K Karelia

Karelia-ammattikorkeakoulu
Fysioterapeutti (YAMK)
Ikaosaamisen kehittaminen ja johtaminen

Perehdytyksen toimintamallin ke-
hittaminen ikaihmisten asumis-
palveluihin

Vuokko Suvanto

Opinnaytety0o, toukokuu 2024

www.karelia.fi



OPINNAYTETYO

Ka re I i a Toukokuu 2024

A AMMATTIKORKEAKOULU Ikéosaqmisen kehittémigen ja johtamisen ylempi
ammattikorkeakoulututkinto

Tikkarinne 9
80200 JOENSUU
+358 13 260 600 (vaihde)

Tekija
Vuokko Suvanto

Nimeke
Perehdytyksen toimintamallin kehittaminen ikdihmisten asumispalveluihin

Toimeksiantaja
Kainuun hyvinvointialue, lIkaihmisten asumispalvelut

Tiivistelma

Sosiaali- ja terveysalalla vallitsee tydntekijapula. Uusien tyontekijdiden sitouttaminen
tydpaikkaan on tarkeaa. Onnistunut perehdytys voi olla yksi tydpaikkaan sitouttava te-
kija. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa perehdytysta Kainuun hyvinvointi-
alueen ikaihmisten asumispalveluyksikdissa. Opinnaytetyon tavoitteena oli selkiyttaa ja
yhdenmukaistaa perehdytysprosessia ikaihmisten asumispalveluissa.

Tama opinnaytetyo tehtiin tutkimuksellisena kehittamistoimintana, joka koostuu tiedon-
tuotannon tehtavasta ja kehittamistehtavasta. Tiedontuotannon tehtavana toteutettiin fo-
kusryhmahaastatteluita, joihin osallistui vastoittain Kainuun hyvinvointialueen ikaihmis-
ten asumispalveluissa tydosuhteensa aloittaneita tyontekijoita. Haastatteluiden tavoit-
teena oli kartoittaa perehdytyksen nykytilaa ja koota perehdytyksen kehittamisideoita.
Haastatteluaineiston pohjalta nousi kehittamistehtavassa kasitellyt teemat. Kehittamis-
tehtavassa pidettiin kolme innopajaa, joiden tavoitteena oli osallistaa ikaihmisten asu-
mispalveluiden tydntekijoita ja esihenkilditd perehdytyksen kehittdmiseen.

Opinnaytetyon tuotoksena koottiin perehdytyksen toimintamalli, jossa tiivistettiin teo-
riatietoa, haastatteluiden tuloksia ja innopajojen antia yhteen. Toimintamalliin koottiin tie-
toa perehdyttajasta, perehdytettavasta, perehdytyksen kestosta ja perehdytysmateriaa-
leista seka monikulttuurisuuden huomioimisesta perehdytyksessa. Lisaksi toimintamalliin
kuvattiin viisivaiheinen perehdytysprosessi. Jatkokehittamisideana voisi olla jalkauttaa
perehdytyksen toimintamalli ikaihmisten asumispalveluyksikoihin seka tutkia toiminta-
mallin vaikutuksia uusien tyotekijoiden perehdytyskokemukseen. Lisaksi voitaisi kehittaa
virtuaalinen perehdyttamissovellus ohjaamaan perehdytysprosessia.

Kieli Sivuja 57
suomi Liitteet 7
Liitesivumaara 19

Asiasanat
perehdyttaminen, vanhustyontekijat, tehostettu palveluasuminen




THESIS
May 2024
Master’'s Programme in Active Ageing

Ka re I i a Tikkarinne 9

A UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES | FI1-80200 JOENSUU
FINLAND
Tel. +358 13 260 600

Author
Vuokko Suvanto

Title
Developing a Model for Employee orientation in Housing Services for Older People

Commissioned by
Wellbeing Services County of Kainuu, Housing Services for Older People

Abstract

There is a staff shortage in social and healthcare services. Retaining new employees to
the workplace is important. Successful orientation can be one factor that engages them
in the job. The purpose of this thesis was to develop employee orientation in housing
service units for older people in the Wellbeing Services County of Kainuu. The aim of the
thesis was to clarify and standardize the orientation process in the aforementioned units.

This thesis, implemented as a research-based development activity, consists of a
knowledge production and development task. Focused group interviews were conducted
to yield knowledge. The interviewees were new hires in housing services for older peo-
ple in Kainuu Wellbeing Services County. The aim of the interviews was to explore the
current state of orientation and gather development ideas. The themes to be discussed
in the development task emerged from the data. Three workshops were held with the
aim of involving employees and supervisors to develop orientation.

As a thesis output, an orientation model was designed, summarising theoretical
knowledge, interview results and workshop input. The model comprises information
about the orientation provider, the new hire, the duration of the orientation, materials,
and the consideration of multiculturalism in the orientation. Furthermore, a five-step ori-
entation process was described in the model. A further development idea could be to im-
plement the orientation model in housing service units for older people and to its effects
on the orientation experience of new employees. Also, a virtual orientation application
could be designed to guide the orientation process.

Language Pages 56
Finnish Appendices 7
Pages of Appendices 19

Keywords
employee orientation, workers for older people, service housing with 24-hour assistance




Sisalto

Y Lo o F= T o | (TS 5

2 Perehdyttaminen ikaihmisten asumispalveluissa............cccccoveviiiiiiiiiiiiii e, 6
2.1 Tyoskentely ikdihmisten asumispalveluissa..............ccccciiiiiiiiiiinnnnes 6
2.2 Perehdyttaminen kasitteena .............ccoooiiiiiiiiie e, 8
2.3  Onnistuneen perehdytyksen hyOdyt.............cccccoiiiiiiiiiiiiiie 9
2.4 Perendyttaja.........coooimiii e 12
2.5 Perehdytyksessa huomioitavaa ..............cccccuiiiiiiiiiiiiie 13
2.6 Perehdytyksen toteutus ...........cooviiiiiiiii i 14
2.7 Perehdytys Kainuun hyvinvointialueella...................cccccooinnnnne 16

3 Tavoite, tarkoitus ja tehtavat ..o, 17

4 Opinnadytetydn kehittdmisprosSessi ..........couvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee 18
4.1 Toimeksiantaja ja kohderyhma .............ccooiiii i, 18
4.2  Tutkimuksellisen kehittdmistyon lahestymistavat............................... 19
4.3 Kehittamisprosessi ja sita ohjaava malli ...........c..c.ooooiiiiiiiiinnnnnn, 21
4.4  Viestinta toimeksiantajan kanssa prosessin aikana.......................... 22
4.5 Kehittamisprosessin arviointimenetelmat..................ccooooii . 24

5 Tiedontuotannon tehtavaan vastaavat menetelmat ................ccccccoeeeeeeee 24
5.1 Fokusryhmahaastatteluiden suunnittelu ja toteutus........................... 25
5.2  AINEIStON KASITIEIY .....vvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiii 27
5.3 ANVIOINTI ..ottt 29

6 Kehittamistehtavaan vastaavat menetelmat ..., 30
6.1 Innopajojen suunnittelu, toteutus ja aineiston kasittely ...................... 30
6.2 ATVIOINT ..ttt 32

7 TUlOKSEL Ja tUOLOS.... e 33
7.1 Fokusryhmahaastatteluiden tulokset ...............ccccuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 33
7.2  Innopajojen tUIOKSEt.........covviiiie e 38
7.3  Toimintamallin JUOMINEN .........ciiiiiiiiic e 40

8 PONAINTA. ... 42
8.1 Tulosten tarkastelua ..............cooiiiiiiiiiiii e 42
8.2  JONtOPAALOKSEL ..o 45
8.3  Prosessin arviointi...........coouuuuiiiiiiiiiiiiece e 45
8.4 Eettisyys ja luotettavuus ..., 48
8.5 Jatkokehittamisideat ..............cooiiiiiiiii 51

0= 01 = = 53

Liitteet

Liite 1 Aineistonhallintasuunnitelma

Liite 2 Saate haastattelukutsuun

Liite 3 Fokusryhmahaastatteluiden runko

Liite 4 Fokusryhmahaastatteluiden PowerPoint-esitys

Liite 5 1. ja 2. innopajan PowerPoint-esitys

Liite 6 Kokoavan innopajan PowerPoint-esitys

Liite 7 Perehdytyksen toimintamalli



1 Johdanto

Lahihoitajien rekrytointi Kainuun hyvinvointialueella on vaikeutunut merkittavasti
viime vuosina. Vuonna 2022 Iahihoitajien paikkoja oli avoinna noin 45 prosenttia
aiempaa vuotta enemman, mutta paikoista saatiin taytettya vain 54 prosenttia.
(Kainuun hyvinvointialue 2023a, 3.) Vetovoimainen vanhustyo -hanke (2023) on
pyrkinyt I16ytamaan ratkaisuja naihin ongelmiin Pohjois-Savossa. Hankkeessa
kehitettiin Vanhustyon vetovoimamalli, johon koottiin keinoja parantaa vanhus-
tydn vetovoimaisuutta. Yksi naista keinoista oli perehdytyksen kehittaminen.
(Vetovoimainen vanhustyo -hanke 2023.) Pihlavirran (2018) mukaan laaduk-
kaalla perehdytyksella voidaan saada aikaan kustannussaastoja. Toimivan pe-
rehdytyksen myota uudet tyontekijat sitoutuvat tydhonsa ja jatkavat tydssa pe-
rehdytysjakson jalkeenkin. (Pihlavirta 2018, 19.)

Kainuun hyvinvointialueen (2024a) vuoden 2023 henkilostokertomuksen mu-
kaan hyvinvointialueelle rekrytoitiin avoimen haun kautta 252 tyéntekijaa. Osaa-
misen hallintajarjestelmaan kirjattiin 150 henkilon perehdytysprosessi eli vain
vajaa 60 prosenttia uusista tyontekijoista sai asianmukaisen perehdytyksen.
(Kainuun hyvinvointialue 2024a, 5, 11.) Talla perusteella vaikuttaisi, etta joko
perehdyttaminen Kainuun hyvinvointialueella on puutteellista tai sen kirjaaminen
tietojarjestelmaan on jostain syysta ontunut. Kehityssuunta on kuitenkin ollut po-
sitiivinen. Vuonna 2022 perehdytys dokumentoitiin vain 39 prosentille uusista
tydntekijoista. (Kainuun hyvinvointialue 2023a, 1). Nain ollen perehdytettyjen
osuus uusista tyontekijoista on lisaantynyt 21 prosenttiyksikkdoa vuodesta 2022
vuoteen 2023. Vuoden 2023 henkilokertomuksen kehittamisehdotuksiin on kir-
jattu perehdytyksen varmistaminen kaikille tyontekijoille (Kainuun hyvinvointi-
alue 20244, 5, 11).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa perehdytysta Kainuun hyvin-
vointialueen ikdihmisten asumispalveluissa. Opinnaytetyd koostuu tiedontuotan-
non tehtavasta ja kehittamistehtavasta. Tiedontuotannon tehtavana koottiin
tyontekijoilta ajantasaisia kokemuksia perehdytyksen nykytilasta seka ehdotuk-
sia perehdytyksen kehittamiseen. Kehittamistehtavana laadittiin tyotekijoiden



kanssa yhdessa suunnitellen konkreettinen perehdytyksen toimintamalli Kai-

nuun hyvinvointialueen ikaihmisten asumispalveluiden kayttoon.

2 Perehdyttaminen ikaihmisten asumispalveluissa

2.1 Tyoskentely ikaihmisten asumispalveluissa

Tama opinnaytetyo sijoittuu Kainuun hyvinvointialueen asumispalveluihin.
Tassa raportissa kaytetaan termia ikaihmisten asumispalvelu, jolla tarkoitetaan
tassa tapauksessa ikaantyneille suunnattua tehostettua palveluasumista. Lah-
dekirjallisuudessa kaytetaan ikaantyneesta henkildosta muun muassa termeja ia-
kas, ikaantynyt, vanhus ja ikaihminen. Tassa raportissa on valittu kaytettavaksi
termiksi ikaihminen, koska myos opinnaytetyon toimeksiantaja kayttaa sita.
Ikaihmisten palveluissa tyoskentelya kuvataan tassa raportissa termilla vanhus-

tyo ja ikaihmisten asumispalveluiden tyontekijoita termilla vanhustyontekija.

Ikaihmisten asumispalvelut ovat hyvinvointialueiden jarjestamisvastuulla olevia,
sosiaalihuoltolain mukaisia palveluita. Asumispalveluihin kuuluvat tuettu asumi-
nen, palveluasuminen ja tehostettu palveluasuminen. lkaihmisten asuminen py-
ritdan jarjestamaan mahdollisimman pitkaan kotona. Kun kotiin tuotavilla palve-
luilla ei voida enaa mahdollistaa kotona asumista, siirtyy ikdihminen asumispal-
veluiden piiriin. Tehostettu palveluasuminen tulee kysymykseen silloin, kun
ikaihminen tarvitsee ymparivuorokautista hoivaa. Tehostettu palveluasuminen
on avohoitoa, jossa asiakas maksaa asumisestaan vuokraa seka saamistaan
palveluista asiakasmaksuja. Tehostettu palveluasuminen voi olla lyhyt- tai pitka-
aikaista. Lyhytaikaisella tehostetulla palveluasumisella voidaan mahdollistaa
esimerkiksi omaishoitajien vapaita. (Kuntaliitto 2020.) Ikdihmisten asumispalve-
luissa on tapahtunut 2000-luvulla muutos, kun terveyskeskusten vuodeosasto-
jen ja vanhainkotien osuudet asumispalvelujen tarjoajina ovat vahentyneet mer-
kittavasti. Valtaosa asumispalveluissa asuvista asuu tehostetussa palveluasu-

misessa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022, 2.)



Vanhustyo vaatii tekijaltdan monimuotoista osaamista. Vanhustyota tehdaan so-
siaali- ja terveysalan kaikilla eri tasoilla erikoissairaanhoidosta kotihoitoon.
Ikaihmiset ovat heterogeeninen joukko, joihin vaikuttaa erilainen kulttuuritausta,
sairaushistoria seka sosioekonominen asema, ja joilla on erilaisia tarpeita.
Tasta syysta vanhustyontekija tarvitsee laajaa substanssiosaamista. (Kelo, Lau-
niemi, Takaluoma & Tiittanen 2015, 279-281.) Yleisimpia vanhustyontekijan
tyotehtavia asumispalveluissa ovat asiakkaan siirtaminen ja hanen henkilokoh-
taisen hygieniansa hoitaminen, hallinnolliset tehtavat (kuten kirjaaminen), val-
miiden aterioiden tarjoileminen ja henkisen tuen antaminen asiakkaalle (Kroger,
van Aerschot & Puthenparambil 2018, 17).

Vanhustyo on psykososiaalisesti kuormittavaa. Eettinen kuormitus, stressi ja
asiakasvakivalta heikentavat tyontekijoiden tyohyvinvointia. (Koivisto, Laitinen &
Sinervo 2023, 47.) Vehkon, Josefssonin, Lehtoaron & Sinervon (2018) tutkimuk-
sen mukaan kokemus kiireesta on yleista vanhustyossa. 30 prosenttia vanhus-
tydntekijoista kokee melko usein tai erittdin usein, etteivat he ehdi tehda tyotaan
riittdvan hyvin. (Vehko ym. 2018.) Nokela, Huhtakangas, Pesonen, Laitinen &
Kanste (2021) ovat tutkineet hoitohenkiloston aikeita jatkaa tyossa elakeikaan
asti. Tutkimuksen mukaan vain puolet hoitajista aikoo jatkaa tyossaan elake-
ikdan asti. Ammattikorkeakoulun kayneet hoitajat (kuten sairaanhoitajat) jatkoi-
vat elakeikaan todennakdisemmin kuin ammattikoulutaustaiset hoitajat (kuten
lahi- ja perushoitajat). Paivatyota tekevat uskoivat jatkavansa todennakoisem-

min elakeikaan asti kuin vuoroty6ta tekevat. (Nokela ym. 2021, 148.)

Vanhustyontekijoiden koettu terveys on huonompi verrattuna muihin sosiaali- ja
terveysalan tyontekijoihin ja vanhustydssa kuormitustekijoita on enemman kuin
sosiaali- ja terveysalalla on yleensa (Selander, Nikunlaakso & Laitinen 2023,
256-257). Kulmala (2017) korostaa vanhustydn johtamisessa tyéhyvinvoinnin ja
tydkyvyn tukemisen merkitysta. Johtamisessa on tarkeaa nostaa esille vanhus-
tydn positiivisia puolia, jotka edistavat tyohyvinvointia. Tyo on palkitsevaa ja
merkityksellista ja moni tyontekija kokee tyon ikaihmisten parissa unelma-am-
matikseen. (Kulmala 2017, 10.)



Vanhustyon vetovoimaisuuden kehittaminen on tarkeaa. Sujuva opiskelijoiden
ohjaus ja uusien tyontekijoiden perehdytys voivat osaltaan muuttaa mielikuvaa
vanhustydsta vetovoimaisemmaksi. (Korkiakangas, Koivisto, Olin & Laitinen
2022, 6.) Cocon & Roosin (2020) Tehylle tekeman selvityksen mukaan lahihoi-
tajien perehdytys jaa usein lyhyeksi ja puutteelliseksi. 59 prosenttia Iahihoitajista
vastasi perehdytyksen kestaneen alle viikon. Vain 42 prosenttia vastanneista oli
saanut tyoskennella perehdytysjaksolla hoitajamitoituksen ulkopuolella ja 59
prosentille oli nimetty perehdyttaja. Toimiva perehdytys sitouttaa tyontekijan tyo-
hdnsa ja on ensiarvoisen tarkea tekija tyon pitovoiman kannalta. (Coco & Roos
2020, 15, 22.)

2.2 Perehdyttaminen kasitteena

Perehdyttaminen on lain maaraama tyonantajan velvollisuus. Tyoturvallisuuslaki
(2002/738) maaraa perehdytyksesta seuraavasti:
"Tybntekijé perehdytetéén riittédvéasti tybhon, tyépaikan tydolosuhteisiin,
ty6- ja tuotantomenetelmiin, tybssé kaytettaviin tyévélineisiin ja niiden
oikeaan kéyttoon seka turvallisiin tybtapoihin erityisesti ennen uuden
tydn tai tehtévén aloittamista tai tybtehtédvien muuttuessa seké ennen
uusien tyéviélineiden ja ty6- tai tuotantomenetelmien kéayttéén otta-
mista.”
Jokaisella tyontekijalla on oikeus perehdytykseen. Tama koskee myos lyhyita
tydsuhteita, osa-aikaisia ja kesatyontekijoita. (Toimihenkilokeskusjarjestd STTK
2023.) Myds entinen tyontekija, joka vaihtaa tyétehtaviaan tarvitsee perehdy-
tysta (Viitala 2021, 97). Pitkan poissaolon jalkeen perehdytysta tulee kerrata
(Tyoturvallisuuskeskus 2022, 4). Puutteellisesta perehdytyksesta kannattaa pu-
hua esihenkilon, tydpaikan tydsuojeluvaltuutetun tai luottamusmiehen kanssa
(Toimihenkilokeskusjarjestd STTK 2023).

Tekoaly maarittelee perehdytyksen prosessiksi, jonka tavoitteena on antaa
tyontekijalle riittavat tiedot ja taidot tydtehtavansa hoitamiseksi. Perehdytys tu-

kee tyopaikan hyvinvointia ja tehokkuutta seka auttaa uutta tyontekijaa



sopeutumaan organisaatioon. Perehdytysprosessin aikana tyopaikan toiminta-

tavat, tydtehtavat, -toverit ja -ymparisto tulevat tutuiksi. (TalkAl 2024a.)

Perehdyttaminen pitaa sisallaan kaikki ne toiminnot, joiden tarkoituksena on tu-
tustuttaa uusi tyontekija omaan tyohonsa, tyotovereihinsa, tydopaikkaansa, sen
toimintakulttuuriin seka tyévalineisiin ja -turvallisuuteen. (Viitala 2021, 97.)
Saudi-Arabiassa tehdyn tutkimuksen mukaan perehdytysohjelman tulee olla hy-
vin laadittu, ja sisaltda seka organisaatio- etta yksikkotason tietoa (Lalithabai,
Ammar, Alghamdi, & Aboshaiqah 2021). Organisaatiotasolla uudelle tyotekijalle
kerrotaan organisaation arvoista, visiosta ja rakenteesta. Yksikkotasolla pereh-
dytetdan muun muassa tyoyksikon tiloihin, toimintatapoihin ja tydyhteisoon.
(Pihlavirta 2018, 19.) Perehdytysohjelman sisallon laatimisessa tulee hyddyntaa

perehdytettavien nakemyksia (Lalithabai ym. 2021).

2.3 Onnistuneen perehdytyksen hyodyt

Hyvalla perehdytyksella ja tyon opastuksella voidaan tehostaa tyontekijan oppi-
mista ja sita kautta tyontekija voi hoitaa tehtavansa tehokkaammin (Repo, Ra-
vantti & Paakkonen 2015, 12). Tuottavuuden lisaksi myos tyon laatu paranee
(Tiainen 2019, 83). Perehdyttaminen on aikaa vievaa, mutta kaikki hyotyvat
siita, etta uusi tydntekija voi nopeammin hoitaa tehtavansa ilman ohjausta (Joki
2021). Virheita ei synny, jolloin saastetaan aikaa ja resursseja (Repo ym. 2015,
12).

Uuden tyontekijan perehdyttaminen hyodyttaa myos esihenkiloa. Perehdytyk-
sen aikana esihenkild oppii tuntemaan uuden tyontekijansa, mika edistaa suju-
vaa yhteistyota tyosuhteen edetessa. Perehdytyksen aikana esihenkil6 tutustuu
my0Os uuden tydntekijan vahvuuksiin ja osaamisalueisiin, ja pystyy paremmin

hyodyntamaan niita tydn organisoinnissa. (Laaksonen & Ollila 2017, 244.)

Huolellinen perehdytys vaikuttaa positiivisesti uuden tyontekijan mielialaan, luo
turvallisuuden tunnetta seka sitouttaa tydntekijan tydbhonsa ja tydyhteisdon (Joki

2021). Tyontekijalle muodostuu myonteinen yrityskuva, joka heijastuu myds
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asiakkaalle. (Repo ym. 2015, 12). Hyvin toteutettu perehdytys tukee osaltaan
asiakaslahtoista tyoskentelya vanhuspalveluissa (Moisanen 2018, 169). Mydn-
teinen yrityskuva voi parantaa tyopaikan vetovoimaa, mika on ensiarvoisen tar-
keaa alalla, joka karsii tyontekijapulasta (Joki 2021). Perehdytys tulisikin nahda
investointina tulevaisuuteen (Lindfors, Kaunonen, Huhtala & Paavilainen 2022,
68).

Vanhustyon vetovoimamallissa perehdyttaminen maaritellaan yhdeksi yhdek-
sasta vanhustyon veto- ja pitovoimaa lisaavaksi tekijaksi (Vetovoimainen van-
hustyd -hanke 2023). Suunnitelmallisilla perehdytysohjelmilla voidaan mahdolli-
sesti parantaa hoitajien tydpaikkaan sitoutumista (Ojala ym. 2020). Utahin yli-
opistossa tehdyssa tutkimuksessa ikdantyneiden pitkaaikaishoidon yksikoissa
tydnsa aloittaville vastavalmistuneille sairaanhoitajille jarjestettiin perusteellinen
tyohon sitouttamisohjelma, joka oli perinteista perehdytysta kattavampi. Talla si-
touttamisohjelmalla pystyttiin parantamaan uusien sairaanhoitajien tyotyytyvai-
syytta, tyohon sitoutumista, asukkaiden saamaan hoidon jatkuvuutta ja laatua.
(Neller, Beynon, McLeskey, Madden & Edelman 2021, 41.)

Tyosuhteen alussa riski sille, etta tyontekija paattaa jattaa uuden tyosuhteensa,
on suurin. Yli viidennes tydntekijoista lopettaa ensimmaisten 1,5 kuukauden ai-
kana ja kolmannes ensimmaisen vuoden aikana. (Tainio-Keinonen 2022.) On-
nistunut perehdytys sitouttaa uutta tydntekijaa organisaatioon (Lalithabai ym.
2021). Iso-Britanniassa tehdyn tutkimuksen mukaan mentorointi voi auttaa hoi-
tajaa sitoutumaan organisaatioon, eritoten uran alkuvaiheessa (Ejebu ym.
2024). Saudi-Arabiassa tehdyn tutkimuksen mukaan vastavalmistuneen sai-
raanhoitajan siirtyminen tyéelamaan on kriittinen vaihe sen kannalta, jatkaako
han hoitotydn uraansa. Onnistuneella perehdytykselld voidaan helpottaa tata
siitymavaihetta. (Baker 2020, 217-119.)

Edellisen, paaministeri Marinin hallituksen Sosiaali- ja terveysministerio on stra-
tegiassaan linjannut, etta tydelaman pitaa olla turvallista ja vetovoimaista (Sauni
2019, 9). Myo6s nykyisen, paaministeri Orpon hallitus linjaa sosiaali- ja terveys-

alan veto- ja pitovoimaa parantavaksi toimeksi henkiléston tydhyvinvointia tuke-

van johtamisen (Kirkkopelto & Mantyranta 2024, 24). Iso-Britanniassa tehdyn
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tutkimuksen mukaan perehdytys parantaa sairaanhoitajien tyotyytyvaisyytta ja -
tyoterveytta seka vahentaa tyostressia ja irtisanoutumisaikeita (Kamau, Me-
disauskaite & Lopes 2015, 306-308).

Uuden tyontekijan perehdytys parantaa tyoturvallisuutta, silla tydskentely vie-
raassa ymparistossa lisaa aina tapaturman riskia. Myos koko tyoyhteiso voi tar-
vita perehdytysta esimerkiksi tyotapaturman tai lahelta piti -tilanteen jalkeen, jot-
tei riskitilanne toistuisi. (Mertanen 2015, 64.) Sosiaali- ja terveysministerion mu-
kaan tyon tulisi edistaa tyo- ja toimintakykya (Sauni 2019, 9). Parempi tyoturval-
lisuus parantaa uuden tyontekijan fyysista tyohyvinvointia. Hyvan perehdytyk-
sen kautta uusi tyontekija saa onnistumisen kokemuksia ja mahdollisesti myos
positiivista palautetta tydyhteisoltaan. Tama vahentaa psyykkista kuormitusta ja
parantaa seka psyykkista etta sosiaalista tydhyvinvointia. (Viitala 2021, 98.) So-
siaali- ja terveysministerion (2022) asiakas- ja potilasturvallisuusstrategia ja toi-
meenpanosuunnitelma 2022—-2026 maarittelee kattavan perehdytyksen edelly-
tykseksi turvalliselle asiakas- ja potilastyolle. (Sosiaali- ja terveysministerio
2022, 28.)

Vaikka perehdytyksen ensisijainen tavoite on perehdyttaa uusi tyontekija tyo-
hdnsa, kannattaa perehdytyksen kaksisuuntaisuus myds hyddyntaa. (Hyppanen
2013, 221). Varsinkin kokeneempi uusi tydntekija voi olla arvokas tyoskentelyta-
pojen havainnoitsija ja vertailija (Joki 2021). Koeajalla oleva uusi tyontekija voi
eparoida tyoskentelytapojen kyseenalaistamista ja kehittamisehdotusten esitta-
mista. Uutta tyontekijaa kannattaa rohkaista esittamaan ajatuksiaan. Tasta valit-
tyy uudelle tydntekijalle tunne, ettd han on arvokas tyonantajaorganisaatiolle.
(Hyppanen 2013, 221.)

Edellinen, Marinin hallitus asetti poikkihallinnollisen tyoryhman, joka pyrkii pa-
rantamaan sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijdiden saatavuutta ja riitta-
vyyttd. Tyéryhma on antanut ehdotuksia tavoitteen saavuttamiseksi. Naihin eh-
dotuksiin kuuluu muun muassa tyohyvinvoinnin, tyon veto- ja pitovoiman, kan-
sainvalisen rekrytoinnin ja tyoturvallisuuden kehittaminen. (Valtioneuvosto

2022.) Nykyinen, Orpon hallitus jatkaa naihin tavoitteisiin tahtdamista Hyvan
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tyon ohjelmassa, jonka toiminta on kaynnistynyt tammikuussa 2024 (Sosiaali- ja

terveysministeric 2024).

2.4 Perehdyttaja

Esimies on paavastuussa perehdyttamisesta seka siita etta perehdytys on si-
saistetty (Mertanen 2015, 63-64). Uuden tyontekijan omaa vastuuta ja aktiivi-
suutta ei sovi unohtaa perehdytyksen toteutuksessa (Pihlavirta 2018, 19). Pe-
rehdytys ei saa kuitenkaan jaada yksin uuden tyontekijan vastuulle, vaan pereh-
dyttajaksi voidaan valita yksi tai useampia kokeneita tyontekijoita. Henkilokoh-
tainen ohjaus edistaa oppimista. Talldin myds kKirjoittamattomat, epaviralliset
tydpaikan kaytanteet tulevat uuden tyontekijan tietoon. (Mertanen 2015, 63—-64;
Juuti & Vuorela 2015, luku 3.) Parityoskentely perehdyttajan kanssa on hyva
tapa kaytannon tyon perehdytykseen (Tiainen 2019, 82). Henkilékohtainen tuto-
rointi on todettu toimivaksi kaytannoksi useissa organisaatioissa (Aura & Aho-
nen 2016, 107). Mentoroinnilla tarkoitetaan sita, kokenut tyontekija ohjaa ja
opastaa kokemattomampaa tyontekijaa. Esihenkilo ei voi itse toimia mentorina.
(Viitala & Jylha 2019, 277.)

Perehdyttajan oma suhtautuminen tydohon vaikuttaa perehdytyksen onnistumi-
seen ja uuden tyontekijan kokemukseen. Siksi perehdyttajaksi kannattaa valita
motivoituneita ja perehdyttamisesta innostuneita tyontekijoita. (Joki 2021.) In-
nostuneen perehdyttajan asenne tarttuu myos uuteen tyontekijaan (Juuti & Vuo-
rela 2015, luku 3). Perehdyttajaa valittaessa tulee kiinnittda huomiota perehdyt-
tajan persoonan ja ammatillisen osaamisen soveltuvuuteen perehdytystehta-
vaan (Voutilainen, Haapa & Jokiniemi 2019, 129). Myds uudehkot, vastoittain
perehdytyksen saaneet tyontekijat voivat olla hyvia perehdyttgjia tuoreen, oma-
kohtaisen kokemuksen vuoksi (Joki 2021). Perehdyttaminen vaatii monipuolista
osaamista perehdyttajalta. Perehdytysosaamisen vahvistamiseen tarvitaan
my0s taydennyskoulutusta. Perehdyttajalle tulee selventaa, kuinka merkittava
hanen roolinsa on uuden tyontekijan ammatillisen osaamisen ja tyopaikkaan si-

toutumisen suhteen. (Voutilainen ym. 2019, 12.)



13

Perehdyttaminen vaatii perehdyttajalta herkkyytta tunnistaa uudelle tyontekijalle
parhaiten sopivat tavat oppia. Perehdyttajat tarvitsevat tahan myos koulutusta.
Perehdytysprosessiin tulisi varata riittavasti resursseja, jotta perehdyttajalla on
riittavasti aikaa keskustella uuden tyontekijan kokemuksista. Perehdyttajan pi-
taa pystya luomaan turvallinen, avoin ilmapiiri, jotta uusi tyontekija uskaltaa esit-
taa mieltdan askarruttavia kysymyksia. (Pihlavirta 2018, 18.) Kasite psykologi-
nen turvallisuus tarkoittaa tyoyhteison avointa ilmapiiria, jossa tyontekija voi olla
avoimesti oma itsensa. TyOyhteison psykologinen turvallisuus rohkaisee esi-
merkiksi myontamaan oman tietamattomyytensa ja kysymaan neuvoa tai apua.
Psykologisen turvallisuuden on todettu parantavan tyotyytyvaisyytta ja tyopaik-
kaan sitoutumista. (Yli-Kaitala & Toivanen 2021, 30.) Pakistanilaisen tutkimuk-
sen mukaan myoétatuntoinen mentorointi heijastuu myos asiakkaisiin. Uuden
sairaanhoitajan mahdollista suhtautua myoétatuntoisemmin potilaisiin saatuaan

itse myotatuntoista kohtelua organisaatioltaan. (Hookmani ym. 2021, 14-16.)

2.5 Perehdytyksessa huomioitavaa

Perehdytyksen laajuuteen ja syvyyteen vaikuttavat useat tekijat ja perehdytys-
ohjelmaa tulisikin muokata yksilOllisesti perehtyjan tarpeiden mukaan. Uuden
tydntekijan perehdytys on laajempi kuin pitkaltd vapaalta palaavan tai tyotehta-
via vaihtavan entisen tyontekijan perehdytys. Lyhyemmissa tydsuhteissa (kuten
kesatyontekijoilla ja sijaisilla) perehdytykseen kaytettavissa oleva aika voi olla
lyhyempi, joten perehdytys voi pitaa sisallaan vain tydon kannalta kaikkein mer-
kittdvimmat asiat. Myos perehdytettavan taustat, kuten koulutus, tyohistoria ja
ika, vaikuttavat perehdytyksen laajuuteen. Kokeneella tyontekijalla tydsuhde-
osaaminen voi olla jo tuttua, mutta joka tapauksessa uusi tyoyhteiso ja -ympa-
ristd vaatii perehdytysta. (Joki 2021.) Perehdytyksen aikataulutuksessa on hyva
huomioida, etta tietoa annetaan riittdvan pienissa osissa, etta uudella tyonteki-
jalla on aikaa omaksua tiedot (Hyppanen 2013, 220; Laaksonen & Ollila 2017,
225). Perehdytyksen kesto riippuu siita, kuinka kauan uusi tyontekija kokee sen
tarpeelliseksi (Viitala 2021, 99). Usein perehdytys kestaa yhta pitkdan kuin koe-

aika, mutta tahan vaikuttaa myds tyotehtavien vaativuus (Hyppanen 2013, 220).
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Nashvillessa Vanderbilt Healthissa on pilotoitu raataloitya perehdytysohjelmaa
uuden sairaanhoitajan aiemman tyokokemuksen mukaan. Aiemmin Vanderbilt
Healthissa kaikki uudet sairaanhoitajat saivat samanlaisen perehdytyksen. Uu-
dessa mallissa uuden tyontekijan osaaminen, esimerkiksi tietojarjestelmien kay-
toéssa, huomioidaan ja perehdytysta annetaan vain niissa osa-alueissa, joissa
se on tarpeen. Talla tavalla uusi tyontekija paasee aiemmin varsinaiseen tyo-
hdnsa ja on saatu selkeita saastdja kustannuksissa. (Meyer 2023, 24.) Suoma-
laisen tutkimuksen mukaan perehdytysta pitaisi kehittaa yksilollisemmaksi
(Lindfors ym. 2022, 68).

Perehdytyksessa tulee huomioida myos toisista kulttuureista tulevien tyonteki-
jéiden tarpeet (Mertanen 2015, 63—-64). Toisista kulttuurista tulevilla voi olla
haasteita liittyen kieleen, kulttuurisidonnaisiin tapoihin seka odotuksiin tyopaik-
kaa ja tyotovereita kohtaan. Kasitykset esimerkiksi ajasta ja sukupuolirooleista
voivat poiketa eri kulttuureissa. (Repo ym. 2015,19.) Kujanpaan (2017) vaitds-
kirjan mukaan monikulttuurisessa tydyhteisossa tulisi hyddyntda moninaisuuden
johtamista. Monikulttuurisessa tydyhteisdssa tarvitaan molemmin puolista so-
peutumista, maahanmuuttajan tydelamataitojen opastusta ja kartoittamista seka

osaamista ristiriitatilanteiden kasittelyyn. (Kujanpaa 2017, 149-154.)

2.6 Perehdytyksen toteutus

Perehdytys koostuu neljasta osa-alueesta: 1. informointi ennen tyéhontuloa, 2.
vastaanotto, 3. tydsuhdeperehdyttaminen ja 4. tydnopastus. Informointi ennen
tyohontuloa alkaa jo tydhaastattelussa, jolloin haastateltavalle kerrotaan tyopai-
kasta ja -tehtavasta. Valintapaatoksesta ilmoitettaessa perehdytettavalle kerro-
taan tyOsuhteen aloittamisesta ja tyon yksityiskohdista. Uuden tyontekijan on
myo6s mahdollista kdyda keskustelemassa esihenkilon kanssa ennen varsi-
naista tyon alkua. (Viitala 2021, 98-99.)

Vastaanottovaiheessa uudelle tyontekijalle pyritaan valittamaan tunne, etta han
on tervetullut tydnantajaorganisaatioon ja tydyhteis6on. Talla kokemuksella on

suuri psykologinen merkitys uudelle tydntekijalle. (Viitala 2021, 98.) Uusi
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tyontekija aistii herkasti, onko hanta odotettu vai ei (Juuti & Vuorela 2015, luku
3). Perehdytettavan vastaanottamisen jalkeen tydntekijan ja tydnantajan valinen
tutustuminen aloitetaan keskustelulla, jossa esitellaan perehdytysprosessia
(Joki 2021). Tama keskustelun aikana on hyva istahtaa alas. Tavoitteena on
laukaista uuden tyontekijan mahdollista jannitysta ja ystavallinen asenne on
tassa tilanteessa hyva tyokalu. (Juuti & Vuorela 2015, luku 3.) On tarkeaa ker-
toa uudelle tyontekijalle hanen tehtavastaan ja osuudestaan tydnantajaorgani-
saation strategian ja tavoitteiden toteuttamisessa. Perehdytettavalle kerrotaan
perehdytyksen aikataulu ja milloin hanen odotetaan pystyvan itsenaiseen tyos-
kentelyyn. (Joki 2021.)

Tyosuhdeperehdyttaminen tulisi tehda heti ensimmaisina tyopaivina. Tydsuhde-
perehdytykseen kuuluu monia tarkeita asioita. Tyosopimukseen tutustuminen ja
sen allekirjoittaminen, palkka-asiat, ty0ajat ja poissaolosaannét ovat ensisijaisia
asioita tydosuhdeperehdytyksessa. Lisaksi esimerkiksi tietosuojaan liittyvat sopi-
mukset taytyy kirjoittaa. Muita tydsuhteen kannalta tarkeita asioita ovat esimer-
kiksi henkilostojohtamisen tietojarjestelmiin, tydterveyshuoltoon, tydhyvinvointia

yllapitavaan toimintaan ja sosiaalitiloihin tutustuminen. (Viitala 2021, 99.)

TyOnopastuksen tavoitteena on, etta uusi tyontekija saa riittdvan toimintavar-
muuden tehda uutta tyotaan. Tydnopastuksessa uudelle tyontekijalle selviaa,
millaisia odotuksia hanelle on tydssaan ja missa maarin han voi tehda tyotaan
koskevia paatoksia. Uusi tyontekija tutustuu tydnsa sisaltoon, laitteisiin, valinei-
siin seka tydymparistdonsa ja -tovereihinsa syvallisemmin. Turvallisuuteen liitty-
vien asioiden seka poikkeustilanteissa toimimisen ohjeistus on tarkea osa tyon-
opastusta. (Viitala 2021, 99.) Huolellinen perehdytys toimintatapoihin ja -kulttuu-
riin seka tyoymparistoon ja -valineisiin on edellytys turvalliselle tyoskentelylle
(Sosiaali- ja terveysministerié 2022, 28). Ellei esihenkildlla ole aikaa huolehtia
kunnollisen tydnopastuksen jarjestamisesta, ei tyontekijalta voida vaatia hyvaa
suoriutumista tydssa (Juuti & Vuorela 2015, luku 3). Karoliinisessa instituutissa
tehdyn systemaattisen kirjallisuuskatsauksen mukaan tuettu tydssaoppiminen
on tehokkain tapa sopeuttaa uusia sairaanhoitajia tyopaikkaan. Tassa katsauk-
sessa kohderyhma oli nuoret, vastavalmistuneet sairaanhoitajat. (Frogéli, Jen-
ner & Gustavsson 2023.)
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Perehdytyksen tukena voidaan kayttaa kirjallisia ohjeita, mutta kuvalliset ja vide-
oiden muodossa toteutetut opastukset voivat helpottaa sisaistamista (Mertanen
2015, 63-64). Useat tydnantajat ovat laatineet Tervetuloa taloon -perehdytyspa-
ketin, johon on koottu perehdytysta tukevaa materiaalia. Perehdytyspaketin voi
antaa uudelle tyontekijalle tutustuttavaksi esimerkiksi jo rekrytointipaatoksen yh-
teydessa. (Viitala 2021, 98.) Vanhustyon vetovoimamallissa suositellaan teke-
maan joko sahkdinen perehdytysohjelma tai muu jarjestelma, jossa on koottuna
kaikki perehdytykseen kuuluva materiaalia. Materiaali taytyy pitaa ajan tasalla ja
sahkoisessa muodossa paivittdminen on helppoa. (Vetovoimainen vanhustyo -
hanke 2023.) Sosiaali- ja terveysministerid (2022, 28) suosittaa omavalvonta- ja

ladkehoitosuunnitelmien sisallyttamista perehdytysohjelmaan.

Perehdytyksen onnistumista voidaan seurata keskusteluiden ja kyselyiden
kautta (Mertanen 2015, 63-64). Jo tydsuhteen alussa esimies voi sopia uuden
tydntekijan kanssa seuraavan keskusteluajan, jolloin kaydaan yhdessa lapi,
kuinka perehdytys on sujunut ja millaista tietoa ja tukea perehtyja viela tarvit-
see. Tasta uudelle tyontekijalle valittyy kokemus, etta perehdytys otetaan vaka-
vasti ja uutta tyontekijaa pidetaan tarkeana. Seurantakeskustelussa uudella
tydntekijalla on vayla tuoda ilmi perehdytyksen onnistumisia ja epakohtia. (Joki
2021.) Suomalaisen tutkimuksen mukaan perehdytyksen palautekulttuuri on
viela puutteellista (Lindfors ym. 2022, 68). Varsinaisen perehdytyksen paatyttya
osaamisen kehittdminen jatkuu osana normaalia suoriutumisen johtamista (Vii-
tala 2021, 99).

2.7 Perehdytys Kainuun hyvinvointialueella

Kainuun hyvinvointialueen (2023b) jarjestamissuunnitelmassa vuosille 2023—
2025 asetetaan yhdeksi hyvinvointialueen tavoitteeksi organisaation veto- ja pi-
tovoiman paraneminen. Hyvinvointialueen henkilostostrategiassa tarkennetaan
tavoitteita henkiloston osalta ja perehdytyksen kehittdminen on nostettu yhdeksi
tavoitteeksi. Tavoitteena on perehdytysprosessin kehittaminen niin, etta jokai-

nen tydntekija saa suunnitelmallisen perehdytyksen. (Kainuun hyvinvointialue
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2024Db, 7.) Kainuun hyvinvointialueen (2022) henkilosto- ja koulutussuunnitel-
massa perehdytyksen kehittamista avataan viela hieman tarkemmin. Kehittami-
nen kohdistuu sahkoiseen perehdyttamisohjelmaan, perehdytysprosessiin ja

dokumentointiin. (Kainuun hyvinvointialue 2022, 8.)

Kainuun hyvinvointialueen (2024c) ikdihmisten asumispalveluyksikdiden oma-
valvontasuunnitelmissa kuvataan, etta jokaiselle uudelle ja pitkaan poissaolleille
tyontekijoille annetaan perehdytysta. Perehdytyksen sisalldista mainitaan erik-
seen tietoturvan / tietosuojan omavalvontalomakkeeseen perehtyminen. Oma-
valvontasuunnitelmissa mainitaan myos esihenkilon velvollisuudesta dokumen-
toida perehdytys sahkoiseen henkilostotietojarjestelmaan seka paperisista pe-
rehdytyslomakkeista. Yhdessa omavalvontasuunnitelmassa mainitaan lisaksi
perehdytys muuttuviin toimintatapoihin. Muutaman yksikon omavalvontasuunni-
telmissa on mainittu perehdytyksen vastuunjaosta esihenkilon, perehdyttajan ja
tiimin valilla. Yhdessa omavalvontasuunnitelmassa on kuvattu tarkkaan pereh-
dyttajien nimeaminen, perehdytyssuunnitelmalomakkeen kayttd seka perehdy-
tyksen kesto. Tassa yksikdssa hyddynnetdaan omavalvontasuunnitelmaa pereh-
dytysmateriaalina. Omavalvontasuunnitelmat 16ytyvat Kainuun hyvinvointialu-
een verkkosivuilta, intranetistd seka yksikdiden ilmoitustauluilta. (Kainuun hyvin-
vointialue 2024c.) Kainuun hyvinvointialueen Kaima-intranetissa on materiaaleja
organisaatiotason ja yksikkotason perehdytykseen, seka Kainuun hyvinvointi-
alueen yhteinen perehdytyssuunnitelmalomake. Nama materiaalit eivat ole julki-

sia, mutta tyontekijoilla on paasy niihin organisaation tietokoneilla.

3 Tavoite, tarkoitus ja tehtavat

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittda perehdytystd Kainuun hyvinvointialu-
een ikaihmisten asumispalveluyksikdissa. Taman opinnaytetyon tavoitteena oli
selkiyttaa ja yhdenmukaistaa perehdytysprosessia Kainuun hyvinvointialueen
ikdihmisten asumispalveluissa. Opinnaytetyon tuotoksena muodostettiin konk-
reettinen, yhtenainen perehdytyksen toimintamalli ikdihmisten asumispalvelui-
den kayttoon.
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Opinnaytetyd koostui tiedontuotannon tehtavasta ja kehittamistehtavasta. Tie-
dontuotannon tehtavana toteutettiin fokusryhmahaastatteluja Kainuun hyvin-
vointialueen ikaihmisten asumispalveluiden tyontekijoille, milla selvitettiin pereh-
dytyksen nykytilaa ja kehittamistarpeita. Tutkimuskysymykset olivat:
Millaisia kokemuksia nykyisista perehdyttamiskaytanndista infor-
manteilla on?
Miten perehdytysta pitaisi kehittaa?
Kehittamistehtavana luotiin tydntekijoita ja lahiesihenkildita osallistaen perehdy-

tyksen toimintamalli Kainuun ikaihmisten asumispalveluyksikdiden kayttoon.

4 Opinnaytetyon kehittamisprosessi

4.1 Toimeksiantaja ja kohderyhma

Kainuun hyvinvointialue tuottaa sosiaali- ja terveyspalveluita seka pelastustoi-
men palveluita kahdeksan kunnan alueella (Kuhmo, Sotkamo, Kajaani, Suo-
mussalmi, Hyrynsalmi, Ristijarvi, Puolanka ja Paltamo). Talla alueella on 70 000
asukasta ja Kainuun hyvinvointialueella tyoskentelee noin 4000 tyontekijaa.
Ikaihmisten asumispalvelut kuuluvat ikdihmisten palveluiden toimialueelle. (Kai-

nuun hyvinvointialue 2023c.)

Taman opinnaytetyon tiedontuotannon ja kehittamistehtavan toteutuksen aikana
ikaihmisten asumispalveluita jarjesti 12 yksikkoa, joista 11 oli hoitokoteja ja yksi
hoivayksikko (Kainuun hyvinvointialue 2023d). Kajaanin hoivayksikon toiminta
on muuttunut ja se on siirtynyt ikdihmisten palveluiden toimialueelta terveyden-
ja sairaanhoidon toimialueelle 1.1.2024 (Kainuun hyvinvointialue 2023e). Hoito-
koti Pihlajan toiminta Ristijarvella on paattynyt 1.2.2024 (Kainuun hyvinvointi-
alue 2023f). Nain ollen tdman opinnaytetydraportin valmistuessa toiminnassa

on 10 hoitokotia (Kainuun hyvinvointialue 2024c).
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Kainuun hyvinvointialueen (2024c) ikaihmisten asumispalveluyksikdiden oma-
valvontasuunnitelmien mukaan yksikoissa tyoskentelee monia ammattiryhmia.
Suurin osa tyontekijoista on lahi- tai perushoitajia. Lisaksi yksikoissa tyoskente-
lee palveluesihenkil6ita, apulaispalveluesihenkildita, sairaanhoitajia, fysiotera-
peutteja, kuntohoitajia, hoitoapulaisia ja kodinhoitajia. Edella mainitut tyontekijat
(palveluesihenkil6ita lukuunottamatta) tekevat valitonta asiakastyota. Valillinen
tyo on ulkoistettu. Valillista tyota ovat muun muassa siivous, kiinteistonhoito
seka pesula- ja ateriapalvelut. (Kainuun hyvinvointialue 2024c.) Taman opin-
naytetyon kohderyhmana ovat tyontekijat, jotka ovat tehneet tydsopimuksen
suoraan hyvinvointialueen kanssa. Ulkoistettujen palveluiden tyontekijat suljet-

tiin pois kohderyhmasta.

4.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon lahestymistavat

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on projektimuotoisen kehittamisen ja perus-
tutkimuksen valimuoto. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta koostuu kolmesta
tarkeasta osasta: tutkimuksellisesta tehtavasta, kehittamisprosessista ja toimi-
joiden osallisuudesta. Paapaino on kehittamisella ja tutkimuksen rooli on tukea
ja ohjata kehittamisprosessia. Tutkimukselliselle kehittamistoiminnalle on tyypil-
listd osallistaminen ja sitouttaminen, jolla tarkoitetaan seka tutkijakehittajan etta
kohderyhman aktiivista osallistumista tiedontuotantoon ja kehittamiseen.
(Toikko & Rantanen 2009, 11.)

Tassa opinnaytetydssa todellisuutta hahmotetaan tulkinnallisesta nakokul-
masta. Tulkinnallisessa nakokulmassa pyritaan kartoittamaan toimijoiden nake-
myksia ja kokemuksia (Toikko & Rantanen 2009, 54-55). Tulkinnallisen nako-
kulman kautta ei ole olemassa yhta todellisuutta ja totuutta, vaan todellisuus
muotoutuu ainakin osittain konstruktiivisesti inmisten valilla. Konstruktiivinen Ia-
hestymistapa sopii ihmisia koskeviin kehittamishankkeisiin. (Toikko & Rantanen
2009, 161-162.) Tietoa kasitetaan monimuotoisen, uudenlaisen tiedontuotan-
non kautta. Talla tarkoitetaan sita, etta perinteinen teoreettinen tieto ei ole riitta-
vaa, vaan tueksi tarvitaan kaytannon toimintaan sidonnaista tietoa. Tarkein tie-

toa maarittava kriteeri on kayttokelpoisuus. (Toikko & Rantanen 2009, 54-55.)
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Tallainen kasitys tiedosta sopii konstruktiiviseen lahestymistapaan (Toikko &
Rantanen 2009, 162). Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan lahestymistapa on
kayttaja- tai toimijalahtdinen eli silla pyritaan edistamaan toimijoiden tai kaytta-
jien intresseja (Toikko & Rantanen 2009, 54-55).

Kontekstuaalisessa suunnittelussa huomioidaan, etta suunniteltava tuote toimii
omassa kontekstissaan eli siina aidossa toimintaymparistossa, jossa sita tullaan
kayttamaan. Suunnittelussa voidaan edeta joko kayttaja- tai toimijakeskeisesti.
Kayttajakeskeisessa suunnittelussa tuotteen tai palvelun kayttajat otetaan mu-
kaan ideointiin ja suunnitteluun, kun taas toimijakeskeisyydessa huomioidaan
kaikki tuotteen tai palvelun kanssa tekemisissa olevat tahot. Toimijalahtoisyytta
voidaan lahestya neljan ymmarrystavan avulla:

1. toimija toimii tiedonlahteena

2. toimija osallistuu ideointiin ja suunnitteluun

3. toimijat ovat tasavertaisia kehittajia

4. toimijat omistavat prosessin.
Edella mainituista kaksi ensimmaista soveltuvat kaytannonlaheisen ratkaisun
kehittamiseen ja kahdella jalkimmaisella tavoitellaan laajempialaista muutosta.
(Toikko & Rantanen 2009, 95.)

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selkiyttaa ja yhdenmukaistaa perehdytys-
prosessia Kainuun hyvinvointialueen ikdihmisten asumispalveluissa. Opinnayte-
tyon tuotoksena luotiin Kainuun ikaihmisten asumispalveluyksikaille yhteinen
perehdytyksen toimintamalli. Toimintamallin runko koostettiin innopajoissa yh-
dessa henkiloston ja lahiesihenkildiden kanssa. Kyseessa on toimijakeskeinen
lahestymistapa, joka noudattaa myos kontekstuaalista suunnittelua. Kehittamis-
prosessilla tavoiteltiin kaytannonlaheista ratkaisua, jolloin toimijat osallistuivat
tiedontuotantoon ja toimintamallin ideointiin ja suunnitteluun. Tuotoksena muo-

dostui toimintaymparistddnsa soveltuva perehdytyksen toimintamalli.
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4.3 Kehittamisprosessi ja sita ohjaava malli

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on luonteeltaan prosessimaista, ja on tyypil-
lista, ettd prosessi muovautuu edetessaan jatkuvasti uudelleen (Toikko & Ran-
tanen 2009, 54-55). Tassa opinnaytetyossa kehittamisprosessi etenee spiraali-
mallin mukaisesti. Toikon ja Rantasen (2009) mukaan spiraalimallissa suunnit-
telu, toteutus ja reflektio muodostavat kehan. Prosessi ei kuitenkaan paaty ta-
han, vaan ensimmainen keha muodostaa vasta pohjan prosessille ja keha tois-
tuu yhden tai useamman kerran. Reflektio on kehittamisen kannalta keskeinen
vaihe, jossa aiempaa toimintaa arvioidaan ja taman arvioinnin pohjalta jatketaan
seuraavaan kehaan. (Toikko & Rantanen 2009, 66—67.)

Spiraalimalli sopii hyvin tutkimuksellista kehittamistoimintaa ohjaavaksi proses-
simalliksi reflektoivan luonteensa ansiosta. Kuviossa 1 on hahmoteltu tdman
opinnaytetyon prosessi kolmikehaisen spiraalin muotoon. Ensimmainen keha
muodostuu tiedontuotannon tehtavan eli fokusryhmahaastatteluiden suunnitte-
lusta, toteutuksesta, analysoinnista ja reflektiosta. Toinen kehda muodostuu ke-
hittamistehtavan eli innopajojen suunnittelusta, toteutuksesta, analysoinnista ja
reflektiosta. Viimeisessa kehassa suunnitellaan, toteutetaan ja reflektoidaan

tuotosta eli tdssa opinnaytetydssa perehdytyksen toimintamallia.
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Suunnittelu
Ideointivaihe marras-joulukuu 2022:
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Teoriatiedon, haastattelutulosten ja
innopajojen tulosten yhdistaminen
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helmi-huhtikuu 2024
Prosessin summatiivinen Perehdytyksen toimintamallin luominen
arviointi + esittelyvideo
helmi-huhtikuu 2024

Innopajat Joulukuu 2023

Kuvio 1. Opinnaytetyoprosessi kuvattuna spiraalimalliin mukaillen Toikon &

Rantasen (2009, 66—67) spiraalimallia.

4.4 Viestinta toimeksiantajan kanssa prosessin aikana

OpinnaytetyOprosessi alkoi marraskuussa 2022 ideointivaiheella. Ideointivai-

heessa kaytiin keskustelua sahkopostitse tulevan toimeksiantajan ja Kainuun
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hyvinvointialueen kehittamis- ja suunnitteluyksikon edustajan kanssa. Keskuste-
lun pohjalta aiheeksi valikoitui Veto- ja pitovoiman kehittaminen Kainuun hyvin-
vointialueen ikaihmisten asumispalveluissa. Tasta tehtiin opinnaytetyon aihe-
ehdotus Karelia-ammattikorkeakoulun Wihi-jarjestelmaan. Aihe-ehdotus hyvak-
syttiin 5.12.2022.

Tammikuussa 2023 sahkopostikeskustelu toimeksiantajan ja kehittamis- ja
suunnitteluyksikon edustajan kanssa jatkui. Talldin sovittiin alustavasti toimeksi-
annosta. Toimeksiantajan edustajan kanssa pidettiin 7.2.2023 palaveri, jossa
opinnaytetyon idea konkretisoitui ja aiheeksi rajattiin perehdyttamisen kehittami-
nen. 23.3.2023 pidettiin viela kolmikantaneuvottelu ammattikorkeakoulun opin-
naytetyon ohjaajan ja toimeksiantajan edustajan kanssa. Tassa palaverissa
kaytiin |&pi opinnaytetydn prosessia ja alustavasti suunniteltuja menetelmallisia
valintoja. Varsinainen toimeksiantosopimus tehtiin opinnaytetyon tekijan, toi-
meksiantajan ja ammattikorkeakoulun valilla 26.4.2023. Opinnaytetydsuunni-
telma hyvaksyttiin 7.5.2023.

Toukokuussa 2023 haettiin tutkimuslupaa Kainuun hyvinvointialueen kehittamis-
ja suunnitteluyksikosta. Tutkimuslupahakemuksen liitteeksi tarvittiin ammattikor-
keakoulun hyvaksyma opinnaytetydsuunnitelma, fokusryhmahaastatteluiden
runko saatekirjeineen seka aineistonhallintasuunnitelma (liite 1). Tutkimuslupa-
hakemus hyvaksyttiin 29.5.2023. Samalla allekirjoitettiin myés Sopimus tekijan-

oikeuksien maaraytymisesta.

Kun tutkimuslupa oli mydnnetty, prosessi eteni tiedontuotannon tehtavaan ja
sen jalkeen kehittamistehtavaan. Seka tiedontuotannon tehtavan etta kehitta-
mistehtavan suunnitelmat annettiin ensin ammattikorkeakoulun ohjaajan ja sit-
ten toimeksiantajan edustajan hyvaksyttavaksi ennen toteutusvaiheeseen siirty-
mista. Myos fokusryhmahaastatteluiden ja innopajojen osallistujille Iahetetyt
kutsu- ja informointisahkopostit hyvaksytettiin toimeksiantajan edustajalla. Toi-
meksiantajan edustaja pidettiin ajan tasalla opinnaytetyon etenemisesta proses-

sin aikana.
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4.5 Kehittamisprosessin arviointimenetelmat

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan arviointiin soveltuu prosessiarviointi. Tut-
kimuksellisessa kehittamistoiminnassa muodostuu useita eri aineistoja, joita ar-
vioidaan prosessin eri vaiheissa. Prosessiarviointi on kiinted osa prosessia. Pro-
sessi ei etene ilman arviointia, silla arviointi ohjaa seuraavien vaiheiden suunnit-
telua ja toteutusta. Prosessin aikana arvioidaan toimintaa myos suhteessa ta-
voitteisiin ja on aivan mahdollista, etta tavoitteita voidaan joutua muokkaamaan
arvioinnin pohjalta. (Toikko & Rantanen 2009, 82—-83.)

Prosessiarviointi on formatiivista arviointia, jota tehdaan prosessin aikana ja
jonka tavoitteena on parantaa prosessin toimintaa. Summatiivinen arviointi puo-
lestaan keskittyy tavoitteiden saavuttamiseen ja prosessin lopputuloksen arvi-
ointiin. Formatiivinen ja summatiivinen arviointi eivat sulje toisiaan pois. (Seppa-
nen-Jarvela 2004, 19.) Tassa opinnaytetydssa hyddynnetaan prosessin aikana

formatiivista arviointia ja prosessin paatteeksi summatiivista arviointia.

5 Tiedontuotannon tehtavaan vastaavat menetelmat

Tassa opinnaytetydssa tuotettiin tietoa fokusryhmahaastatteluiden avulla. Kysy-

mykset, joihin fokusryhmahaastatteluilla pyrittin saamaan vastauksia, olivat:
Millaisia kokemuksia nykyisista perehdyttamiskaytanndista infor-
manteilla on?

Miten perehdytysta pitaisi kehittaa?

Fokusryhmahaastattelu on laadullinen tutkimusmenetelma, jonka avulla pyri-
taan ymmartamaan tutkittavaa ilmiéta. Se on kayttékelpoinen valine, kun halu-
taan tutkia terveydenhuollon ammattilaisten kokemuksia ja nakemyksia. (Manty-
ranta & Kaila 2008.) Haastattelu on sopivin menetelma, kun halutaan saada na-
kyvaksi haastateltavien subjektiivisia kokemuksia ja niiden merkityksia (Puusa
2020, 100). Fokusryhmahaastattelun avulla pyritdan saamaan esille erilaisia na-
kokulmia. Fokusryhmahaastattelulla saadaan monipuolinen, kattava aineisto,
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jollaista ei muilla menetelmilla ole saatavissa. (Mantyranta & Kaila 2008.) Ryh-
mahaastattelussa haastateltavien valinen dynamiikka voi saattaa keskustelua
syvemmilla tasoille verrattuna yksilohaastatteluihin (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2021, 111). Fokusryhmahaastattelu ei sovellu tiedonhankintamenetelmaksi
silloin, kun haastattelun aihe koskee arkoja, hapeaa aiheuttavia teemoja. Muut
tiedonhankintamenetelmat ovat suositeltavampia myos silloin, kun halutaan ke-

rata tarkkaa asiatietoa tai maarallista aineistoa. (Mantyranta & Kaila 2008.)

Teema- ja tasmaryhmahaastattelu soveltuvat tydelaman tutkimusavusteisiin ke-
hittamishankkeisiin emansipatorisen luonteensa vuoksi. Emansipatorisuus tar-
koittaa sita, etta haastattelulla on tiedontuotannollisen tehtavan lisaksi tavoit-
teena lisata haastateltavien tietdmysta haastattelun aiheesta sekd muovata
myonteista kasitystd haastattelun kohteena olevasta teemasta. Teemahaastat-
telun periaatteita voi kayttaa tasmaryhmahaastattelu toteutuksessa. Tutkija ei
muutoin osallistu keskusteluun kuin huolehtiakseen, etta keskustelu pysyy an-
netussa teemassa ja haastateltavilla on tasa-arvoinen mahdollisuus osallistua
keskusteluun. (Vilkka 2015, 126.) Vilkan kuvaama tasmaryhmahaastattelu vas-

taa fokusryhmahaastattelua.

5.1 Fokusryhmahaastatteluiden suunnittelu ja toteutus

Fokusryhmahaastatteluja suunniteltaessa maaritellaan haastatteluiden tavoit-
teet eli millaista tietoa haastatteluilla halutaan kerata. Taman jalkeen suunnitel-
laan, millaisia henkildita haastateltaviksi tarvitaan, jotta tavoitteisiin paastaan.
(Ojasalo ym. 2021, 112.) Tasmaryhmahaastatteluissa tasmaryhma koostuu asi-
antuntijoista (Vilkka 2015, 126). Tassa opinnaytetydssa haastatteluiden tavoit-
teena oli saada vastauksia tutkimuskysymyksiin. Haastateltaviksi valittiin tyonte-
kijoita, jotka toimivat kokemusasiantuntijoina perehdytyksesta. Kokemusasian-
tuntijuus taattiin silla, ettd haastateltaviksi valittiin tyontekijoita, jotka olivat olleet
kyseisessa tyossa enintdan kolme vuotta. Nain pyrittiin saamaan ajantasaista
tietoa perehdytyksen nykytilasta ja vastaamaan tutkimuskysymyksiin.
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Tutkimushaastatteluissa pyritdan usein saturaatioon eli kyllaantymiseen, jolloin
aineisto alkaa toistaa itseaan. Usein aineiston laajuuteen vaikuttavat kuitenkin
resurssit, kuten aika tai raha (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tutkimuksellisessa ke-
hittamistydssa tiedontuotannolla on kuitenkin toissijainen rooli, joten haastatte-
lujen ainestoa ei ole mahdollista kerata saturaatioon asti. Tassa opinnayte-
tyossa pyrittiin resurssien rajoissa mahdollisimman kattavaan aineistoon. lkaih-
misten asumispalveluyksikoita oli 12, ja jokaisesta yksikosta kutsuttiin kaksi
haastateltavaa. Nain ollen informantteja olisi yhteensa 24. Yksikon Iahiesimies
valitsi kriteerit tayttavat henkildt haastatteluun ja lahetti haastattelukutsun vali-

tuille tyontekijoille. Osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen.

Fokusryhmahaastattelussa suositeltava ryhman koko on 4—10 osallistujaa
(Mantyranta & Kaila 2008). Vilkan (2015) mukaan haastattelukutsuun on hyva
littda saatekirje, jossa kerrotaan riittavasti muun muassa tutkimuksen tarkoituk-
sesta ja tutkimusaineiston kasittelysta. Hyvan tieteellisen kdaytannon mukaisesti
haastatteluun kutsuttu voi tehda tietoon perustuen paatoksen, osallistuuko han
tutkimukseen vai ei. (Vilkka 2015, 150.) Tassa opinnaytetydossa haastateltavat
jaettiin neljaan rynmaan; nain ollen yhdessa haastattelussa olisi ollut kuusi osal-
listujaa. Fokusryhmahaastattelut toteutettiin etayhteyksin pitkien valimatkojen
vuoksi. Haastateltaville kerrottiin jo haastattelukutsun saatteessa (liite 2), etta

haastattelut nauhoitetaan.

Opinnaytetydsuunnitelma ja tutkimuslupahakemus hyvaksyttiin ennen haastat-
teluita. Opinnaytetydsuunnitelmaan tehtiin hyvaksytyksen yhteydessa pienia ra-
kenteellisia ja kielellisia korjauksia, mutta menetelmallisiin valintoihin ei tehty
tassa vaiheessa muutoksia. Karelia-ammattikorkeakoulun ohjaaja ja toimeksi-
antajan edustaja hyvaksyivat saatekirjeen ja haastattelurungon. Saatekirjee-
seen ja haastattelurunkoon ei tehty muutoksia. Haastattelukutsut lahetettiin por-
rastetusti ryhma kerrallaan. Ensimmaisen ryhman kutsut lahetettiin oppilaitok-
sen sahkopostin kautta kolme viikkoa ennen haastattelua, mutta ne olivat men-
neet vastaanottajien roskapostikansioihin. Kutsut lahetettiin uudemman kerran
Kainuun hyvinvointialueen sahkopostista, mutta talldin esihenkildilla jai vain hie-
man yli viikko reagoida kutsuihin. Muistutukset haastatteluista lahetettiin viela

haastattelua edeltavana paivana.
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Haastattelijalla on yleensa avoimista kysymyksista muodostuva haastattelu-
runko, joka pitaa sisallaan 5-8 teemaa (Mantyranta & Kaila 2008). Haastattelu-
runko (lite 3) muodostettiin perehdytykseen liittyvan teoriatiedon pohjalta.
Haastattelut toteutettiin Teams-sovelluksen kautta. Teams-sovelluksessa ongel-
mana oli mikrofonien toimimattomuus tai puuttuminen. Yhdella osallistujalla mik-
rofoni ei toiminut, mutta han paasi osallistumaan seuraavalla haastatteluker-
ralla, jolloin &ani saatiin toimimaan. Yhdella osallistujalla ei ollut mikrofonia lain-
kaan, vaan han kirjoitti kommenttinsa sovelluksen viestikenttdan. Toisen haas-
tatteluryhman kohdalla oli sattunut sekaannus ja haastateltaville oli toimitettu
vaara osallistumislinkki. Siina vaiheessa, kun haastattelija paasi kirjautumaan
oikeaan kokoukseen, ei siella ollut yhtaan osallistujaa. Tata haastattelua kor-

vaamaan jarjestettiin viela viides haastatteluryhma.

Jokaisen haastattelun alussa kaytiin lyhyesti saatekirjeen sisalto ja haastattelu-
aineiston kasittely lapi seka todettiin, etta osallistumalla tdhan haastatteluun
haastateltavat antavat suostumuksen kuvatun kaltaiseen aineiston kasittelyyn ja
kerrottiin mahdollisuudesta poistua haastattelusta ilman selityksia tai seuraa-
muksia. Informoinnin visuaalisena tukena toimi PowerPoint-esitys (liite 4).
Haastattelut tallennettiin Teams-sovelluksessa myohempaa aineiston kasittelya

varten. Tallenteet havitettiin opinnaytetydn valmistuttua.

5.2 Aineiston kasittely

Fokusryhmahaastattelussa kerattya aineistoa kasitellaan kuten muutakin laadul-
lisen tutkimuksen aineistoa (Mantyranta & Kaila 2008). Ennen analyysia ai-
neisto taytyy valmistella eli muokata sellaiseen muotoon, etta analysointi on
mahdollista (Ojasalo ym. 2021, 140-144). Nauhoitetut haastattelut litteroidaan
(Mantyranta & Kaila 2008). Litterointia seuraa pelkistamisvaihe, jossa kirjalli-
sessa muodossa olevia aineistoja luetaan useaan kertaan ja niista pyritaan I0y-
tamaan yhdistavia teemoja tai luokkia. Yksi luokittelutapa on muodostaa teema-
kortistoja. Teemoittelu voidaan toteuttaa joko aineisto- tai teorialahtdisesti. Tee-

makortiston muodostamista varten aineisto ensin koodataan teemoittain, jonka
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jalkeen aineisto jaetaan teemojen mukaan omiksi teemakorteikseen. Tama hel-

pottaa aineiston analysointia. (Ojasalo ym. 2021, 140-144.)

Naiden fokusryhmahaastattelujen luokittelussa hyodynnettiin teemakortistoa. Ai-
neistoa luettaessa todettiin teema-alueiden mukailevan paaosin haastattelurun-
koa, joka puolestaan oli muodostettu teoriatiedon pohjalta. Jos aineisto mukai-
lee teemahaastattelun runkoa, voidaan aineistoa jakaa suoraan haastattelurun-
gon mukaisiin teemoihin (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Usein ai-
neisto ei kuitenkaan vastaa haastattelurungon teemoja (Kallinen & Kinnunen
2024). Koodaamisen edetessa havaittiin, ettd haastattelurungon teemojen |li-
saksi esille nousi kaksi muutakin teemaa. Nain ollen teemakortiston muodosta-
minen aloitettiin teorialahtdisesti, mutta prosessin edetessa teema-alueita tay-

dennettiin aineistolahtodisesti. Esimerkki teemakortista kuviossa 2.

[ Teemakortti 1: Perehdyttaja J
ﬁ\lkuperéinen ilmaus] [ Pelkistys ] { Alaluokka J [ Ylaluokka J [Pi&lunkkﬂ = TeemaJ

"gi siita silleen ;
kokonaisuutta saanut Perehdytyksesta ei

kuitenkaan irti, etta kun % muodostu kokonaisuutta, g Useat perehdyttdjat k

jokainen tekee niin erilailla” | | jos on useita perehdyttajia. vaikuttavat perehdytyksen
- onnistumiseen

"kaikki on niin sanottuja | _
perehdyttajia () jokaisella Erilaiset perehdytystyylit

on oma tyyli perehdyttda L, sqpoittavat uuden Nimetty perehdyttaja

(--) ja sitten siind menee R e ) s
L jan ajatuksia.
uusi tyéntekijd miten ming | - Perehdyttaja
sen sanosin sekasin"

"Olisi niinkun kuitenkin ) Nimetty perehdyttajd
semmoinen yksi, joka olisi ’ tarpeen
sitten varsinainen - ’ i
perehdyttaja” Perehdyttdjan nimeaminen
koetaan tarkedksi.

—

Motivoitunut perehdyttaja

"Qlisi se hyva etta olisi se
yksi ehka tuota nimetty

T R Perehdyttajan tulee olla |

Perehdyttajaksi valitaan innostunut perehdytyksesta

. perehdytyksesti —
kiinnostuneita
tydntekijsits.

"vahan kyseltaisiin
tydpisteessa, etta keta se
kiinnostaa"

Kuvio 2. Esimerkki teemakortista.

Teemakorttien pohjalta tehdaan aineiston tulkintaa. Aineistosta nousevista tu-
loksista tehdaan koontia ja siita muodostetaan johtopaatoksia. Tata vaihetta
kutsutaan synteesiksi. Synteesin lopputuloksena muodostuu kehittdmistydn tu-
los. (Ojasalo ym. 2021, 143-144.) Tassa opinnaytetydssa haastatteluiden tulok-

sista nousevat seuraavassa vaiheessa toteutettavien innopajojen teemat.
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Tutkimusraportissa synteesin tuloksia kasitellaan tutkijan tulkintoihin ja teoriaan
pohjautuen. Kuvausta voidaan taydentaa aineistosta nostetuilla sitaateilla. (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tutkijan on tarkeaa esittaa johtopaatok-
set perusteluineen selkeasti raportissaan. Tulkinta ei saa jaada lukijan tehta-
vaksi. (Ojasalo ym. 2021, 144.)

5.3 Arviointi

Tassa opinnaytetydssa tiedontuotannon tehtavan jalkeen koottiin osallistujilta
sahkdinen palaute Webropol-valineen avulla. Palautteen avulla arvioitiin, ovatko
osallistujat saaneet tuotua keskusteluun omat nakemyksensa. Webropol-palau-

tekyselyyn vastasi nelja henkil6a.

Palautekyselyn tulosten mukaan kaikki vastaajat kokivat, etta olivat saaneet
mielipiteensa tuotua ilmi ja ilmapiiri oli avoin tai neutraali. Kaikkien vastanneiden
mielesta haastattelun toteuttaminen ryhmamuotoisena tuntui luontevalta ja
haastattelijan toiminta tuki avointa ilmapiiria. Palautekyselyn avoimeen kysy-
mykseen saatiin yksi vastaus, jossa vastaaja kertoi kaikkien ryhman jasenten

tuoneen Kkiitettavasti esiin nakemyksiaan omasta perehdytyksestaan.

Kuten Toikko ja Rantanen (2009, 54-55) toteavat, tutkimuksellisessa kehitta-
mistoiminnassa tarkein tietoa arvottava kriteeri on kayttokelpoisuus. Haastatte-
luiden analyysin jalkeen arvioitiin, vastasiko aineisto tutkimuskysymyksiin. Tutki-
muskysymykset olivat, millaisia kokemuksia nykyisista perehdyttamiskaytan-
nodista informanteilla on, ja miten perehdytysta pitaisi kehittda. Vaikka osallistujia
oli selvasti vahemman kuin toivottiin, haastatteluaineisto vastasi tutkimuskysy-
myksiin hyvin. Haastatteluaineistosta erottui selkeasti esiin teemat, joiden poh-
jalta kehittamistehtavaa voitiin suunnitella ja toteuttaa. Nain ollen tiedon kaytto-

kelpoisuuden kriteeri tayttyy tadssa tiedontuotannon tehtavassa.
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6 Kehittamistehtavaan vastaavat menetelmat

Tassa opinnaytetyodssa kehittamistehtavan menetelmana kaytettiin innopajoja.
Innopaja on Innokyla-hankkeessa sosiaali- ja terveysalalle kehitetty toiminta-
malli, jota voidaan hyodyntaa kehittamisen apuvalineena. Ennen innopajan jar-
jestamista on oleellista asettaa innopajalle konkreettinen, realistinen tavoite,
jonka pohjalta pajan suunnittelua voidaan toteuttaa ja tarvittavia osallistujia kut-
sua. Innopajan jarjestamisessa on kolme keskeista periaatetta: yhteinen kehitta-
miskohde, keskeisten toimijoiden osallistuminen ja erilaisten nakdkulmien tasa-

arvoisuus. (Peranen 2013, 7.)

Innopajan ohjaajan tehtavana on vaalia innopajan periaatteiden toteutumista.
Ohjaaja aktivoi avointa keskustelua ja huolehtii osallistujien tasa-arvoisesta
mahdollisuudesta tuoda ndkemyksensa esiin. Ohjaaja voi hyodyntaa toiminnas-
saan omaa persoonaansa, ammattitaustaansa ja kokemuksiaan. (Peranen
2013,7.)

6.1 Innopajojen suunnittelu, toteutus ja aineiston kasittely

Taman opinnaytetyon yhteydessa toteutettiin kolme innopajaa. Innopajojen ta-
voitteena oli kerata keskeisilta toimijoilta kehittamisideoita perehdytykseen liit-
tyen ja koota perehdytyksen toimintamallin runko. Ensin pidettiin tydntekijoille ja
esihenkildille omat erilliset innopajansa. Erillisilla innopajoilla pyrittiin takaamaan
se, etta jokainen osallistuja uskaltaa tuoda oman nakemyksensa esiin. Tyonte-
kijat ja esihenkilot katsovat perehdytysta eri nakokulmista, jotka on hyva saada
esille. Tyontekijaryhmasta innopajoihin haluttiin seka perehdytettavan etta pe-
rehdyttajan roolissa hiljattain toimineita tyontekijoita. Esihenkildista osallistujiksi
haluttiin Iahiesimiehia eli palveluesihenkildita ja apulaispalveluesihenkilGita.
Talla pyrittiin takaamaan toimijalahtoista suunnittelua. Lopuksi jarjestettiin yhtei-
nen innopaja esihenkildille ja tyontekijoille. Kutsut innopajoihin lahetettiin esi-
henkilGille, joita pyydettiin valittdmaan linkit osallistujille. Kutsun ohessa esiteltiin
lyhyesti opinnaytetyota ja innopajojen taustaa. Innopajat toteutettiin
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etayhteydella Teams-sovelluksen valityksella pitkien valimatkojen vuoksi. Inno-
pajojen Teams-tapaamiset tallennettiin, jotta aineistoa voitiin kuunnella uudes-

taan. Tallenteet havitetaan opinnaytetyon valmistuttua.

Innopajan toteutusta ei ole tarkkaan rajattu, mutta tietyt perusrakenteet ovat tar-
peen. Alussa esitellaan innopajan periaatteet ja asetetaan yhdessa tavoitteet
tyoskentelylle. Taman jalkeen seuraa tyoskentelyosuus ja tulosten kasittely. Lo-
puksi kdydaan yhteinen arviointikeskustelu. (Peranen 2013, 4-6.)

Jokaisen innopajan alussa esiteltiin lyhyesti kyseisen opinnaytetyon tarkoitus,
innopajan tavoite, aineiston kasittelytavat seka korostettiin osallistumisen va-

paaehtoisuutta.

Ensimmaiseen tyontekijoille suunnattuun innopajaan osallistui nelja tyontekijaa,
jotka olivat yhdesta tyoyksikosta. Toisessa esihenkildille suunnatussa pajassa
oli vain yksi osallistuja. Naissa kahdessa innopajassa kasiteltiin kolmea, fokus-
ryhmahaastatteluiden tuloksista selkeimmin esiinnoussutta teemaa. Nama tee-
mat olivat perehdytyksen resurssit, perehdytyssuunnitelma ja perehdyttajat.
Teemoja innopajoihin valittiin vain kolme, jotta pajoissa jaisi riittavasti aikaa kes-
kustella jokaisesta teemasta. Kummassakin innopajassa keskustelun tukena oli

PowerPoint-esitys (liite 5), johon myos kehittamisehdotukset koottiin kirjallisesti.

Kolmanteen kokoavaan innopajaan kutsuttiin osallistujiksi seka esihenkildita
etta tyontekijoitd. Kokoavaa innopajaa varten koottiin teoriatietoa, fokusryhma-
haastattelujen tulokset seka kahden ensimmaisen innopajan anti PowerPoint-
esitykseen (lite 6). PowerPoint-esityksen oli tarkoituksena toimia keskustelun
tukena innopajassa. Innopajaan osallistui kuusi osallistujaa. Osallistujat eivat
halunneet avata mikrofonia tai heilla ei ollut kaytettavissdan mikrofonia, joten

keskustelu jai kokonaan puuttumaan tassa viimeisessa innopajassa.

Innopajojen jalkeen on tarpeen tehda yhteenveto pajatyoskentelysta ja toimittaa
se osallistujille. Osallistujat voivat tehda tarvittaessa korjauksia ja taydennyksia
yhteenvetoon. Taman jalkeen kehittamista jatketaan tyopajatydskentelyn tulos-
ten mukaisesti. (Peranen 2013, 6.) Viimeisen innopajan jalkeen kaikille pajoihin

osallistuneille l1ahetettiin sahkdpostitse kokoavan innopajan PowerPoint-esitys,
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jossa oli koonti innopajoista. Korjausehdotuksia tai muitakaan kommentteja ei

enaa tullut.

Ensimmaisen ja toisen innopajan aikana kirjoitettiin osallistujien kommentit ylos
PowerPoint-esitykseen, jolloin osallistujat saivat viela esittaa tarvittaessa tar-
kennuksia kommentteihinsa. Innopajojen jalkeen tallennetta katsottiin viela use-
ampaan kertaan ja varmistettiin, etta kaikki kehittamisideat on kirjoitettu ylos.
Kolmatta innopajaa varten tehtiin uusi PowerPoint-esitys, johon koottiin yhteen
teoriatietoa, fokusryhmahaastatteluiden tulokset seka ensimmaisen ja toisen in-
nopajan anti. Kolmannessa innopajassa aineistoa kertyi vain ynden kommentin

verran.

6.2 Arviointi

Innopajan arviointia on syyta tehda keskustelun muodossa innopajan lopussa
seka kerata palautetta joko kirjallisesti tai sahkdisesti. Arviointi kannattaa huo-
mioida jo innopajojen suunnitteluvaiheessa ja pohtia millaisilla kysymyksilla arvi-
ointia voidaan toteuttaa. Palautteen pohjalta voidaan arvioida esimerkiksi inno-
pajalle asetettujen tavoitteiden saavuttamista ja tarvetta mahdollisille jatkopa-
joille. (Peranen 2013, 6.) Tassa opinnaytetydssa jokaisen innopajan lopussa pi-
dettiin palautekeskustelu seka lahetettiin innopajan jalkeen linkki sahkoiseen
palautelomakkeeseen. Palaute toteutettiin sahkoisen Webropol-kyselylomak-

keen avulla.

Ensimmaisessa tyontekijoille suunnatussa innopajassa oli nelja osallistujaa,
jotka olivat saman etayhteyden takana ja saman yksikon tyontekijoita. Nain ol-
len he pystyivat kdymaan keskustelua oman tiimin kesken valituista teemoista.
Sen sijaan eri yksikoiden valista keskustelua ei saatu tdssa innopajassa muo-
dostettua. Toisessa esihenkildiden innopajassa oli vain yksi osallistuja, joten
han kertoi omat ideansa ja nakemyksensa, mutta osallistujien valinen keskus-
telu jai puuttumaan. Kolmannessa kokoavassa innopajassa osallistujat eivat
avanneet mikrofonia, eivatka juurikaan kirjoittaneet Teams-sovelluksen kom-

menttikenttddnkaan, joten keskustelu jai puuttumaan kokonaan. Nain ollen



33

kolmas kokoava innopaja jai Iahinna opinnaytetyoprosessin aiempien vaiheiden

esittelyn asteelle.

Innopajojen osallistujilta kerattiin Webropol-palaute osallistumiskokemukses-
taan. Palautekyselyyn vastasi nelja henkil6a. Palautteen mukaan jokainen osal-
listuja koki saaneensa tuotua omat mielipiteet julki, ilmapiirin olleen avoin ja

opinnaytetyon tekijan toiminnan tukeneen avointa ilmapiiria.

7 Tulokset ja tuotos

7.1 Fokusryhmahaastatteluiden tulokset

Fokusryhmahaastatteluihin osallistui yhteensa kymmenen henkiléa seitsemasta
eri asumispalveluyksikosta. Valtaosa haastatelluista oli l[ahihoitajia ja heidan ny-
kyiset tyosuhteensa olivat kestaneet neljasta viikosta kolmeen vuoteen. Yhden
haastatellun nykyinen tydsuhde oli kestanyt jo seitseman vuotta, joten han ei
kuulu haastatteluiden kohderyhmaan. Kyseissa haastatteluryhmassa oli vain
kaksi osallistujaa, joten hanet paatettiin ottaa mukaan haastatteluun osallistujien
valisen keskustelun mahdollistamiseksi. Hanen vastauksensa huomioidaan
haastattelun tuloksissa vain kehittdmisehdotusten osalta ja perehdytyksen nyky-
tilaa koskevat vastaukset jatetaan huomiotta. Haastatellut poikkesivat toisistaan
myods aiemman tyokokemuksensa osalta. Yhdella haastatellulla ei ollut lainkaan
aiempaa sosiaali- ja terveysalan tyokokemusta taustalla ja toisella haastatellulla
taas oli taustalla yli 20 vuoden tyokokemus. Kolme haastatelluista oli tullut alan

vaihtajana hoitoalalle.

Perehdytyksen resurssit nousivat puheeksi jokaisessa fokusryhmahaastatte-
lussa. Useimmat haastatelluista kokivat, ettei perehdytysta ollut resursoitu riitta-
vasti. Monet olivat joutuneet tydskentelemaan suoraan hoitajavahvuudessa ja

perehdytysta oli toteutettu tyon ohessa. Osalla ei varsinaista perehdytysta ollut
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ollut lainkaan ja osa oli joutunut itse vaatimaan perehdytysta ja nimetyn pereh-

dyttajan.

Ja sitten joutui véhén itse huolehtimaan siit4, ettd saapi sen perehdytyk-
sen niinkun se pitéé olla, etté siité piti jo ihan huomauttaakin esimie-
helle, etté jotain puuttuu. Etta vaikka on 2-3 vuotta aikaisemmin ollut
téélla niin on aika moni asia muuttunut sen jélkeen, etta ei ihan niinkdén
voi mennd, etté ilman perehdytysta jéisi. Etta siité sai kyllé tehdé téita,
etté sen perehdytyksen sai.

Onhan se véhén silleen isku vasten kasvoja, kun lyédéén suoraan vah-
vuuteen, eiké saa sité perehdytysta. Ettd moni nuorempi olisi varmaan
niin jo sanonut etté ’hei, en jaa ténne’.

Useat haastatelluista mainitsivat haasteeksi taustalla olevan pidemman tyoko-
kemuksen. Kokeneelle uudelle tyontekijalle annettiin liikaa vastuuta liian varhai-
sessa vaiheessa. Yksikoissa ei osattu ottaa huomioon, etta uuden tyoyksikon
ymparisto, tydyhteiso ja toimintatavat eivat ole uudelle tyontekijalle tuttuja,

vaikka hanella olisikin aiempaa tydkokemusta alalta.

Kun menet uuteen tydpaikkaan niin katsotaan, etté jaahas, sulla on noin
paljon tybkokemusta ja néin, niin tavallaan, otetaan heti ja annetaan hir-
vedsti vastuuta. Etta siiné olisi kyllé hyva, etté annettaisiin olla jonkun
aikaa uutena tydntekijdnd, vaikka olis kuinka tybkokemusta taustalla.

Perehdytyksen resursseja katsottiin myds perehdyttajan nakokulmasta. Pereh-
dyttdminen on raskasta myos perehdyttajalle, eritoten jos uusi tyotekija on heti
vahvuudessa tyoskentelemassa. Tilanne korostuu entisestaan, jos tyovuoron ai-
kana tapahtuu jotain odottamatonta ja siina ohella pitaisi ehtia myos perehdytta-
maan uutta tyontekijaa. Eras haastateltu puolestaan kertoi, ettd heidan yksikos-
saan on ollut paljon sairauspoissaoloja. Tama on johtanut tydyhteison vasymyk-
seen, joka heijastuu myos perehdytykseen. Haastatellut kokivat perehdytyksen

ja perehdyttajan roolin merkityksellisena ja tarkeana.

"Monesti tééllakin miettinyt, ettd mitd paremmin perehdytét niin sitd paremman

tybkaverin saat itsellesi.”

Varsinaista perehdytyssuunnitelmaa ei ollut tehty yhdenkaan haastatellun

kanssa. Perehdytys noudatteli useimmilla jonkinlaista perehdytyslomaketta.
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Osalla haastatelluista oli ollut kaytossa Kainuun hyvinvointialueen perehdytys-
suunnitelmalomake. Useimmilla oli kuitenkin ollut lyhyempi, tarkistuslistatyyppi-
nen lomake kaytossaan. Perehdytyslomakkeet koettiin hyvana perehdytysta oh-
jaavana muistilistana ja seurannan valineena, etta kaikki tarpeelliset perehdy-
tyksen osa-alueet tulee kaytya lapi. Vain kahdelle haastatelluista oli sovittu pe-

rehdytyksen seurannasta ja perehdytyslomakkeen palautuksesta esimiehelle.

Perehdytysmateriaaleina yksikoissa oli perehdytyslomakkeiden lisaksi perehdy-
tyskansiot. Useimmissa yksikdissa oli olemassa perehdytyskansiot, joihin oli
koottuna tietoa yksikon toimintaan liittyen. Hyvin harva haastatteluista oli kuiten-
kaan hyodyntanyt perehdytyskansioita. Useimmat haastatelluista eivat olleet
varmoja, onko heidan yksikdssaan perehdytyskansiota ja mikali sellainen on,

missa se sijaitsee tai onko se ajan tasalla.

Haastatellut eivat tienneet, onko monikulttuurisuutta huomioitu perehdytyksen
suunnittelussa. Muutamilla haastatelluista oli kokemuksia monikulttuurisista pe-
rehdytystilanteista. Yhteisen kielen puuttuminen oli koettu haasteeksi, mutta ar-
jessa oli selvitty kayttamalla muun muassa englannin kielta, eleita ja ilmeita.
Muilta osin yhteisty0 toisesta kulttuurista tulevan tyontekijan kanssa oli sujunut

hyvin.

(--)monikulttuurisuus nékyy hyvin. Se nakyy tyéntekijéissé ja asukkaissa
Ja siitd annan kylla plussaa, etta oli tausta miké hyvénsé tai mista ta-
hansa siné tulit tdnne niin jokainen heisté erittéin hyvin on téélla otettu
vastaan. Ainut ongelma on se, etta kielimuurit on este. Mutta siitd ollaan
selvitty sitten sillé tavalla, etté kdytetédén osittain viittomakielté, englantia
Ja ruotsia, kaiken maailman sanoja, ilmeitéa ja eleita.

Perehdyttaja oli nimetty neljalle haastatelluista, ja he olivat saaneet olla ainakin
ensimmaisen tyopaivan samassa vuorossa perehdyttdjan kanssa. Osa heista
oli saanut olla useammankin vuoron perehdyttajansa kanssa. Tama oli koettu
hyvaksi kaytannoksi. Kuudella haastatelluista ei puolestaan ollut nimettya pe-
rehdyttajaa tai perehdyttaja oli vaihtunut jatkuvasti. Eri tyontekijoiden erilaiset

tavat tehda tyota ja perehdyttaa olivat aiheuttaneet sekavuutta.
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No meién tédsséa tybyksikdssé on kaikki niin sanottuja perehdyttéjia, ettéa
on velvotettu siihen, ettd kuka on vuorossa perehdyttéa. Etté kukaan ei
saa siité laistaa. Se on minun mielesta ihan hyvaé ja oikeinkin, mutta sit-
ten siind on semmonen pieni ongelma, etta jokaisella on oma tyyli pe-
rehdyttédé uus tyéntekijé ja eri tavoin perehdytetdéan. Ja sitten siiné saat-
taa helposti uusi tybntekijg mennd, miten mind sen sanosin, sekasin,
Jjos monella eri tavalla opetetaan joku asia tekeméaéan.

”Siinéd on ne hyvét ja huonot asiat. Huonot asiat on, etté tulee paljon
tdmmdasia ristiriitatilanteita. Etta kun toinen opettaa niin sanotusti toisella
tavalla ja toinen sanoo, etté eipé tehdkkéén néin ja kolmas sanoo taas
eri tavalla. Sitten siné oot loppujen lopuksi niin sekasin, ettet siné enéa
itek&én tiid, mité siné teet. Etta siind on pakko sitten luovia léapi ja se vie
hirveen paljon tybaikaa ja tavallaan semmosta henkistéd voimavaraa pal-
jon.”

Perehdyttdjien valintaan tulisi kiinnittda huomiota. Osa haastatelluista oli koh-
dannut myos uupuneita ja kyllastyneita perehdyttajia, ja oli ollut aistittavissa, ett-
eivat he ilahdu uudesta tyontekijasta. Perehdyttajiksi tulisi valita sellaisia tyonte-
kijoita, jotka ovat innostuneita ja motivoituneita perehdyttamaan. Perehdytyk-
sessa pitaisi muistaa ‘'myyda’ hyvinvointialuetta, ikaihmisten palveluita, omaa
yksikkdaan ja paikkakuntaansa. Tyontekijalla tulisi olla myds oikeus kieltaytya
perehdyttamisesta, mikali han kokee, ettei omat voimavarat riita hyvaan pereh-

dyttamiseen.

Haastatellut huomioivat, ettd myds uuden tyontekijan asenteella on vaikutusta.
Uuden tyontekijan pitaa olla aktiivinen ja omatoiminen perehtyessaan ja tutus-

tuttaa tyoyhteiso itseensa.

Se on tavallaan, kun sinua perehdytetéén sinne tyépaikkaan, mutta si-
nun pitdé kanssa perehdyttaé itsesi niin kun sille, etté 'hei, miné olen
tdmmdinen’, etté toiset oppii, kuka siné sitten olet ja miten siné haluat
tehdé ty6ta, ja ettd sehédn on niinkun kaksisuuntainen mun mielestéa se.

Kaikkia asioita eivat perehdyttajatkdan ole osanneet suoraan neuvoa, mutta he
ovat yhdessa perehdytettavan kanssa selvittdneet asiaa. Haastatellut kokivat,
etta perehdyttajat ovat olleet osaavia ammattilaisia. Kokeneet ammattilaiset ko-
ettiin toisaalta hyviksi perehdyttdjiksi, toisaalta taas ajateltiin, etta kokenut am-
mattilainen ei valttamatta ota uusia toimintatapoja yhta herkasti vastaan kuin ly-

hyemman tyokokemuksen omaava.
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Perehdytyksesta heranneet tunteet ja mielikuvat vaihtelivat. Tyontekijan aloitta-
minen suoraan vahvuudessa oli johtanut useiden haastateltujen kohdalla tun-
teeseen, etta he ovat taakkana tyOkavereille ja ensimmaiset tyopaivat ovat ol-
leet selviytymista. Puutteellinen perehdytys oli johtanut pettymyksen tunteisiin.
Yhdella haastatelluista ensivaikutelma oli ollut erittain positiivinen, mutta parin
viikon tyossaolon jalkeen mielikuva tyoyksikosta oli muuttunut negatiivisem-
maksi. Suurin osa haastatelluista oli kuitenkin kokenut saaneensa positiivisen
vastaanoton tyoyksikdssaan ja heille oli tullut olo, etta uusi tydntekija on tarpeel-
linen ja tervetullut toihin. Positiiviset kokemukset tyoyhteisdssa ovat auttaneet
jopa kompensoimaan puutteelliseksi jaanytta perehdytysta. Haastatellut kokivat,
etta suurin osa perehdyttajista ja tydyhteisosta olivat empaattisia ja kyselivat,
kuinka uusi tyd on alkanut sujua. Siita valittyi tunne, etta tydyhteisé haluaa uu-

den tyontekijan viihtyvan.

Kehittamisehdotuksia nousi esiin jokaisessa haastatteluryhmassa ja perehdy-
tyksen kehittamisen tarpeellisuus nousi selkeasti esille. Perehdytyslomakkeiden
kehittamisen useat haastatellut nostivat puheeksi. Nakemykset perehdytyslo-
makkeista vaihtelivat, osa toivoi yksityiskohtaisempaa lomaketta, osa taas piti
tarkistuslistatyyppista lomaketta parempana. Perehdytyslomakkeen toivottiin
kuitenkin olevan yksikkdkohtaisesti muokattu niin, ettei perehdyttajan tarvitsisi
miettia, mitka kohdat koskettavat kyseista tyoyksikkoa. Toisena kehittamisehdo-
tuksena perehdytysmateriaaleihin mainittiin, ettda omavalvontasuunnitelmaa
voisi hyddyntaa perehdytyskansion tilalla. Omavalvontasuunnitelman etuna on
se, ettd sen on oltava ajan tasalla. Eras haastatelluista ehdotti perehdytyksen

tueksi virtuaaliperehdyttajaa tai perehdytyssovellusta.

Haastatellut osoittivat arvostusta niita perehdyttajia kohtaan, jotka jaksavat to-
teuttaa laadukasta perehdytysta uusille tyontekijoille. Perehdyttajat tekevat pe-
rustyonsa lisaksi 'toista tydta’ perehdyttaessaan uusia tydntekijoita. Tasta

syysta hyva perehdyttaja ansaitsisi tulla palkituksi.

Perehdyttajélle pitaisi antaa niinkun palkinto. Jotain semmosta konk-
reettista, ettéd me niinkun ndytetéaén, ettd hdn on tehnyt hyvéé tyota, siis
hyvé perehdyttéja, kuka niin kun oman tyénsé ohella tekee tavallaan
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vielé toista ty6ta siiné. Ja varsinkin, jos saadaan se uusi tyéntekija py-
symé&éan talossa, etté loppuis se tavallaan, etta se ovi kéy tiuhaan.

Perehdytyksen seuranta oli puutteellista lahes jokaisen haastateltavan yksi-
kOssa. Haastatellut kokivat, etta olisi hyva, etta jo tyosuhteen alkaessa sovittaisi
paiva, mihin mennessa perehdytyslomake palautetaan esihenkildlle ja kaydaan

lapi, onko perehdytys sujunut asianmukaisesti.

7.2 Innopajojen tulokset

Tassa luvussa esitellaan kaikkien kolmen innopajan tulokset. Ensimmaiseen,
tyontekijoille suunnattuun innopajaan osallistui nelja tyontekijaa, jotka olivat yh-
desta tyoyksikosta. Toisessa, esihenkildille suunnatussa pajassa oli vain yksi
osallistuja. Kahden ensimmaisen innopajan tulokset esitetdan yhdistetysti, jotta
yksittaisen osallistujan kommentit eivat ole tunnistettavissa. Kahdessa ensim-
maisessa innopajassa kasiteltiin kolmea, fokusryhmahaastatteluiden tuloksista
esiinnoussutta teemaa. Nama teemat olivat perehdytyksen resurssit, perehdy-

tyssuunnitelma ja perehdyttaja. Kolmannen innopajan tulokset jaivat vahaisiksi.

Perehdytyksen resursseja kuvattiin nykyisellaan riittamattomiksi. Talla hetkella
tavoitteena on, etta uusi tydntekija saisi olla tydsuhteen alussa kolme vuoroa yli-
maaraisena ja samassa vuorossa perehdyttajan kanssa. Perehdytyksen resur-
soinnissa huomioidaan tyotekijan koulutus ja aiempi tyokokemus. Esimerkiksi
oppisopimusopiskelijoille jarjestetaan pidempi perehdytysjakso. Perehdytyksen
resurssien toteutuminen onnistuu vaihtelevasti ja riippuu sen hetkisesta tyonte-
kijatilanteesta. Resurssointi onnistuu paremmin, jos uusi tydsuhde on tiedossa
jo tyovuorolistan suunnittelun aikana. Nopeiden rekrytointien yhteydessa on vai-
keampaa loytaa perehdyttajan kanssa yhteisia vuoroja. Jos tilanne aivan tyo-
suhteen alussa on kiireinen ja uusi tyontekija joutuu tydskentelemaan suoraan
vahvuuteen, otetaan myéhemmin aikaa paneutua perehdytykseen, jotta kaikki

perehdytyksen osa-alueet tulee kaytya lapi.

Yovuorot alkavat vasta myohemmassa vaiheessa tyosuhdetta. Uudella tyonteki-

jalla tulee olla l1aakeluvat seka tydyksikkddn ja asukkaisiin tutustuminen jo
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pidemmalla. Perehdytysta tulee olla jo vahintaan kuukausi kaytyna. Kyseisessa
yksikossa yovuoron hoitaja on yksin vastuussa yksikosta. Ennen ensimmaista
varsinaista yovuoroa uusi tyontekija paasee tekemaan perehdytysyon toisen

tyontekijan kanssa.

Osallistujat esittivat perehdytyksen ideaalitilanteen, jossa uusi tyontekija saisi
olla ylimaaraisena viisi vuoroa: kaksi aamuvuoroa, kaksi iltavuoroa ja yksi yo-
vuoro. Perehdyttdja olisi naissa samoissa vuoroissa. Osallistujat kommentoivat
itse tata 'aika kovaksi vaatimukseksr’. Osallistujien mielesta tata tavoitetta kohti

olisi mahdollista paasta tyovuorosuunnittelua kehittamalla.

Perehdytyssuunnitelmana osallistujien yksikossa kaytetdan Kaima-intranetista
I6ytyvan Kainuun hyvinvointialueen yhteisen perehdytyslomakkeen pohjalta yk-
sikkdon sopivaksi muokattua lomaketta. Perehdytyssuunnitelmalomake on ko-
ettu ’ihan hyvéksi’ joskin laajaksi. Perehdytyssuunnitelmaan on jaettu, mika pe-
rehdytyksen osa-alue on kenenkin vastuulla ja lapikayty osa-alue merkitaan pai-
vamaaralla ja perehdyttajan ja perehtyjan allekirjoituksilla. Perehdytyksen seu-
ranta on suunniteltu esihenkilon kanssa ja perehdytyssuunnitelmalomakkeen
palautus on aikataulutettu noin kolmen kuukauden paahan tydsuhteen alusta.
Innopajan osallistujien yksikdssa perehdytyksen suunnittelussa huomioidaan,

ettd uuden tyontekijan tulee myds itse olla aktiivinen perehdytyksensa suhteen.

Huomionarvoisaa taman yksikon perehdytyssuunnitelmalomakkeessa on kohta,
jossa pyydetaan uutta tydntekijaa arvioimaan perehdytyksen kehittamisen tar-
peellisuutta. Lisayksena perehdytyssuunnitelmalomakkeeseen pohdittiin viela
Oppiportin verkkokoulutuksia (muun muassa Kaatumisten ehkaisy, vanhusten
ladkehoito), jotka tydntekijdilla tulee olla kaytyina. Opiskelijoille on oma erillinen
perehdytyslomake, joka on suppeampi verrattuna varsinaiseen perehdytyssuun-

nitelmaan.

Perehdyttgjan nimeaminen uudelle tyontekijalle koettiin tarkeaksi. Nykyisellaan
osallistujien yksikdssa perehdytysvuoro kiertaa, eli jokainen tyontekija toimii
vuorollaan perehdyttajana. Perehdyttaja tydskentelee paritydna perehtyjan

kanssa. Perehdytykseen on varattava riittdvasti aikaa. Innopajoissa nostettiin
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esille myos, etta perehdyttgjan valinnassa otetaan huomioon tyontekijan tyoai-
kaprosentti ja mita vuoroja tyontekija tekee. Esimerkiksi paljon yovuoroja tai 50-
prosenttista ty0aikaa tekevan on vaikeaa toimia perehdyttajana, koska yhteisia
tydvuoroja uuden tyontekijan kanssa hankalaa aikatauluttaa. Perehdytysmoti-
vaatio huomioidaan perehdyttajan valinnassa ja perehdyttajan roolista on myos
perustellusta syysta mahdollista kieltaytya. Joskus perehdyttajaa on myos vaih-
dettu, jos henkilokemiat eivat sovi yhteen. Tallaisia tilanteita on tullut vastaan pi-
demmissa perehdytyksissa (esimerkiksi oppisopimusopiskelijat). Kehitysehdo-
tuksina mainittiin, etta yksikdssa voisi olla perehdytysvastaavat. Osallistujat toi-

vat myos esille, etta hyva perehdyttaja ansaitsisi palkkion perehdyttamisesta.

Kolmanteen, kokoavaan innopajaan osallistui kuusi henkil6a. Osallistujilla ei ol-

lut kaytettavissaan mikrofonia tai he eivat halunneet sita kayttaa. Osallistujat kir-
jasivat Teams-sovelluksen keskustelukenttaan vain yhden kommentin perehdy-
tyksen kestoon liittyen. Osallistuja kokivat, etta kaksi viikkoa olisi sopiva kesto

perehdytykselle.

7.3 Toimintamallin luominen

Innopajojen tulokset otettiin huomioon perehdytyksen toimintamallin suunnitte-
lussa, mutta vahaisen osallistujamaaran vuoksi suunnittelussa painotettiin fo-
kusryhmahaastatteluiden tuloksia ja teoriatietoa. Kolmanteen innopajaan kootun
PowerPoint-esitykseen koottu informaatio muutettiin visuaalisempaan ja tiiviim-
paan muotoon Miro-sivuston valkotaulua hyddyntaen. Toimintamalli (liite 7) pyri-
taan kuvaamaan mahdollisimman yksiselitteisesti ja lyhyesti, jotta sen kayttod
olisi vaivatonta ikaihmisten asumispalveluyksikdiden hektisessa arjessa. Pereh-
dytyksessa huomioitavista asioista muodostettiin miellekartta ja lisaksi perehdy-
tyksen vaiheista prosessikaavio. Toimintamallista tehtiin tdman opinnaytetyo-
prosessin lopussa esittelyvideo, jota ikdihmisten asumispalveluiden yksikoissa
voidaan hyodyntaa toimintamallin kayttdonoton yhteydessa. Esittelyvideosta py-
rittiin tekemaan lyhyt ja informatiivinen, jotta se voidaan nayttaa kokonaisuudes-
saan esimerkiksi tiimipalavereissa tai talokokouksissa. Linkki esittelyvideoon |a-

hetettiin toimeksiantajalle ja ikaihmisten asumispalveluyksikdiden esihenkildille.
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Esittelyvideon avulla opinnaytetyon tuloksia esitellaan muille saman koulutusoh-

jelman opiskelijoille Karelia-ammattikorkeakoulun Moodle-oppimisymparistossa.

Miellekartassa kuvaillaan perehdytysprosessia kokonaisuudessaan. Siind maa-
ritella@n hyvan perehdyttajan ominaisuuksia, perehdytyksen kestoa seka sita,
kuka on oikeutettu saamaan perehdytysta. Lisaksi miellekartassa kuvataan mo-
nikulttuurista perehdytysta seka perehdytyksessa kaytettavia materiaaleja. Li-
saksi nostetaan esille muita perehdytyksessa huomioitavia asioita. Prosessikaa-
vioon kuvattu perehdytyksen viisi vaihetta: Informointi ennen tyon aloitusta, vas-
taanotto, tydsuhdeperehdyttaminen, tydnopastus ja seuranta. Jokaisen vaiheen
kohdalla maaritellaan vaiheen tavoite seka kerrotaan, millaisia sisaltdja vaihee-

seen kuuluu ja mitka toimijat osallistuvat vaiheen toteuttamiseen.

Perehdytysprosessia ohjaamaan kaytetaan Kainuun hyvinvointialueen Osaami-
sen kehittamisen yksikon laatimaa perehdytyssuunnitelmalomaketta, joka [0ytyy
Kainuun hyvinvointialueen intranetistd Kaimasta. Intranetissa on myos saata-
villa materiaaleja Kainuun hyvinvointialueen organisaatiotason perehdytykseen.
Perehdytyslomaketta tai -materiaaleja ei liiteta tahan opinnaytetyohon liitteeksi,
koska niita ei ole julkisesti saatavilla. Jokaisella Kainuun hyvinvointialueen tyon-

tekijalla on paasy kayttamaan lomaketta ja materiaaleja.

Kainuun hyvinvointialueen perehdytyssuunnitelmalomake pitaa sisallaan osaa-
misen kartoittamisen alkutilanteessa ja perehdytyssuunnitelman yksikko- ja or-
ganisaatiotasolle. Lomakkeeseen on yksityiskohtaisesti kuvattu, mita mikakin
osa-alue sisaltaa. Perehdytyssuunnitelmaan kirjataan, kenen vastuulla kunkin
osa-alueen perehdyttaminen on. Kasitellyt osa-alueet vahvistetaan paivayksella
seka perehtyjan ja perehdytettavan allekirjoituksilla. Perehdytyksen paatteeksi
perehdytysprosessia arvioidaan tyontekijan ja perehdyttajan nakokulmista. Lo-

puksi kirjataan viela ylds perehdytyksen kehittamistarpeet.
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8 Pohdinta

8.1 Tulosten tarkastelua

Perehdytyksen resurssit nousivat selkeasti esille fokusryhmahaastatteluissa.
Laaksosen ja Ollilan (2017, 226) mukaan uuden tyontekijan laittaminen suoraan
vahvuuteen ei ole suositeltavaa. Kuitenkin useat haastatelluista kertoivat joutu-
neensa suoraan vahvuuteen tyoskentelemaan. Vaikka taloudellinen tilanne on
tiukka, tulisi perehdytysjaksolle jarjestaa 3-5 palkallista perehtymispaivaa yli-
maaraisena (Laaksonen & Ollila 2017, 226). Innopajoissa todettiin, etta toisi-
naan rekrytointi joudutaan tekemaan nopealla aikataululla, eika talléin palkalli-
sen perehdytyspaivien toteuttaminen ylimaaraisena ole valttamatta mahdollista
heti ensimmaisina paivina. Tallaisessa tilanteessa perehdytyspaivat ylimaarai-
sena tulee jarjestaa heti, kun tilanne rauhoittuu. Tallainen koettiin hyvaksi toi-
mintatavaksi. Laaksosen ja Ollilan (2017) mukaan erillisten perehdytyspaivien
jalkeen perehdytys tydon ohessa voi jatkua tyotehtavien vaativuuden mukaan
jopa puoli vuotta. Riittavan pitka kesto on yksi onnistuneen perehdytyksen edel-
lytys. Perehdytys loppuu, kun tyontekijan voidaan katsoa selviytyvan kaikista

tyotehtavistaan itsenaisesti. (Laaksonen & Ollila 2017, 226.)

Esihenkildlla on vastuu valvoa, etta perehdytys sujuu suunnitellusti. Esihenkild
voi omalla toiminnallaan motivoida ja sitouttaa tyontekijaa organisaatioon. Toi-
saalta hanen taytyy luoda edellytykset sille, etta tydntekijan motivaatio voi sailya
ja vahvistua. Esihenkilo voi jakaa vastuuta perehdytyksen toteutuksesta nime-
tylle perehdyttajalle. (Tiainen 2019, 83.) Perehdyttajan nimeaminen koettiin tar-
keaksi seka fokusryhmahaastatteluissa etta innopajoissa. Myds Laaksonen ja
Ollila (2017, 226) nimetyn perehdyttajan olevan yksi onnistuneen perehdytyk-
sen edellytyksista. Haastatteluissa tuotiin esille sita, etta perehdyttajan tulisi olla
itse innostunut tyostaan ja perehdyttamisesta. Perehdyttajan roolista pitaisi
my0s pystya kieltdytymaan, jos perehdyttaja itse kokee, etteivat voimavarat riita
taysivaltaiseen perehdyttamiseen. Innopajoissa todettiin, etta ainakin yhdessa
ikaihmisten asumispalveluiden yksikOossa tallainen toimintatapa on kaytossa.
Seka haastatteluissa etta innopajoissa muistutettiin, ettei tyontekijan omaa
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aktiivisuutta sovi unohtaa. Tyontekija itsekin on vastuussa oppimisestaan ja
tama taytyy tuoda ilmi uudelle tydntekijalle jo tydsuhteen alussa (Tiainen 2019,
83).

Perehdytyksen tulee olla suunnitelmallista ja aikataulutettua. (Laaksonen & Ol-
lila 2017, 224.) Haastatteluissa selvisi, etta yhdellekaan haastatelluista ei ollut
tehty varsinaista perehdytyssuunnitelmaa. Osalla haastatelluista oli ollut kaytos-
saan Kainuun hyvinvointialueen perehdytyssuunnitelmalomake, joka olit kuiten-
Kin jadnyt tayttamatta loppuun. Tiaisen (2019) mukaan hyvin suunniteltu ja to-
teutettu perehdytyssuunnitelma on hyodyksi seka tyontekijalle etta organisaa-
tiolle. Tehokkaalla perehdytyksella uusi tyontekija kokee onnistumisia ja tyotyy-
tyvaisyys paranee. (Tiainen 2019, 80.) Saudi-Arabiassa tehdyn tutkimuksen
mukaan perehdytysohjelma vaikuttaa positiivisesti hoitajien osaamistasoon ja
organisaatioon sitoutumiseen. Perehdytysohjelman tulee olla hyvin laadittu, ja
sisaltaa seka organisaatio- etta yksikkotason tietoa. Perehdytysohjelman sisal-
I6n laatimisessa tulee hyodyntaa perehdytettavien nakemyksia. (Lalithabai ym.
2021.) Innopajoissa kerrottiin yksikdssa olevan kaytdssa hyvinvointialueen pe-
rehdytyssuunnitelmalomake, joka koettiin pienin muutoksin melko hyvaksi pe-

rehdytysta ohjaavaksi lomakkeeksi.

Perehdytyksen seuranta on tarkeaa (Tiainen 2019, 82; Laaksonen & Ollila
2017, 226) Fokusryhmahaastatteluissa kavi ilmi, etta vain harvoilla tyontekijoilla
oli sovittu perehdytyksen seurannasta. Innopajoissa kerrottiin, etta perehdytys-
lomakkeelle oli sovittu palautuspaivamaara, jolloin perehdytyksen katsottiin lop-
puvan. Laissa maaratyn tydnantajan huolellisuusvelvollisuuden tayttymiseksi
neuvonnan ja ohjauksen tulee olla asianmukaista (Tiainen 2019, 81). Perehdy-
tyssuunnitelmalomakkeesta allekirjoituksineen jaa myos konkreettinen doku-
mentti, jolla voidaan todentaa, etta uudelle tyontekijalle on annettu riittavat tie-

dot turvalliseen tyoskentelyyn.

Taman opinnaytetyon tuotoksessa perehdytyksen vaiheet mukailevat Viitalan
esittamia perehdytyksen vaiheita. Viitala (2021, 98—99) nimeaa perehdytyksen
vaiheiksi informoinnin ennen tyohontuloa, vastaanoton, tydsuhdeperehdyttami-

sen ja tydn opastuksen. Taman opinnaytetydn tuotoksessa viidenneksi
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vaiheeksi lisattiin perehdytyksen seuranta. Lindforsin ym. (2022, 68) mukaan
Suomessa perehdytyksen palautekulttuuri on vahaista. Tama seikka nousi esiin
myos fokusryhmahaastatteluiden tuloksissa. Useilla haastatelluista perehdytyk-

sen seuranta oli jaanyt kokonaan puuttumaan.

Haastatteluiden mukaan perehdytysmateriaaleina yksikoissa kaytettiin Iahinna
vain perehdytyslomakkeita, joita oli yksikoissa erilaisia. Useammissa yksikoissa
oli olemassa perehdytyskansiot, mutta uudet tydntekijat eivat olleet hyodynta-
neet niitd. Haastatellut epailivat myos, etta kaikkien yksikoiden perehdytyskan-
siot eivat ole ajan tasalla Yksi onnistuneen perehdytyksen edellytys on ajanta-
saiset perehdytysmateriaalit (Laaksonen & Ollila 2017, 226). Perehdytyskansioi-
den paivittdmiseen ei liene jarkevaa kayttaa aikaa, koska kayttdaste on ollut
joka tapauksessa pieni. Sahkaisia perehdytysmateriaaleja ei ollut kaytossa yh-
denkaan haastatellun yksikossa. Kaima-intranetista on loydettavissa Kainuun
hyvinvointialueen organisaatiotason perehdytysmateriaaleja. Eras haastateltu
ehdotti, ettd omavalvontasuunnitelmaa voisi hyodyntaa perehdytyskansion si-
jaan. Omavalvontasuunnitelman etuna on, etta sen tulee olla ajan tasalla. Myds
Moisanen (2018, 144) toteaa, ettd omavalvontasuunnitelmaa kannattaa hyédyn-

taa hoitotyon perehdytyksen tukena.

Monikulttuurinen perehdytys toteutetaan saman toimintamallin mukaisesti kuin
kotoperaisillekin tyontekijoille. Ohjaustilanteissa on kuitenkin varmistettava, etta
ohjeet on ymmarretty ja toiminta on turvallista. Tyokielena kaytetaan suomea,
jotta suomen kielen oppiminen mahdollistuu. Hyvarisen, Metsalan, Koivulan &
Kaunosen (2017, 9—11) mukaan positiiviset kokemukset perehdytyksesta seka
rittavan pitka perehdytysjakso helpottivat maahanmuuttaja taustaisen tyonteki-
jan sopeutumista. Hyvan perehdyttajan rooli korostuu monikulttuurisessa pereh-
dytyksessa. Toisaalta myos tydyhteison voimavaroihin tulee kiinnittaa huomiota,
etteivat tyontekijat kuormitu monikulttuurisista perehdytystilanteista. Kielen oppi-
minen ja tyontekijoiden ja potilaiden yritykset opettaa kielta vaikuttivat myontei-
sesti maahanmuuttajataustaisiin sairaanhoitajiin. Riittava kielitaito on myos valt-

tamattomyys potilasturvallisuuden kannalta. (Hyvarinen ym. 2017, 9-11.)
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8.2 Johtopaatokset

Paaministeri Orpon hallituksen tammikuussa 2024 kaynnistama Hyvan tyén oh-
jelma tahtaa parempaan tyon veto- ja pitovoimaan sosiaali- ja terveysalalla (So-
siaali- ja terveysministerio 2024). Korkiakankaan (2022, 6) mukaan sujuvalla
perehdytyksella voidaan muuttaa ainakin vanhustyon mielikuvaa vetovoimai-
semmaksi. Coco ja Roos (2020, 22) puolestaan nimeavat toimivan perehdytyk-
sen ensiarvoisen tarkeaksi tekijaksi tyon pitovoiman kannalta. Kainuun hyvin-
vointialueen henkilostdstrategiassa perehdytyksen kehittaminen on valittu yh-
deksi tavoitteeksi, jolla tAhdataan veto- ja pitovoiman parantamiseen (Kainuun
hyvinvointialue 2024b, 7). Perehdytys voidaan nahda investointina tulevaisuu-
teen (Lindfors ym. 2022, 68).

Opinnaytetyon tulosten perusteella perehdytyksen kehittdminen on tarpeellista.
Perehdytyksen kehittaminen koettiin tarkeaksi seka aiheesta kertovassa kirjalli-
suudessa etta taman opinnaytetyon tiedontuotannossa ja kehittdmistehtavassa.
Perehdytykseen tulisi olla kaytettavissa riittavasti resursseja. Riittavilla resurs-
seilla perehdytysjaksot olisivat kestoltaan tarpeeksi pitkia ja uudella tyontekijalla
olisi mahdollisuus tyoskennella ensimmaiset tyopaivat hoitajavahvuuden ulko-

puolella.

Perehdytyksen pitaa olla suunnitelmallista. Selkea perehdytyssuunnitelmalo-
make ohjaa perehdytyksen toteuttamista. Suunnitelmaan tulisi maaritella myos
seuranta, jossa arvioidaan perehdytyksen onnistumista ja tarvetta jatkoperehdy-
tykselle. Vaikka paavastuu perehdytyksesta onkin esihenkildlla, uuden tyonteki-
jan tueksi perehdytysjaksolle tulisi nimeta perehdyttaja. Perehdyttajaksi kannat-
taa valita motivoitunut henkild, joka pystyy valittamaan tyosta ja tyoyksikosta

myodnteisen kuvan.

8.3 Prosessin arviointi

Opinnaytetyon ideointivaiheessa oli selvaa, etta aiheen tulee liittya tydon veto- ja

pitovoimaan. Aihe on seka mediassa ajankohtainen etta nakyy selvasti myos
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ikaihmisten asumispalveluiden arjessa. Toimeksiantajan edustajan ehdottama
rajaus perehdytykseen tuntui mielekkaalta ja oli myos toimeksiantajalle ajankoh-
tainen. Ennen opinnaytetyon toteutuksen alkua laadittiin opinnaytetydsuunni-
telma. Suunnitelman tuli olla seikkaperainen ja menetelmalliset valinnat tark-
kaan hiottuja, mika osoittautui hyodylliseksi, silla se teki prosessin myohem-
mista vaiheista sujuvia. Myos tutkimuslupahakemus hyvaksyttiin ilman tayden-

nyksia, kun liitteena oli riittavan tarkka opinnaytetyosuunnitelma

Tiedontuotannon tehtavassa oli aluksi ongelmia sahkopostikutsujen ja osallistu-
mislinkkien kanssa. Ensimmaisen haastatteluryhman sahkopostikutsut menivat
oppilaitoksen sahkopostista lIahetettyna vastaanottajien roskapostikansioon.
Virhe huomattiin vasta viikkoa ennen haastattelua, jolloin kutsujen valittamiseen
jai vdahemman aikaa. Toisen haastatteluryhman osalta kutsuun oli liitetty vaara
osallistumislinkki ja kun virhe huomattiin, ei yhtaan osallistujaa ollut enaa
Teams-tapaamisessa. Taman virheen korjaamiseksi pidettiin viela yksi ylimaa-
rainen haastatteluryhma. Nailla ongelmilla voi olla vaikutusta haastattelun osal-

listujamaaraan ja tuloksiin.

Joka tapauksessa haastatteluissa oli vahemman osallistujia kuin alun perin toi-
vottiin. Syyna saattoi olla haastattelujen ajoittuminen kesalomakaudelle. Tata
spekuloitiin myds toimeksiantajan edustajan ja ammattikorkeakoulun ohjaajan
kanssa kolmikantaneuvottelussa maaliskuussa 2023. Keskustelussa tultiin sii-
hen lopputulokseen, etta haastattelujen sijoittuminen kesalomakaudelle voi olla
hyvakin asia. Tama antoi myos kesasijaisille mahdollisuuden osallistua haastat-
teluihin. Haasteista huolimatta haastattelut tuottivat rikkaan aineiston. Haasta-
teltavat olivat avoimia ja toivat nakemyksiaan esille kiitettavasti. Aineiston kasit-
telyn myota todettiin aineiston vastaavan tutkimuskysymyksiin, ja aineistosta

nousi selkeasti teemat innopajoja varten.

Innopajojen osallistujamaara oli selvasti odotettua vahaisempi. Syina tahan

saattoi olla ajankohdan sijoittuminen joulunalusaikaan ja flunssakauteen. Taus-
talla voi olla myos tyontekijoiden ja esihenkildiden muutosvasymys. lkaihmisten
asumispalveluiden arjessa nakyvat jatkuvat muutokset ja kehittdmishankkeet ja

talldin ei valttamatta jakseta enaa sitoutua uusiin kehittamistehtaviin.
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Osallistaminen innopajoissa ei onnistunut odotetulla tavalla. Ensimmaisen ja toi-
sen innopajan osallistujat olivat samasta yksikosta, joten yksikoiden valinen
keskustelu jai kokonaan puuttumaan, mika voi vaikuttaa tuloksiin. Naissa pa-
joissa osallistujat toivat kuitenkin hyvin esille omia nadkemyksiaan perehdytyk-
sesta ja kuinka sita tulisi kehittaa. Kolmannessa innopajassa osallistujat eivat
ottaneet osaa keskusteluun juuri lainkaan. Tassa innopajassa olisi ollut tarpeen
olla erilaisia osallistamisen keinoja tarjolla. Olisi ollut hyva hyédyntaa esimer-
kiksi jotakin valinettad, jossa osallistujat olisivat voineet tuoda kirjallisesti mielipi-
teitaan julki. Olisi ollut myds hyva selventaa tarkemmin jo innopajojen kutsussa,
etta tavoitteena on osallistaa ja keskusteluttaa osallistujia. On mahdollista, etta
kaikki osallistujat eivat olleet tottuneita kayttdmaan etavuorovaikutteisia vali-
neitd. Mahdollisesti l[ahityoskentelyna innopajoihin olisi saatu enemman osallis-
tujia ja vuorovaikutusta. Opinnaytetyon aikataulu ja taloudelliset resurssit eivat

kuitenkaan mahdollistaneet tallaisten innopajojen toteutusta.

Toimintamallin luominen aiemman prosessin pohjalta oli kuitenkin vaivatonta.
Innopajoista saatu suppeahkoksi jaanyt aineisto huomioitiin toimintamallia luota-
essa, mutta painopiste oli kuitenkin enemman teoriatiedossa ja haastatteluiden
tuloksissa. Lopullista toimintamallia arvioitiin viela tekoalyavusteisesti. TalkAl
(2024b) kuvaili hyvaa perehdytysprosessia asiasisalloilla, jotka mukailivat valta-
osin taman opinnaytetyon tuotoksena muodostuneen toimintamallin miellekart-
taa. TalkAl (2024c) muodosti myos viisivaiheisen perehdyttamisprosessin, jonka

vaiheet noudattelivat tdman opinnaytetydn toimintamallin vaiheita.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selkiyttaa ja yhdenmukaistaa perehdytys-
prosessia Kainuun hyvinvointialueen ikaihmisten asumispalveluissa. Tavoite
voidaan katsoa tayttyneeksi silta osin, etta opinnaytetyon tuotoksena muodos-
tettiin yhtenainen perehdytyksen toimintamalli Kainuun hyvinvointialueen ikaih-
misten asumispalveluiden kayttodon. Perehdytyksen toimintamalli perustuu viite-
kehykseen ja kohderyhman antamaan tietoon seka kehittamisehdotuksiin. Pe-
rehdytyksen toimintamallin kayttoonotto ja jalkauttaminen ajoittuu taman opin-

naytetyon valmistumisen jalkeiseen aikaan, joten toimintamallin toimivuutta
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kaytannossa ei voitu tassa vaiheessa arvioida. Perehdytyksen toimintamallin

jalkauttamista ja arviointia on ehdotettu jatkokehittamisideaksi.

8.4 Eettisyys ja luotettavuus

Hyvalla tieteellisella kaytanndlla on nelja perusperiaatetta: 1. Luotettavuudella
pyritdan varmistamaan tutkimuksen laatu. 2. Rehellisyys korostaa avoimuutta
kaikissa tieteellisen tyon kaikissa vaiheissa seka tarkkaa, totuudenmukaista ra-
portointia. 3. Arvostusta osoitetaan seka ihmisia etta ymparistéa kohtaan. 4.
Vastuuta kannetaan koko tieteellisen toiminnan ajan. (Tutkimuseettinen neuvot-
telukunta 2023, 11-12.)

Hyva tieteellinen kaytanto nakyy tieteellisen toiminnan suunnittelussa, toteutuk-
sessa ja dokumentaatiossa. Aiempi tieto tieteellisen toiminnan kohteesta huomi-
oidaan. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 13.) Taman opinnaytetyon vii-
tekehyksessa avataan keskeiset kasitteet, ja opinnaytetydn tuloksia ja tuotosta
arvioidaan suhteessa aiempiin tutkimustuloksiin. Raportoinnissa huomioidaan
tekijanoikeudet (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 14). Lahteita kaytetta-
essa lahdeviitteet ja Iahdeluettelomerkinnat on tehty huolellisesti. Seka lahteita
etta tiedontuotantoon ja kehittdmistehtavaan osallistuneita arvostetaan. Siksi ra-
portointi on tehty huolella ja on varmistettu, etta Iahteiden ja osallistujien sa-
noma tuodaan julki muuttumattomana. Tekoalya ei ole kaytetty ensisijaisena tie-
tolahteena. Tekoalya on kaytetty apuna kasitteen maarittelyssa. Prosessin lo-
pussa tuotosta arvioitaessa on hyddynnetty tekoalya niin, etta on pyydetty teko-
alya muodostamaan perehdytyksen toimintamalli ja verrattu sitd taman opinnay-
tetyon tuotokseen. Talla pyrittiin varmistamaan, etta tuotoksessa on huomioitu
kaikki tarvittavat nakokulmat aiheesta. Kuten muussakin raportoinnissa, myos

tekoalya kaytettdessa on tehty asianmukaiset [ahdemerkinnat.

Tarvittavat luvat ja suostumukset hankitaan (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023, 13). Taman opinnaytetyoprosessin aikana haettiin Kainuun hyvinvointialu-
eelta tutkimuslupaa opinnaytetyon toteuttamiseen. Fokusryhmahaastatteluihin

ja innopajoihin osallistuminen oli vapaaehtoista. Vapaaehtoisuutta korostettiin
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seka kutsuviesteissa etta jokaisen haastattelu- ja innopaja-tapaamisen yhtey-
dessa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019, 16) ohjeen mukaan eettinen
ennakkoarviointi tulee tehda, mikali tietoon perustuvasta suostumuksesta poike-
taan, tutkimus puuttuu fyysiseen koskemattomuuteen tai koskee alle 15-vuoti-
aita tai tutkittaviin kohdistuu voimakkaita arsykkeita, henkista haittaa tai turvalli-
suusuhkaa. Taman opinnaytetyon tutkimusasetelma ei koske mitaan edella
mainituista, joten eettista ennakkoarviointia ei ollut tarpeen tehda tassa opin-

naytetyossa.

Tutkimusaineistojen kasittely on oltava luottamuksellista ja tietosuojalainsaa-
dantéa noudatetaan (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 13). Tassa opin-
naytetyoprosessissa haastatteluihin ja innopajoihin osallistuville kerrottiin avoi-
mesti aineistojen kaytosta, kasittelysta ja havittamisesta. Lisaksi kerrottiin opin-
naytetyon tavoitteesta, tarkoituksesta, toimeksiantajasta. Jokaisen haastattelun
ja innopajan alussa mainittiin, etta osallistumalla Teams-tapaamiseen osallistuja
hyvaksyy edella kerrotut tavat kasitella ja kayttaa aineistoa. Informoinnin jalkeen
kerrottiin viela mahdollisuudesta poistua tapaamisesta ilman selittelya tai jalki-
seuraamuksia. Aineistoa kasiteltiin ja sailytettiin huolellisesti ja tietoturvallisesti.
Aineisto oli vain opinnaytetyon tekijan kaytettavissa, eika ulkopuolisilla ollut
mahdollisuutta paasta aineistoon kasiksi. Aineisto havitetaan, kun opinnaytetyo

hyvaksytaan.

Yhteistyotahojen kanssa sovitaan tavoitteista, oikeuksista ja velvollisuuksista
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 14). Kainuun hyvinvointialueen kanssa
solmittiin toimeksiantosopimus, johon opinnaytetydn tavoitteet maariteltiin, ja
jolla sitouduttiin noudattamaan molemmin puolin asetettuja oikeuksia ja velvolli-
suuksia. Lisaksi toimeksiantaja pidettiin ajan tasalla prosessin etenemisesta.
Toimeksiantajan edustajalta pyydettiin hyvaksynta fokusryhmahaastatteluiden
ja innopajojen suunnitelmille ennen toteutusta. Tuotoksena muodostuva toimin-
tamalli hyvaksytettiin toimeksiantajan edustajalla. Lisaksi allekirjoitettiin Sopi-
mustekijan oikeuksien maaraytymisesta, joka koskee muun muassa toimeksian-

tajan oikeutta kayttaa opinnaytetyon raporttia ja tuotosta.
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Opinnaytetyon tekija on ollut prosessin alussa tyosuhteessa Kainuun hyvinvoin-
tialueen ikaihmisten asumispalveluissa, mutta tydsuhde on paattynyt opinnayte-
tydprosessin aikana. Opinnaytetyon tekijan tydyksikko oli yksi opinnaytetydn
kohteena olleista yksikdista. Osa opinnaytetyon informanteista on voinut tuntea
opinnaytetyon tekijan, mutta mahdollista yhteytta ei ole nostettu esiin tai koros-
tettu opinnaytetydprosessin aikana. Opinnaytetyon tekija on esittaytynyt haas-
tatteluissa, innopajoissa ja esihenkildille lahetetyissa sahkopostiviesteissa opis-
kelijan roolissa. Tyosuhde on kuitenkin voinut vaikuttaa informanttien osallistu-
miseen tiedontuotannon tehtavaan ja kehittamistehtavaan. Osa mahdollisista in-
formanteista on voinut paattaa jattaa osallistumatta, koska opinnaytetyon tekija
on tuttu. Toisaalta tuttu henkild on voinut myods motivoida osallistumaan tiedon-
tuotantoon tai kehittamistehtavaan. Tuttu opinnaytetyon tekija on voinut myds
vaikuttaa siihen, millaisia asioita informantit ovat tuoneet esille haastattelutilan-

teessa ja innopajoissa. Nama seikat voivat vaikuttaa opinnaytetyon tuloksiin.

Luotettava opinnaytetyOprosessi ei anna sattumanvaraisia tuloksia tai kehitta-
misehdotuksia eika sisalla sisaisia ristiriitoja. Opinnaytetydssa kaytettyjen kasit-
teiden taytyy olla asianmukaisia, tulosten tarkkoja ja tuotoksen pohjautua opin-
naytetyoprosessiin. (Vilkka 2021, 185-189.) Opinnaytetyon alkuvaiheessa pa-
neuduttiin perehdytykseen liittyvaan kirjallisuuteen ja tutkimustuloksiin, joiden
pohjalta haastattelurunko muodostettiin. Haastatteluiden tuloksissa esiin nous-
seet teemat muodostivat innopajojen rungon. Tuotos puolestaan muotoutui, kun

yhdistettiin teoriatieto, haastatteluiden seka innopajojen tulokset.

Tutkimuksellisessa kehittamistydssa arvioidaan kehittamisprosessia kokonai-
suutena, yhteistyotilanteita ja lopputulosta. (Vilkka 2021, 185-189.) Tassa opin-
naytetyossa arvioitiin luotettavuutta formatiivisen arvioinnin muodossa esimer-
kiksi fokusryhmahaastatteluiden ja innopajojen jalkeen sekd summatiivisen arvi-

oinnin keinoin opinnaytetydprosessin paatteeksi.

Tutkimuksen luotettavuutta Iahestytaan usein reliabiliteetin ja validiteetin kautta.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan toistettavuutta. Validiteetti puolestaan tarkoittaa sita,
etta tutkimus kohdistuu siihen ilmiédn, jota on luvattu tutkia. Laadullisen tutki-

muksen ollessa kyseessa ohjeet luotettavuuden arviointiin eivat ole niin
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yksiselitteisia. Tarkeinta on kuitenkin, etta tutkimus etenee johdonmukaisesti.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 163—-167.) Tutkimuksen johdonmukaisuus tuodaan lu-
kijalle nakyvaksi selostamalla prosessin eteneminen tarkkaan (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2007, 227). Taman opinnaytetyon fokusryhmahaastattelut noudat-
tivat laadullisen tutkimuksen periaatteita ja innopajat tuottivat myos laadullisen

aineiston.

Taman opinnaytetyon reliabiliteettia on haastavaa arvioida, koska kyseessa on
laadullinen menetelma. Opinnaytetyon raportti on pyritty kirjoittamaan niin tark-
kaan, etta tutkimusasetelma voitaisi toistaa. Kuitenkin fokusryhmahaastattelu ja
innopaja ovat menetelmina sellaisia, etta niiden toteutukseen seka onnistumi-

seen vaikuttavat seka ryhmaan valikoituneiden henkildiden valinen vuorovaiku-

tus ettd opinnaytetydn tekijan persoona ja toiminta.

Validiteetin kasitteen sijoittaminen tutkimuksellisen kehittamistoiminnan arvioin-
tiin on helpompaa. Taman opinnaytetyon tapauksessa arvioidaan tiedontuotan-
non tehtavan tuloksia suhteessa tutkimuskysymyksiin seka opinnaytetyon ta-
voitteen ja kehittamistehtavan suhdetta tuotokseen. Fokusryhmahaastatteluiden
tulokset vastasivat tutkimuskysymyksiin. Sen sijaan kehittamistehtavan ja tuo-
toksen valinen yhteys jai vahaisemmaksi. Opinnaytetyon prosessi eteni suju-
vasti ja johdonmukaisesti, vaikka kehittamistehtavan rooli jaikin tiedontuotannon
tehtavaa ohuemmaksi. Sujuvan prosessin myoéta tuotos muodostui vaivatto-

masti kaikkia prosessin vaiheita hyodyntaen.

8.5 Jatkokehittamisideat

Jatkokehittamisideana voisi toteuttaa perehdytyksen toimintamallin jalkauttami-
sen ja juurruttamisen ikaihmisten asumispalveluiden kayttoon. Perehdytysmallin
kayttddnoton jalkeen voisi tehda esimerkiksi tutkimuksellisen kehittdmistyon,
jossa tutkittaisiin tyontekijoiden kokemuksia uuden toimintamallin mukaisen pe-
rehdytyksen onnistumisesta kaytannossa ja tarvittaessa tehda jatkokehitysta

toimintamallille. Mikali perehdytyksen toimintamalli koetaan hyvaksi ja
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toimivaksi yksikoissa, voisi toimintamallia jalkauttaa my0s laajempaan kayttoon

Kainuun hyvinvointialueen muissa tulosyksikoissa.

Pietilainen ja Jaaskelainen (2019) kertovat artikkelissaan Lapin yliopiston hank-
keessa kehitetysta pelillisesta digiperehdytyksesta. Tallaista mahdollisuutta

voisi hyddyntaa myds Kainuun hyvinvointialueen perehdytyksessa. Eras fokus-
ryhmahaastatteluiden haastatelluista ehdotti virtuaalisen perehdytyssovelluksen

kehittamista.
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Aineistonhallintasuunnitelma

1. Aineiston yleiskuvaus

Aineisto kerataan kesalla 2023 neljassa fokusryhmahaastattelussa Kainuun
hyvinvointialueen ikaihmisten asumispalveluiden tyontekijoilta. Aineistonke-
ruun tavoitteena on kartoittaa perehdytyksen nykytilaa Kainuun hyvinvointi-
alueen ikaihmisten asumispalveluissa seka koota kehittamisehdotuksia.

2. Eettisten periaatteiden ja lainsaadannon noudattaminen

Aineiston keruussa ja kasittelyssa noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantoa.
Haasteltavia informoidaan saatekirjeessa tiedonkeruun tarkoituksesta ja ai-
neistojen kaytosta. Osallistuminen perustuu riittdvaan tietoon ja on vapaaeh-
toista. Aineistoja kasitellaan luottamuksellisesti ja huolellisesti.

3. Dokumentointi ja metatiedot

Haastattelu toteutetaan etayhteyksin, jossa se samalla tallennetaan ja myo-
hemmin tallenne litteroidaan tekstiksi.

4. Tallentaminen ja varmuuskopiointi tutkimushankkeen aikana

Aineistot tallennetaan oppilaitoksen OneDriveen, jossa ne ovat salasanalla
suojattuina ja vain opinnaytetyon tekija paasee aineistoon kasiksi.

5. Aineiston avaaminen, julkaiseminen ja arkistointi tutkimushankkeen
paatyttya

Aineistoista kootaan yhteenveto opinnaytetyon raporttiin ja katkelmia haas-
tatteluista voidaan kayttda osana raporttia. Raportoinnissa huolehditaan,
ettei haastateltuja voi tunnistaa raportista. Opinnaytety6 julkaistaan
Theseuksessa. Julkaisun jalkeen alkuperainen aineisto tuhotaan.

6. Aineistonhallintaa koskevat vastuut ja resurssit

Opinnaytetyon tekija on vastuussa aineistosta ja ainoa, joka kasittelee alku-
peraista aineistoa.

Aineistonhallintasuunnitelma tehty mukaillen ohjeistusta lahteesta:

Suomen Akatemia.2023. Aineistonhallintasuunnitelma. https://www.aka.fi/tutki-
musrahoitus/hae-rahoitusta/nain-haet-rahoitusta/ohjehakemisto/ai-
neistonhallinta/aineistonhallintasuunnitelma/. 3.5.2023.
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Saate haastattelukutsuun

Hyva ikaihmisten asumispalveluiden tyontekija.

nama fokusryhmahaastattelut tehdaan osana opinnaytetyota, jonka tavoitteena
on selkiyttaa perehdytysprosessia Kainuun ikaihmisten asumispalveluissa. Tuo-
toksena muodostetaan yhtenainen perehdytyksen toimintamalli asumispalvelu-
yksikoiden kayttoon. Opinnaytetyd kuuluu Karelia-ammattikorkeakoulun 1ka-
osaamisen kehittamisen ja johtamisen ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon.
Opinndytetydn toimeksiantajana toimii Ikdihmisten asumispalveluiden [ R

Naiden fokusryhmahaastatteluiden tavoitteena on kartoittaa perehdytyksen ny-
kytilaa ikaihmisten asumispalveluiden yksikoissa seka kerata tietoa ja ehdotuk-
sia, kuinka perehdytysta voisi kehittad. Naita fokusryhmahaastatteluja tehdaan
nelja, jokaiseen niista kutsutaan kuusi osallistujaa. Osallistujien toivotaan olleen
korkeintaan kolme vuotta nykyisessa tydssaan. Osallistujat yhdessa haastatte-
lussa ovat eri yksikoistd. Haastattelu kestaa noin tunnin ja osallistuminen haas-
tatteluun tapahtuu tyoajalla. Haastattelut toteutetaan etayhteyksin pitkien vali-
matkojen vuoksi.

Haastattelut nauhoitetaan ja myéhemmin litteroidaan (kirjoitetaan tekstiksi).
Naista kootaan tulokset yhteenvedoksi opinnaytetyohon. Katkelmia haastatte-
luista voidaan kayttaa osana opinnaytetyoraporttia. Naissa tilanteissa huolehdi-
taan, ettei haastateltuja voi tunnistaa raportista. Nauhoitteet ja litteroidut tekstit
ovat ainoastaan opinnaytetyon tekijan kaytdssa ja ne havitetaan opinnaytetyo-
raportin valmistuttua. Osallistuminen haastatteluun on vapaaehtoista ja osallis-
tumalla haastatteluun annatte suostumuksenne edelld kuvattuun haastatteluai-
neiston kayttoon.

Osallistumisenne haastatteluun on tarkeaa ja edistatte silla perehdytyksen toi-
mintamallin kehittdmista ja opinnaytetyoni valmistumista.

Ystavallisin terveisin,

Vuokko Suvanto
vuokko.suvanto@edu.karelia.fi
Ikdosaamisen kehittdminen ja johtaminen
Karelia-ammattikorkeakoulu
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Fokusryhmahaastatteluiden runko

1. Osallistujien taustatiedot lyhyesti:

- Kuvailkaa lyhyesti koulutustaustaanne

- Kuvailkaa lyhyesti tyohistoriaanne

- Kuinka kauan olette olleet nykyisessa tydossanne?

2. Perehdytyksen sisallot

- Millainen vastaanotto ensimmaisena tydpaivana oli?
- Millainen perehdytyssuunnitelma tehtiin?

- Millaisia sisaltja perehdytykseen kuului?

3. Perehdyttajat

- Oliko nimetty perehdyttaja/perehdyttajat? Millaisia kokemuksia perehdyt-
tajista?

- Millainen kuva perehdyttajien suhtautumisesta omaan tydhonsa valittyi?

- Millainen kuva perehdyttajien asiantuntemuksesta valittyi?

- Kuinka perehdytysta oli resursoitu? Oliko perehdyttajalla riittavasti aikaa
perehdyttamiseen?

4. Kaytetyt perehdytysmateriaalit
- Millaisia perehdytysmateriaaleja oli kaytossa?
- Tarkistuslistat? Perehdytyskansiot? Materiaalien ajantasaisuus?

5. Perehdytyksen onnistuminen

- Kuinka kauan perehdytys kesti?

- Kuinka monikulttuurisuuden huomioiminen on tullut esiin perehdytyk-
sessa?

- Millaisia tunteita perehdytyksen aikana/jalkeen herasi?

- Millainen mielikuva tyoyksikdsta muodostui perehdytyksen aikana?

6. Onko perehdytyksen kehittaminen aiheellista? Miten perehdytysta
tulisi kehittaa?
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Fokusryhmahaastatteluiden PowerPoint-esitys

FOKUSRYHMAHAASTATTELUT
712023

» Opinndaytetyd, jonka tavoitteena on selkiyttad
perehdytysprosessia ik&ihmisten asumispalveluissa Kainuun
hyvinvoinfialueella

» Tuofoksena yhtendinen perehdytyksen toimintamalli
» Toimeksiantajana

» Ohjaajana (Kainuun hva) ja
(Karelia-amk)

» Haastatteluiden tavoitteena:
» Kartoittaa perehdytyksen nykytilaa

» Kerata fietoa ja ehdotuksia, kuinka perehdytysta tulisi kehittad

HAASTATTELUN TAUSTATIEDOT

HAASTATTELUAINEISTON
KASITTELY
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Fokusryhmahaastatteluiden PowerPoint-esitys

Kuinka kauan
TyShistoria olette olleet
lyhyesti nykyisessa
tybpaikassanne?

Koulutustausta

OSALLISTUJIEN TAUSTATIEDOT TIIVIISTI /

PEREHDYTYKSEN SISALLOT

PEREHDYTTAJAT
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Fokusryhmahaastatteluiden PowerPoint-esitys

KAYTETYT
PEREHDYTYSMATERIAALIT

PEREHDYTYKSEN
ONNISTUMINEN

PEREHDYTYKSEN
KEHITTAMINEN
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Fokusryhmahaastatteluiden PowerPoint-esitys

SUURET KIITOKSET

OSALLISTUMISESTANNE!
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1. ja 2. innopajan PowerPoint-esitys

Perehdytyksen
innopajat 7.12.
2023

1. Tyontekijat klo 13-14
2. Esihenkilét klo 14-15

Innopajojen taustatiedot

* Opinnéytetyd, jonka tavoitteena on
selkiyttdd perehdytysprosessia ikdihmisten
asumispalveluissa Kainuun hyvinvointialueella

» Tuotoksena yhtendinen perehdytyksen toimintamalli

- Toimeksiantajana palvelualuepaallikko NG

* Ohjaajana I (Kainuun hva) ja Il
I (Karelia-amk)

Vuokko Suvanto 7.12.2023

Innopajojen aineiston kasittely

Innopajat tallennetaan

Aineistosta kootaan yhteenveto ja

katkelmia keskustelusta voidaan kayttaa
osana opinnéytetyoraporttia - osallistujia ei
voida tunnistaa raportista

Tallenteet ovat ainoastaan opinnéytetyon tekijan
kaytossad. Niita késitelladn ja sdilytetddn
luottamuksellisesti ja ne hévitetddn
opinndytety6n valmistuttua

Osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistumalla
tdhédn Innopajaan annatte suostumuksen edelld
kuvattuun aineiston kayttoon

Vuokko Suvanto 7.12.2023

1(4)
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1. ja 2. innopajan PowerPoint-esitys

Innopajan kulku \ /

P E—,

« Innopajojen tavoitteena: \ 1
* Koota keskeisten toimijoiden \ f
kehittédmisideoita kdytannossa 1]
toimivan perehdytyksen b

toimintamallin luomiseksi g

« Haastatteluiden tulokset lyhyesti —

—

« Ideointi pienryhmissé/pareittain —
teemoittain ja tulosten kokoaminen

« Loppukeskustelu

Haastatteluiden \ /

tulokset N\ /

* Kolme keskeisintd teemaa - < —]

nousi esille: \
* 1. Perehdytyksen resurssit

* 2. Perehdytytyssuunnitelma .

* 3. Perehdyttéjan rooli g

Teema 1:
\ I Perehdytyksen

\ / resurssit

. e
PE— : Montako vuoroa ylimaaradisend?
\ | * Montako yhteistd vuoroa perehdyttdjdn kanssa?
\ 4l . e . .
\ f| * Miten riittdvdt resurssit varmistetaan?
Y * |deat:
e
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1. ja 2. innopajan PowerPoint-esitys

Teema 2: \ l
Perehdytyssuunnitelma \ /
* Millaisia asioita perehdytyssuunnitelmassa pitdisi olla?
. . ..
Kenen/keiden vastuulla laatiminen? — "
* Mitd keinoja perehdytyksen ohjaamiseksi? \ ‘
* Perehdytyslomake? [

¢ Seuranta
* Aikataulu ja keinot

¢
f

* Kenen vastuulla? ﬁ

—=

_—

—_

* Ideat:

Teema 3: Perehdyttajan rooli

* Kenesta perehdyttaja?

* Perehdyttdjan asenne? \ I
* Perehdyttdjan tehtavat? \ /7
* |deat: — y —_—
‘.‘ f
=

Yhteenveto \ \ l /

Ensi viikolla on seuraava yhteinen,
kokoava innopaja, jossa kootaan

perehdytyksen toimintamallin ! o~
runko \ f

* Kokoan ennen sité teoriatietoa, \ {
haastatteluiden tuloksia ja tdméan Yid
pdivin Innopajojen antia yhteen ja W
ensi viikon pajassa muodostetaan S
niiden pohjalta yksi yhtendinen —

perehdytyksen toimintamalli -
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1. ja 2. innopajan PowerPoint-esitys

Suuret kiitokset
osallistumisestannel!

Lampimasti tervetuloa
kokoavaan Innopajaa
to 14.12. klo 13-14!
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Kokoavan innopajan PowerPoint-esitys

Perehdytyksen

Innopaja

Kokoava yhteinen innopaja
14.12.2023

Vuokko Suvanto

Innopajan taustatiedot

* Opinnéytetyd, jonka tavoitteena on
selkiyttdd perehdytysprosessia ikdihmisten

asumispalveluissa
Kainuun hyvinvointialueella \ /

* Tuotoksena yhtenédinen perehdytyksen \ /
toimintamalli —_— S

+ Toimeksiantajana \-‘l

palvelualuepazllikks ||| | GGG Té
* Ohjazjana NS (Kainuun hva) =
Ja | Karelia-amk) (/

14.12.2023 Vuokko Suvanto

Innopajan aineiston kasittely

* Innopaja tallennetaan

* Aineistosta kootaan yhteenveto ja
katkelmia keskustelusta voidaan kayttaa

osana opinnéytetyoraporttia > osallistujia ei \ /
voida tunnistaa raportista \ /
* Tallenne ovat ainoastaan opinndytetyon — »
tekijan kaytossa. Sitd kasitellddn ja \"}
sailytetdan luottamuksellisesti ja se "
hévitetdan opinnaytetyon valmistuttua é
 Osallistuminen on vapaaehtoista ja =
osallistumalla tdh&n Innopajaan annatte
suostumuksen edelld kuvattuun aineiston

kayttoon

14.12.2023 Vuokko Suvanto
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Kokoavan innopajan PowerPoint-esitys

Innopajan tavoite

* Innopajan tavoitteena:

» Koota keskeisten toimijoiden
kehittamisideoita kdytdnnossa
toimivan perehdytyksen
toimintamallin luomiseksi

Kenelle perehdytysta?

» Perehdytys on jokaisen tyotekijan oikeus
tyoturvallisuuslakiin (2002/738) nojaten

» Myos lyhyt- ja osa-aikaiset tyontekijat ja
kesésijaiset oikeutettuja saamaan

+ Koko tyoyhteisolle esim. Tyotapaturman

tai l1ahelta piti —tilanteen jalkeen
» Uusien tyovilineiden tai -menetelmien

kayttajille (STTK 2023.)

+ Pitkélta vapaalta palaavalle
» Tyotehtavia vaihtavalle (Joki 2021.)

Muuta:

Kuka perehdyvttaa?

*Esihenkil6lld padvastuu
(Mertanen 2015, 63-64
*Uusi tyontekija myos

vastuussa (Pihlavirta 2018, 19).

*Perehdyttdjéksi valitaan
motivoituneita, innostuneita
tyontekijoita

*Kokeneet tyontekijat voivat
olla hyvia perehdyttdjia, mutta
my0s uudet, vastoittain
perehdytetyt tyontekijat (Joki
2021.)

Muuta:

» Nimetty perehdyttdja koetaan
tarpeelliseksi

+ Olisi hyva, jos sama
perehdyttdja voisi olla
muutaman vuoron yhdessa—>
perehdytyksestd muodostuu
kokonaisuus

* Hyvalle perehdyttajalle
palkkio

» Tyontekijan oma aktiivisuus

2(6)

» Uusi tyontekija tarvitsee perehdytysta
vaikka olisikin paljon aiempaa
tyokokemusta

» Pidemman poissaolon jalkeen tarvitaan
myos perehdytysta

Tyontekijan oma aktiivisuus

Nimetty perehdyttédja hyvi olla
Vapaaehtoisuus

Aikaa perehdyttaa

Palkkio hyvéastid perehdytyksestd
Perehdyttédja tekee tyota parina uuden
tyontekijan kanssa
Perehdytysvastaavat

Perehdyttdmismotivaatio huomioidaan
perehdyttdjan valinnassa.

Mahdollisuus kieltaytya
perehdyttdmisesté ja vaihtaa
perehdyttéjaa.

Huomioidaan tydaikaprosentti ja millaisia
vuoroja tyontekija tekee kun valitaan
perehdyttajaa
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Kokoavan innopajan PowerPoint-esitys

3(6)

Perehdytyksen kesto

+ Usein koeajan mittainen + Joillakin haastatelluista oli ollut « 3 kk?

+ Riittavasti aikaa, jotta voidaan
antaa tietoa riittavan pienissa

osissa (Hyppanen 2013, 220.) kk-3kk

sovittu aika keskustelulle
perehdytyksen onnistumisesta 1 < 3 kuukautta aikaa tayttaa

perehdytyslomake

+ Lyhytaikaisessa tyosuhteessa + Useimmilla ei oltu sovittu

lyhyempi

+ Tyontekijén tausta (ika,
koulutus, tyohistoria) vaikuttaa
(Joki 2021.)

* Perehdytys on valmis, kun
tyontekija itse kokee niin
(Viitala 2021, 99.)

Muuta:
+ Ohjaaja: 2kk voisi olla hyvé kesto

Monikulttuurisuus

» Kielelliset haasteet, kulttuurisidonnaiset tavat
ja odotukset tyopaikkaa ja tyokavereita
kohtaan voivat vaihdella (esim. aikakasitys,
sukupuoliroolit). (Repo Ravantti & Padkkonen

perehdytyksen seurannasta,
eika heilld ollut tietoa siita
kuinka kauan perehdytys oli
kestényt vai oliko se missddn
vaiheessa tullut paatokseen

* Muutamilla tyontekijoilld oli kokemusta
monikulttuurisista perehdytystilanteista -
kielimuuri tuottanut ongelmia, muuten sujunut
hyvin

2015,19.)

Muuta:

* Ohjaaja: Kaikilla samanlainen perehdytysprosessi, pyritaan kdyttdméaan tyokielenéd suomea,

varmistettava kuitenkin, ettd ohjeet on ymmarretty

Perehdytyksessa kaytettdviat materiaalit

» Perehdytyspaketti + Perehdytyslomakkeita kdytossa
tyontekijalle tutustuttavaksi, yksikoissa: ei kuitenkaan kaikissa
esim. jo rekrytointipaatoksen yksikoissa sama. Koettiin, etta olisi
yhteydessa (Viitala 2021, 98). hyva olla ikdihmisten

* Kirjalliset ohjeet asumispalveluille oma raataloity

» Kuvalliset tai video- lomake. Osa toivoi yksikkokohtaista
opastukset helpommin lomaketta
sisdistettdvia (Mertanen + Perehdytyskansioita oli joissakin

2015, 63-64). yksikoissa — niiden kaytto kuitenkin
» Séahkoiset vahdista ja epailys ovatko ajan
perehdytysmateriaalit tasalla
(helpompi paivittaa) * Omavalvontasuunnitelman
(Vetovoimainen vanhustyo - hyédyntdminen
hanke 2022.) + Sahkoisid perehdytysmateriaaleja ei
kaytossa

Perehdyttdmissuunnitelma:
Perehdyttidja ja perehdytettava
allekirjoittaa ja laittaa
pdivamairan kasitellyn osion
kohdalle

Aikataulutettu, palautetaan
esihenkildlle

Perehdytyssuunnitelmalomake
Muokattu niin ettd merkitty,
kuka perehdyttaa mitakin
Voisi lisata esim. Oppiportin
koulutukset esim. infektioiden
torjunta, potilasturvallisuus,
Vanhusten ladkehoito

Muuta: Hva:n perehdytyssuunnitelmalomake. Loytyy Kaimasta (naytd) - Kayttoon kaikkiin yksikoihin?
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Perehdytysprosessi: 3.
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Perehdytysprosessi: 1. Informointi

ennen tyohon tuloa

Alkaa jo tyohaastattelussa, kun kerrotaan
tyopaikasta ja -tehtavéasta
Valintapéatoksen yhteydessé informoidaan
tyon aloittamisesta ja tyon yksityiskohdista
Mahdollisuus kayda keskustelemassa
esihenkilon kanssa ennen varsinaista tyon
aloitusta (Viitala 2021, 98-99.)

Muuta:

+ Vierailu tyopaikalla ennen varsinaista

tyonaloitusta on hyva kéaytanto

Perehdytysprosessi: 2. Vastaanotto

Uudelle tyontekijalle pyritdén valittdméaan
tunne, etté tervetullut-> suuri psykologinen
merkitys (Viitala 2021, 98.)

Kerrotaan tyontekijan osuus organisaation
strategian ja tavoitteiden toteuttamisessa
Perehdytysprosessin kuvaus, perehdytyksen
aikataulu ja seuranta (Joki 2021.)

Muuta:

+ Perehdytyksen seuranta tarkeaa
* Suurin osa koki vastaanoton olleen hyvi,

muutamille oli tullut ei tervetullut-olo

Tyosuhdeperehdyttaminen

Tulisi toteuttaa ensimmaisten tyopaivien
aikana

Tyosopimus

Palkka

Tyoajat, poissaolosdannot
Tietosuojasopimukset

Henkil6stojohtamisen tietojarjestelmat,
tyoterveyshuolto, tychyvinvointia ylaapitava
toiminta, sosiaalitilat (Viitala 2021, 99.)

Muuta:

* Suunniteltu kuka perehdyttda mitakin

* Opiskelijoiden perehdytyslomake:

* Tilojen esittely, tyoyhteiso, esimies, tyéryhmén
jasenet ja tyoterveyshuolto

4(6)
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Perehdytysprosessi: 4. Tyonopastus

* Odotukset tyossa .

* Missd maarin voi tehda
tyota koskevia pa&toksia.

+ Tyon sisalto, laitteet,
vilineet seka tyoymparistd
ja -toverit.

* Turvallisuuteen liittyvien
asioiden seka
poikkeustilanteissa
toimimisen ohjeistus.

(Viitala 2021, 99.)

Monet olivat joutuneet suoraan
vahvuuteen toihin - tunne, etta
ovat tyokavereilleen taakkana
ensimmaisiné paivina

Tyo6n opastuksessa olisi hyva,
ettd olisi yksi nimetty
perehdyttija > useiden
tyotovereiden erilaiset
tyoskentelytavat aiheuttavat
sekaannusta

Muuta:

Muuta huomioitavaa

+ Kannustaminen kaksisuuntaiseen  *
perehdytykseen - Uusi tyontekija
kokee olevansa arvokas
tyonantajelleen (Hyppénen 2013,
221)

* Onnistunut perehdytys sitouttaa
uuteen tyopaikkaan (Joki 2021).

* Toimivalla perehdytyksella
voidaan parantaa tyopaikan veto-
ja pitovoimaa(Vetovoimainen
vanhustyo -hanke 2022).

Muuta:

Perehdytyksessa on

ja vanhuspuolta

Yhteenveto

+ Taman pohjalta kootaan perehdytyksen
toimintamalli, joka valmistunee
tammikuussa 2024.

Teen vield lyhyen toimintamallin
esittelyvideon, jota voitte hyodyntaa
yksikoissanne, esimerkiksi talo- tai
tiimipalavereissa

Opinnédytetyodraportin valmistumisen
tavoiteaikataulu on helmikuun -24
loppuun mennessi, jolloin opinnaytetyo
tulisi julkaistavaksi huhtikuussa -24

muistettava, ettd samalla
‘'myydéaan’ tyopaikkaa, hva:ta

5 yhteista vuoroa perehdyttdjan kanssa

2 aamua, 2 iltavuoroa, 1 yo ylimaaradisena
Tyovuorosuunnittelun kehittdminen
Opiskelijoiden perehdytyslomake:

Arjen kdytannot: Aikataulu, tyotehtavat
Toimintatavat ja periaatteet:
asiakasldhtoisyys, voimavaralahtoisyys,
toimintakykya tukeva tydskentelytapa,
elamankulku, elamisen toiminnot ja RAI

Tavoitteena kolme vuoroa ylimaardisena ja
perehdyttdjien kanssa.

Riippuen koulutuksesta ja aiemmasta
ty6kokemuksesta

Yovuoroon vasta 1-2kk tydsuhteen
jalkeen. Perehdytysyo ennen sita

+ Perehdytetylta kysytaan onko
havainnut perehdyttdmisen
kehittamistarvetta yksikossa
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Suuret kiitokset
osallistumisesta

Rauhaisaa, levollista
joulunaikaa!
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