollinen ja kontrolloitu. Vastauksissa
suunnittelemattomuuteen liittyvat kuvaukset olivat esimerkiksi puutteellinen ja
suunnittelematon. Perehdytyksen suunnitelmallisuudella varmistetaan, etta
uusi hoitaja on saanut tarpeelliset tiedot ja taidot. Perehdytyksen alussa pitaisi
yksilOllisesti miettia, mitd uuden hoitajan pitaisi oppia mahdollisimman
nopeasti ja minka han voi oppia myohemmin. Nain uusi tyontekija saa
tydkalut, joilla voi tehda yksikdn hoitoty6ta. (Lindfors 2019.) Vastauksissa tuli
esille, etta tyontekijan mukaan ottaminen yksilOllisen perehdytyksen
suunnitteluun ja aikaisemman tydkokemuksen huomioiminen perehdytyksen

aikana parantaa tyomotivaatiota.

Vastauksissa korostui vahaisten resurssien vaikutus siihen, ettd perehdytys oli
puutteellinen tai keskeytynyt, eikd perehdytykseen enaa palattu.
Tyoturvallisuuslaki  velvoittaa tydnantajaa perehdyttdamaan tyontekijaa
riittdvasti tydhon ennen uuden tyon tai tehtdavan aloittamista tai hanen

tyotehtaviensa muuttuessa. Laki turvaa tyontekijan oikeuden saada
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perehdytysta riittavasti ja nain se parantaa myos tyoturvallisuutta.
(Tyoterveyslaki, 738/ 2002.) Esihenkilot ovat velvoitettu mahdollistamaan
resurssit riittavalle perehdytykselle ja turvaamaan riittava osaaminen
tyotehtaviin. Tyontekijan ei pitaisi joutua vaatimaan itselleen perehdytysta tai
jaada sita kokonaan ilman. "Vaadin itse, etta tarvitsen perehdyttdjan ainakin

kahdeksi viikoksi, kun en ollut aikaisemmin ollut téissa...” (Vastaaja 13).

Jokainen terveydenhuollon ammattilainen on velvollinen perehdyttamaan
kollegoita ja perehdyttajaksi olisi hyva vastaajien kokemusten perusteella
nimeta yksi tai muutama lahiperehdyttaja jo ennen tyosuhteen alkamista.
"Perehdytyksessa ei ollut selvaa perehdyttajaa vaan kaikille paiville oli eri
perehdyttdja...olisin tosin kaivannut yhta perehdyttajaa, joka olisi ottanut ohjat
ja nahnyt kehityksen ja jonka kanssa olisi voinut pitaa syvempia

palautekeskusteluja...” (Vastaaja 25).

5.2 Tyomotivaatiota vahvistavat tekijat perehdytyksessa

Kyselyaineiston vastausten perusteella tydomotivaatiota vahvistavia tekijoita
perehdytyksessa koettiin olevan mm. hyva tyoilmapiiri ja yhteistyd, rauha
tydskennelld, perehdytyksen ammatillisuus seka riittdva tiedonkulku ja

ohjeistus.

Vastanneista 61 % koki perehdyttdamisen ammatillisesti hyvaksi ja 36 % ei

osannut sanoa mielipidetta (kuvio 3).
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KUVIO 3. Vastaajien mielipide perehdytyksen ammatillisuudesta.

Vastanneista 46 % koki, ettd perehdytys oli jokseenkin onnistunut ja 18 % koki
perehdytyksen taysin onnistuneeksi. Vastanneista yli puolet Kkoki

perehdytyksen vaikuttaneen positiivisesti tydmotivaatioon (kuvio 4).

mei mkylla = en osaasanoa

KUVIO 4. Vastaajien kokemus perehdytyksen vaikutuksesta tyOmotivaation

vahvistumiseen

Vastaajille onnistumisen kokemuksia toi positiivisen palautteen saaminen ja

rohkaisu seka perehdyttajan rauhallisuus ja luonteva vuorovaikutus.
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Itsendinen tekeminen ja onnistuminen seka tyokavereiden luottamus itsea
kohtaan vahvistivat perehdytyksen positiivisia kokemuksia. Onnistumista
koettiin, kun perehdytyksen aikana opittiin uusia asioita ja saavutettiin asetetut
tavoitteet. Lisaksi aiemman kokemuksen huomioiminen ja vastuun saaminen
taitojen perusteella vahvisti itseluottamusta. Perusteellisen perehdytyksen
koettiin tuovan sujuvamman ammattitaidon ja sita myoten onnistumisen
tunteen tyossa parjaamisessa. Vastauksissa toistui tyOyhteison kokeneiden
kollegoiden tarjoaman turvaverkon merkitys ongelmatilanteissa. Vastanneista

89 % koki, ettda hyva perehdytys auttaa ottamaan vastuuta tyossa.

Vastanneista useimmat kokivat, etta tyopaikan myonteiset sosiaaliset kontaktit
motivoivat tyossa. He kokivat motivoituvansa, kun taidot vastaavat tyon
vaativuutta ja on tydon hallinnan tunne. Monia vastanneita motivoi tyon

itsenaisyys ja ty0ssa saatava palaute.

Esihenkildiden ja kollegoiden kunnioittava kohtelu ja itsensa kehittaminen
koettiin motivoivaksi. Noin puolet vastaajista kokivat, ettd riittavat resurssit
seka hyva johtaminen ovat motivoivia tekijoita. Muita motivoivia tekijoita olivat
onnistuneet  hoitokokemukset seka potilaskohtaamiset, ammatillinen
osaaminen, toimivat tilat ja valineisto, riittdva moniammatillinen henkildsto,
oman vastuualueen hoitaminen ja palkkaus. Kaikki vastaajat kokivat, etta
motivoituneena tekee tyota tehokkaammin ja paremmin. Vastaajista 61 %
koki, ettd annettu palaute auttoi perehdytyksen onnistumisessa ja 32 % ei

osannut arvioida palautuksen vaikutusta perehdytyksen onnistumiseen.

Vastauksissa tuli esille, ettd tasavertainen tydmaaran jako ja hyva ilmapiiri
lisdavat motivaatiota ja sitoutuneisuutta tyOyhteiséon. Resurssien riittavyys
koettiin  tarkeaksi osaksi motivaation syntymiselle seka myodskin
perehdytyksen onnistumiselle. Tutkimuksen tuloksia tukee vahvasti teoriatieto,
jossa ilmenee, ettd motivaatio nousee, mikali tydssa on vapautta valita,
ryhmassa jokainen kantaa tasavertaisesti vastuuta ja organisaatio luo
valmiudet riittaville resursseille (Jarenko & Martela 2015,70; Mustonen 2018,
2374). Edellda mainitun perusteella voimme paatella, ettd tydntekijdiden

yhteisty6 ja jaettu vastuu ovat tarkeitd osia tyoyhteisén toiminnassa. Nama
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parantavat ilmapiiria ja vahvistavat sitoutuneisuutta. Erityisesti tyontekijoiden
vahvuudet, aiempi kokemus ja kiinnostuksen kohteet tulisi ottaa huomioon

esimerkiksi vastuualueita jaettaessa.

Useimmat vastaajat kokivat, etta sosiaaliset kontaktit ja hyva tyoilmapiiri
motivoivat tyossa. Vastaukset vastaavat aiemman teoriatutkimuksen tuloksia.
Tyovuorojen aikana koettu vuorovaikutus tyokavereiden kesken on merkittava
asia tyossa viihtymisen kannalta (Kupias & Peltola 2009,68). Johtopaatoksena
tutkimustuloksista nousi esille, ettd esimiehen ja tyOyhteison kiinnostus
tyoyhteison jasenia kohtaan seka kollegoiden tunteminen vahvistavat

keskinaista luottamusta.

Saamiemme vastausten perusteella mentoroinnilla olisi tarkea asema
perehdytyksen osa-alueena ja motivaation yllapitajana. Aiempien tutkimusten
mukaan mentorointi vahentaa tydssa koettua kuormitusta seka
mentorointisuhteet vahentavat tyoyhteison hankaluuksia ja lisaavat sisaista
luottamusta (Lindfors 2019). Tahan viitaten mentorointijarjestelma olisi hyva
olla pysyva ja jarjestelmallinen joka tyOpaikassa seka mentoreille pitaisi

jarjestaa koulutusta.

5.3 Tyomotivaatiota heikentavat tekijat perehdytyksessa

Kyselytulosten perusteella heikentavia tekijoita perehdytyksessa olivat
perehdyttajan hierarkkinen, negatiivinen ja epakunnioittava suhtautuminen
seka motivaation puute. Muita heikentavia tekijoita olivat osaston kiire ja

riittamattomat resurssit.

Perehtyjan osaamisen oletus seka eparealistiset odotukset uutta tydntekijaa
kohtaan koettiin negatiivisiksi lahtdkohdiksi perehdytykselle. Perehdytyksen
suunnittelemattomuus, vaihtuvat perehdyttajat, perehdytyksen keskeytyminen
ja Kiire sijoittaa uusi tyontekija vahvuuteen heikensi perehdytyksen laatua.
Liilan suuren tietomaaran omaksuminen Iyhyessa ajassa ja tiedon
pintapuolisuus seka ohjeistuksen puute olivat hyvan perehdytyksen esteena.

Liian lyhyt perehdytys, kehityksen seurannan ja palautekeskustelujen puute
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koettiin heikentavan perehdytysta kokonaisuutena. Lahes kaikki vastaajista
iimaisivat kokevansa, etta huonosti toteutettu perehdytys vahentaa

motivaatiota sitoutua tyonantajaan.

Tyon tekemisen motivaatio vahenee mikali, yksinkertaisiinkin tehtaviin tulee
paljon ohjeita ja sdadoksia ulkopuolelta (Deci & Ryan 2000). Tama tieto tukee
ulkoisen motivaation teoriaa, kun tyo tehdaan ulkoisten kannustimien ja
maaraysten takia kuuntelematta tyontekijoiden mielipidetta ja kokemusta.
Talloin tyotehtavat muuttuvat pakonomaisiksi suorittamisiksi eika omaa

ammattitaitoa pysty kayttamaan.
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5.4 Tyontekijoiden kehittamisideoita tulevaisuuden
perehdytyskaytantoihin

Vastauksissa nousi esille hyvia perehdytyskaytantdjen kehittamisideoita.
Hyvan perehdytyksen pohjaksi pitaisi olla riittavat henkilostoresurssit, jotta

perehdytys voidaan toteuttaa kokonaisuudessaan ja laadukkaasti.

Perehdytysajaksi toivottiin vahintaan kaksi viikkoa lahiperehdytyksessa saman
perehdyttajan kanssa erilaisissa tyOvuoroissa ja senkin jalkeen mahdollisuutta
tehda tyota kokeneiden kollegoiden ohjauksessa. Ensimmaisena vuotena
toivottiin mahdollisuutta keskittya perustydhon, jolloin esimerkiksi opiskelijan
ohjausta ei sisallytettaisi tydnkuvaan. “Toivoisin, ettda miehitys olisi
maarallisesti ja kokemuksellisesti silla tasolla, etta jokainen saisi olla kaksi
viikkkoa jonkun kokeneemman kanssa...ja opiskelijaa ei tarvitsisi ohjata ennen

kuin vuosi tulisi tayteen” (Vastaaja 9).

Ennen tyon alkamista toivottiin virtuaaliperehdytysta, kirjallista materiaalia ja
mahdollisuutta kommunikoida vastavuoroisesti esihenkilon tai perehdyttajan
kanssa. Toivottin myds tydyhteison informointia uusista tyontekijoista ja
perehdyttajan nimeamista etukateen. Perehdytysmateriaali tulisi
tutkimustulosten perusteella paivittda niin, ettd se olisi monipuolisemmin
kaytettavissa ja saavutettavissa. Painettu kirjallinen materiaali on yksi
hyodyllinen osa perehdytysta, mutta sen rinnalle tulisi ottaa digitaalisia
vaihtoehtoja. Tama tukisi sita, etta perehtyja pystyisi jo etukateen tutustumaan
organisaation toimintaan ja tiloihin helposti saavutettavalla tavalla. Nain
materiaali olisi myos helposti paivitettavissa ekologisesti, koska kaytannot

kehittyvat ja muuttuvat nopeallakin aikataululla.

Perehdytyksen toivottiin olevan tyontekijan tarpeista lahtevaa yksildllista ja
tavoitteellista valmentamista. Perehdytykseen tulisi varata lahiperehdyttgja ja
riittdvasti aikaa seka perehdytys tulisi toteuttaa yksilOllisen suunnitelman
mukaan. Perehdytykselta toivottin hoitotydon oppimisen lisaksi tyohon
kuuluvien protokollien seka eri tilanteiden lapikdymista ja ennakointia. Lisaksi
toivottin - mahdollisuutta suorittaa tydhon vaadittavat tentit esimerkiksi

ladkelupa heti perehdytyksen aluksi.
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Tarkeaksi perehdytyksen osaksi koettiin palautteen saaminen ja esihenkilon
kanssa kaytava keskustelu osaamisen kehittamisesta ja tyontekijan
kokemuksesta. Palautteen kysyminen perehdytyksesta ja sen kayttaminen
perehdytyksen kehittamiseen arvioitiin myoskin tarkeaksi. Vastaajien mielesta
perehdytyksen toteutumista tulisi valvoa. 7Olisi perehdytyssuunnitelma

jokaiselle uudelle hoitajalle ja sen toteuttamista valvottaisiin” (Vastaaja 14).

Toivottiin, ettd hoitotyOlle olisi oma opetushoitaja tukemaan perehdytysta.
Lisaksi perehdytyksen jatkeeksi toivottiin pysyvaa mentorointi jarjestelmaa,
jossa mentorit olisivat koulutettuja. Mentorointi nousi esille vastauksissa, mutta
monille se ei toteudu eika asiaa tunneta riittavasti tyoyhteisodissa.
Perehdytyksen jalkeinen pitkaaikainen tuki on kuitenkin tarkea perehdytyksen
osa-alue ja motivaation yllapitaja. Mentorointi tulisi olla jarjestelmallista ja
perehdytysta tukevaa toimintaa. "Mentorointi osa, joka on kai jonkinlainen osa
perehdytyksesta, jai taysin mentorin ja aktorin niskoille ilman suoraa

ohjeistusta seka ilman siihen varattua aikaa” (Vastaaja 25).

Opinnaytetydbmme tuloksena nousi vahvasti esille, ettd perehdyttaminen on
merkityksellinen asia siihen, miten tyontekija motivoituu tyohonsa ja sitoutuu
tydyhteis6onsa. Suunnitelmallinen perehdytys ja siihen asetetut resurssit
toimivat tyontekijalle viestina, ettd hantd ja hanen tyotaan arvostetaan.
Resurssit ovat ratkaiseva tekija perehdytyksen onnistumiselle. Perehdytyksen
aseman tarkeytta ei yha vielakaan ole ymmarretty organisaation
vetovoimatekijana. "Perehdytykselle annetaan sille kuuluva arvo. Se on
saanndnmukaista ja tasa-arvoista. Siihen on riittdvasti resursseja, ja siihen

sitoudutaan” (Vastaaja 21).

Kyselyssa tuli esille, etta tyontekijat toivoivat yhta lahiperehdyttajaa, mutta se
ei ollut toteutunut. Perehdyttdjan ammattitaidolla ja asenteella on suuri
merkitys, miten perehdytys onnistuu ja siihen tulisi kiinnittdd huomiota, ettei
perehdytys olisi poukkoilevaa. Perehdytyksen suunnitelmallisuutta tukee, etta
kaytannon perehdytyksesta on vastuussa nimetty henkild, jota koko tyoyhteiso
tukee. "Perehdytyssuunnitelmasta ei saa lipsua! Nain varmistetaan, etta uusi
tyontekija viihtyy todennakdisesti pidempaan, henkildkunnan suuri vaihtuvuus

vahenee” (Vastaaja 13).
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Hyvin  perehdytetty tyontekija kuormittaa huomattavasti vahemman
kollegoitaan, koska pystyy ottamaan nopeammin vastuuta ja silloin tyota voi
jakaa tasapuolisesti. Nain suunnitelmallinen perehdytys tukee koko
tydyhteison positiivista ilmapiiria ja toimii kaikille motivoivana tekijana.
Mustonen ja Stenberg (2018) korostavat myds tasapuolisuuden merkitysta
tyomotivaation yllapitamiselle. Esihenkilo vastaa siita, etta tyontekijalla on
riittava perehdytys ja osaaminen tyon tekemiselle (Kupias & Peltola 2009, 53).
TyOyhteison kokeneiden kollegoiden luomaa turvaverkkoa tulisi kayttaa

valineena uusien tyontekijoiden perehtymiseen.

Hyva johtaminen luo puitteet hyvalle tyGilmapiirille seka tyopaikan avoimille ja
positiivisille sosiaalisille suhteille. Esihenkilon pitdisi turvata tyontekijoiden
tasapuolisuus ja oikeus perehdytykseen ja kehittymiseen tyossaan koko
tyouran ajan. Kun tyontekija oppii tuntemaan oman tyOyhteisonsa ja
organisaation, han voi paremmin hyoddyntda kollegoiden osaamista ja
tydyhteison eri osaamisalueita (Miettinen, Kaunonen, Peltokoski & Tarkka
2009). Vastauksissa valitonta palautetta ja palautekeskusteluja toivottiin,
mutta kiinnitimme huomiota, ettd nama puuttuivat lahes kokonaan eika
kaytanndéssa niita toteutettu. Palautteen antaminen on tarkea valine

kehityksen seurannassa oikeiden tydtapojen oppimisen valineena.

"Toivoisin, etta perehdytys olisi melko samanlainen kaikille, mutta siihen
kuuluu, ettd se mukautuu uuden tyontekijan tarpeiden mukaisesti. Talla
hetkella tuntuu, etta se riippuu todella paljon, milloin tulet, kuka hoitaa
perehdytyksen seka vaikutatko parjgavan ilman kunnon perehdytysta.”
(Vastaaja 25)
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6 POHDINTA

Opinnaytetydomme prosessi alkoi heti opintojemme alussa. Molempien
kiinnostus seka perehdytysta etta tyomotivaatiota kohtaan oli innostava aihe
opinnaytetyon etenemiselle. Teimme kyselytutkimuksen kahdessa eri
organisaatiossa, johon saimme asianmukaiset luvat. Tutkittava asia eli
perehdytys oli tuttu kyselyyn osallistuville. Kyselytutkimuskaavake testattiin
opponenteilla ennen kyselytutkimusta ja kaavakkeen kysymyksiin tehtiin
korjauksia saamamme palautteen mukaan. Tyomme luotettavuutta lisasi se,
etta tutkimus suoritettiin eri organisaatioissa ja kahdelle eri ammattiryhmalle.
Vastausprosentti (31 %) jai alhaiseksi ilmeisesti kesalomakauden vuoksi,
mutta saimme laaja-alaisesti ja maarallisesti paljon tietoa hoitajilta eri

nakokulmista seka perehdytyksesta, etta tydmotivaation syntymisesta.

Pohdimme miten tutkimustuloksiamme voisi hyodyntda tydelamassa.
Perehdytyssuunnitelma tulisi uudistaa kokonaisuudessaan huomioiden
tyontekijoiden toiveet ja palautteet. Uudistaminen pitaisi lahtea materiaalien
paivittamisesta seka asenteesta siihen mista perehdyttaminen alkaa ja miten
se jatkuisi koko tyduran ajan. Tarkeaa olisi kehittda tyOyhteisdssa avointa
vuorovaikutusta  erityisesti  esihenkildiden ja  tyontekijoiden  valilla.
Tyontekijoiden ottaminen mukaan perehdytyksen suunniteluun ja palautteen
huomioiminen perehdytyksen kehittamisessa ja sen toteuttamisessa lisaavat
motivaatiota tyOyhteisdssa. TyoOntekijoiden pientenkin toiveiden toteuttaminen
kaytantojen kehittdamisessa vaikuttaa positiivisesti tyOyhteis6on ja uuteen
tyontekijaan tyoyhteison toimijana. Tieto uudesta tyOntekijasta tukee
yhteisOllisyytta. Etukateen suunniteltu perehdyttdja pystyy suunnittelemaan
yksilollisemman perehdytyksen ja huomioimaan perehtyjan aikaisemman
tydkokemuksen. Mentorointi olisi tarkea ottaa osaksi suunnitelmallista
perehdytysta tukemaan ammatillista kasvamista. Perehdytyssuunnitelmassa
pitaisi ottaa huomioon, etta kokeneetkin tyontekijat tarvitsevat perehdytyksen
hoitokaytantojen, laitteiden tai tilojen muuttuessa. Talldin muutokset toimivat

tydntekoa helpottavana eika rasittavana tekijana.

Jatkotutkimusaiheeksi herasi vastausten perusteella tutkia tyoyhteison
ilmapiirin ~ merkitysta tyomotivaatioon ja tyOpaikkaan sitoutumiseen.
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Yllatykseksemme vastauksissa nousi selkeasti esille tydyhteison ilmapiirin ja
sosiaalisten suhteiden merkitys tyomotivaatioon. Prosenttiosuuksissa talla oli
huomattavasti suurempi merkitys motivaation syntymiselle kuin esimerkiksi
hyvalla johtamisella. Kuitenkin johtamisella ja paatoksenteolla pystytaan
vaikuttamaan tyOyhteison ilmapiiriin  yllattavan paljon ja sitd kautta

motivaatioon ja sitoutumiseen.

OpinnaytetyOprosessimme paivitti omaa tieteellistd tiedon hankintaa ja
oikeaoppista  tiedon  kayttda. Taysin  uutena asiana  opimme
kysymyskaavakkeen laatimisen tutkimusongelmien selvittamiseksi, sahkoisen
kyselykaavakkeen tekemisen ja kyselytutkimuksen toteuttamisen
kaytanndéssa. Lupaprosessi ja erilliset lupahakemukset kahdessa eri
organisaatiossa toivat uutta nakokulmaa kyselytutkimuksen suorittamisen
kaytantoihin. Tutkimusaineiston litterointi, analyysi ja kirjoittaminen opetti
tiedon kasittelemista eri nakokulmista, ja samalla tuotimme tietoa

tutkimusongelmien lahtékohdista.
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8 LIUTTEET

8.1 Liite 1. Sahkadinen kyselytutkimus, kyselylomake

Kyselylomake

Vastaa alla oleviin kysymyksiin valitsemalla paras tai kuvaavin vaihtoehto
seka kirjoita vastaus avoimiin kysymyksiin.

1. Tyokokemus
0-2 vuotta
3-5 vuotta

6-10 vuotta
yli 10 vuotta

2. Oliko sinulle tehty perehdytyssuunnitelma tullessasi toihin?

Kyll3
Ei

3. Kuvaile saamaasi perehdytysta?

4. Onko perehdytyksen asema mielestasi merkittava tyopaikallasi? Valitse
paras/kuvaavin vaihtoehto

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

5. Kysyttiinko sinulta kehittdmisideoita perehdyttamiseen?



10.

11.
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Kavitko palautekeskustelua perehdyttamisesta perehdyttajan tai esihenkilon
kanssa?

Kylla
Ei

Oliko mielestasi perehdyttaminen ammatillisesti hyvaa?

Kylla

Ei

En osaa sanoa

Jos vastasit Ei, mika syyna, ettei perehdyttaminen ollut ammatillisesti

hyvaa?

Koitko perehdytyksen onnistuneen kohdallasi?

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Koitko perehdytyksen lisanneen tydmotivaatiotasi?

Kylla
Ei

En osaa sanoa

Mika perehdytyksessa toi onnistumisen kokemuksia?

Auttaako hyva perehdytys ottamaan vastuuta tydssasi paremmin?
Kylla
Ei

En osaa sanoa



12.
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Mika sinua motivoi tydssasi? Voit valita useamman vaihtoehdon.

TyOsta saatava palaute

Taidot vastaavat tyon vaativuutta/hallinnan tunne
TyOn itsenaisyys

Itsensa kehittaminen

Tyopaikan myOnteiset sosiaaliset kontaktit
Esihenkildiden ja kollegoiden kunnioittava kohtelu
Hyva johtaminen

Riittavat resurssit

Jokin muu

12a. Jos vastasit vaihtoehdon jokin muu, kerro omin sanoin mika sinua motivoi

13.

14.

15.

16.

tyossasi

Koetko, etta motivoituneena teet tyota tehokkaammin ja paremmin?
Kylla
Ei

En osaa sanoa

Huonosti toteutettu perehdytys vahentaa mielestasi motivaatiota sitoutua
tydnantajaan?

Kylla
Ei

En osaa sanoa

TyOssasi saamasi palaute auttoi perehdytyksen onnistumisessa?
Kylla
Ei

En osaa sanoa

Mita perehdytysta heikentavia tekijoita tai epakohtia havaitsit
perehdytyksessasi?



17. Mieti tydyhteis6asi vuonna 2030. Miten toivot perehdytyksen kehittyneen
tydyksikossasi?

Tietojen lahetys

33

Kiitos vastauksestasil!
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8.2 Liite 2. Saatekirje

Saatekirje Tampere 20.5.2021

Hyva Vastaanottaja

Opiskelemme Tampereen Ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan
muuntokoulutuksessa, joka johtaa sairaanhoitajan ja katilon AMK tutkintoon.
Olemme aiemmin opiskelleet opistoasteen sairaanhoitajan ja katilon tutkinnot.

Teemme opinnaytetydmme perehdytyksen merkityksesta hoitajan
tydomotivaatioon. Kaikki vastaukset ovat tarkeita, jotta perehdytyskaytantoja
voidaan kehittaa tyontekija lahtoisesti. Tutkimustulosten perusteella pyritaan

tuomaan uutta tietoa ja keinoja perehdytyskaytantoihin tyoyksikdissamme.

Tutkimus suoritetaan |
|

Opinnaytetydn kysely suoritetaan sahkoisend kyselytutkimuksena, johon
kutsumme teidat osallistumaan. Osallistuminen merkitsee liitteena olevan
kyselylomakkeen tayttamista ja palauttamista sahkoisesti seka suostumusta
osallistua tutkimukseen. Kyselykaavakkeessa on ohjeet vastaamiseen.
Osallistuminen kyselyyn on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Voitte saada
lisatietoa kyselysta ottamalla yhteytta allekirjoittaneisiin.

Tutkimuksen tekemiseen on saatu asianmukainen lupa. Kyselylomake on luotu
Tampereen ammattikorkeakoulun sahkoisen lomakkeen pohjalta.
Korkeakouluyhteisomme  tietosuojakaytannét  perustuvat  tietosuojalakiin
(1050/2018) ja EU:n tietosuoja asetukseen (2016/679; GDPR). Antamanne
vastaukset kasitellaan nimettomina ja ehdottoman luottamuksellisesti.
Kenenkaan vastaajien nimet tai tiedot eivat paljastu tuloksissa. Vastaukset
sdilytetdan sahkoisina tekijoiden tiedostoissa ja havitetdan, kunnes aineisto on
kasitelty.

Opinndytetydn ohjaajana toimii Tampereen Ammattikorkeakoulun [ Gz
. Orinnaytetyd

tullaan julkaisemaan Theseus -verkkokirjastossa.

Kiitdmme yhteistyostasi!


mailto:marja-leena.lahteenmaki@tuni.fi

Ystavallisin terveisin,

Paula Korhonen

Raakel Shaﬁcott
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