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dssd asemassa veto- ja pitovoiman lisddmisessa terveydenhuoltoon. Heilld on vastuu perehdytyksestd,
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Abstract

There is a shortage of healthcare personnel both in Finland and abroad. Nursing supervisors are in an im-
portant position to increase the appeal of nursing. They are responsible for the orientation, although the
orientation is usually carried out by someone else. Planned orientation can increase job satisfaction. For

successful orientation, orientation processes must be constantly evaluated and developed.

The thesis was carried out as an assignment for an organization in a wellbeing services county. The purpose
of the assignment was to find out, how supervisors have benefited from the use of the digital orientation
program in the implementation of orientation. The aim was to produce information on how supervisors
have experienced employee orientation, whether the use of a digital orientation program supports supervi-
sor work, and to highlight possible development needs related to the digital orientation program and orien-
tation process. In this study, supervisors mean ward managers and assistant ward managers.

The research was carried out as qualitative research. The data was collected using the Webropol survey
tool. There were (n) 17 respondents and the response rate was 44%. The response time was two months,
after which the material was analyzed with a material-based, i.e. inductive, content analysis.

According to the results, the supervisors felt that orientation was important. The digital orientation pro-
gram supports the success of the initial induction and clarifies the induction process. The organization's
support was hoped for the success of the orientation. Orientation responsibility must be clearly divided be-
tween the organization and the work units so that the organization is responsible for general orientation
and the work units for orientation in their own specialty areas. It has been detected labor shortage of nurs-
ing sector in work units where there is a constant need for orientation. A successful orientation was stated
to increase personnel attraction in the organization and work units.

As a conclusion, it can be stated that digital orientation supports and clarifies the orientation process. The
supervisors felt that orientation was important and there is a desire to develop it. However, both the orien-
tation and the digital orientation program should be developed based on the feedback of the users.
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1 Johdanto

On arvioitu, etta maailmassa on noin 29 miljoonaa sairaanhoitajaa. WHO:n arvion mukaan vuonna
vuoteen 2030 mennessa tulee olemaan pulaa noin 4,5 miljoonasta sairaanhoitajasta. (WHO 2024.)
Suomessa jai vuonna 2022 tayttamatta 30 605 sosiaali- ja terveydenhoitoalan tyopaikkaa. Ennus-
teen mukaan jo pelkastaan elakkeelle tulee jaamaan seuraavan kymmenen vuoden aikana julki-
selta sektorilta 31 000 terveydenhuollon ammattilaista mukaan lukien 12 700 sairaanhoitajaa ja 18

300 lahihoitajaa. (Kainulainen 2023).

Hoitotyon esihenkildt ovat tarkedssa asemassa lisadmaan hoitotyon veto- ja pitovoimaa. Heidan
tehtdvanaan on seka parantaa tyopaikan tyokulttuuria etta varmistaa kaikkien riittdva osaaminen.
Talla pystytaan parantamaan tyotyytyvaisyytta ja potilasturvallisuutta. Esihenkilot vastaavat koko
perehdytysprosessista suunnittelemalla, toteuttamalla ja valvomalla sitd. Perehdytykseen voi osal-
listua myds muita tilanteeseen sopivia henkil6ita, jotka toimivat perehdyttdjan roolissa. Vastuu
sailyy kuitenkin aina esihenkil6lla. (Coventry, Maslin-Prothero, & Smith 2015, 2723; Joki 2021, 87—
88)

Suunnitelmallisella ja tehokkaalla perehdytysohjelmalla voidaan lisdta organisaation veto — ja pito-
voimaa. Uusien tyontekijoiden perehdytykseen tulee panostaa koska onnistuneella perehdytyk-
selld uusi tyontekija saadaan sitoutumaan osaksi tydyhteiséa. (Lalithabai, Ammar, Alghamdi &
Aboshaigah 2021, 181, 187.) Onnistunut perehdytys vaatii suunnitelmallisuutta ja perehdytyksen
kehittamisen tulee olla jatkuva prosessi (Aittovaara, Kylma, Rauta, Merid, Junttila, Paavilainen &
Haapa 2022, 25). Myds laki velvoittaa uusien tyontekijoiden perehdytykseen. Tydturvallisuuslain
mukaan tyonantajan tulee antaa riittava perehdytys muuan muassa itse tyéhon ja tyopaikkaan

seka turvallisiin ty6tapoihin. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738.)

Tama ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetyo toteutettiin toimeksiantona erdan hyvinvoin-
tialueen organisaatiota. Tarkoituksena oli selvittaa miten esihenkil6t ovat hy6tyneet sahkoisen pe-
rehdytysohjelman kdytosta perehdytyksen toteutumisessa. Tavoitteena oli tuottaa tietoa millai-
sena esihenkil6t ovat kokeneet tyontekijoiden perehdytyksen, tukeeko sahkdisen
perehdytysohjelman kaytto esihenkilotyota ja tuoda esiin mahdollisia kehitystarpeita sahkoiseen

perehdytysohjelmaan ja perehdyttamiseen liittyen. EsihenkilGilla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa



osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja ai-

neisto kerattiin Webropol kyselytydkalun avulla.

2 Onnistuneen perehdytyksen lahtokohdat

2.1 Pula terveydenhuollon ammattilaisista

Sosiaali- ja terveydenhoitoala on karsinyt tydvoimapulasta jo vuosia ja koronapandemia lisdsi tyo-
voimapulaa entisestadn. Vuodesta 2016 ldhtien sosiaali- ja terveydenhoitoalan tydvoimapula on
kasvanut ja se vastaa talla hetkelld puolta koko Suomen tyévoimapulasta. Sosiaali- ja terveyden-
hoitoalalle oli vuonna 2020 yli 200 000 avointa tyopaikkaa. Rekrytointiongelmia on laajasti eika
kaikkiin avoinna oleviin tyopaikkoihin saada tekijoitd. Tama vaikuttaa haitallisesti jo tydssa olevien
tyohyvinvointiin lisdten kuormitusta ja halua vaihtaa alaa kokonaan. (Tevameri 2022, 36—43.) Rek-
rytointiongelmat ovat yhteiskunnallisesti merkittavia, koska sosiaali- ja terveysalalla henkilosto on
sen tarkein voimavara (Montonen 2018, 1). Sosiaali- ja terveydenhoitoalan tydvoiman riittavyys ja
pysyvyys on myds valtioneuvoston huolenaiheena. Tyévoiman saatavuuden parantamiseksi on
luotu strategia, jonka yhtena osana on alan veto- ja pitovoiman parantaminen. (Tiekartta 2022—

2027, 2023, 7-8.)

Sosiaali- ja terveysministeriossa on kaynnistetty “Hyvan tyon ohjelma 2024-2027 — Vetoa ja pitoa
sote-alalle” jonka tarkoituksena on kannustaa hyvinvointialueita lisadamaan houkuttelevuutta sosi-
aali- ja terveydenhoitoaloille huomioimalla henkiloston tarpeita parantamalla tydnjakoa ja tyon
joustavuutta. Tama tarkoittaa muun muassa esihenkilétyohon osallistavaa johtamistyylia. Hyvan
tyon ohjelmassa on niin lyhyen kuin pitkan aikavalin toimenpiteita, joiden tarkoitus olisi helpottaa
henkilostdpulaa. (Toimeenpanosuunnitelma 2024-2027: Sosiaali- ja terveysalan seka pelastusalan

henkiloston riittdvyyden ja saatavuuden turvaaminen, 2024.)

Ennusteen mukaan vuoteen 2035 mennessa sosiaali- ja terveydenhoitoaloille tullaan tarvitsemaan
noin 200 000 uutta tyontekijaa (Hanhijoki 2020, 23—-24). Terveydenhuollon henkildstén ennenai-
kainen tyosta lahteminen on haaste sekd Suomessa etta kansainviélisesti (Nokela, Huhtakangas,
Pesonen, Laitinen & Kanste 2021, 144; Bae 2022, 329). Terveydenhoitoalan kiristyva kilpailu am-
mattilaisista niin hyvinvointialueiden, yksityisen sektorin kuin muiden alojen valilla lisaa vaatimuk-

sia seka rekrytoinnille etta perehdyttamiselle. Suunnitelmallinen ja tavoitteellinen perehdytys



tuottaa tuloksia tyontekijoiden pysyvyytta ajatellen. Perehdyttamiseen kannattaa panostaa, eika
perehdyttamista pida rajata vain uusiin tyontekijoihin. (Rekrytointi ja perehdytys hyvinvointialu-
eilla n.d..) Suunnitelmallinen perehdytys tukee uusia sairaanhoitajia, parantaa tyotyytyvaisyytta ja
lisda tydssa pysymista ja vaikuttaa positiivisesti ammatillisen identiteetin kehittymiseen (Aitto-
vaara ym. 2022, 21; Rasmussen, Henderson, Andrew & Conroy 2018, 229-230; Lalithabai ym.
2021, 187).

2.2 Uuden tyontekijan perehdytys

Perehdytys tarkoittaa kaikkia niitd toimintoja, joilla uusi tyontekija tai uusiin tyotehtaviin siirtyva
tutustuu ihmisiin, omaksuu tydpaikan toimintatavat ja tyon vaatimat tyotehtavat (Ahokas & Make-
ldainen 2013). Perehdytys on monivaiheinen prosessi, jonka tavoitteena on lisdta patevyytta tyo-
hon ja parantaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta tydnantajaan (Aittovaara ym. 2022, 21: Voutilai-
nen, Haapa & Jokiniemi 2019, 4). Perehdytyksen tavoitteena on, ettd uusi tyontekija tai uusiin
tyotehtaviin siirtyva pystyy toimimaan tyotehtadvissaan itsendisesti. Perustyon ja totuttujen kaytan-
tojen lisdksi perehdytyksen tarkoitus on saavuttaa tyontekijan ja organisaation valinen luottamus.
Uuden tydntekijan on tarkeda oppia tuntemaa tyoyksikko ja organisaatio. (Miettinen, Kaunonen,
Peltokoski & Tarkka 2009, 82: Perehdytys lahtee suunnittelusta n.d..) Kun tyontekija tuntee organi-
saation ja tyoyksikon, se lisaa sitoutumista ja motivaatiota tyohonsa (Aittovaara ym. 2021, 21).
Miettinen, Kaunonen ja Tarkka (2006) toteavat, etta perehdytykselld saadaan luotua pohja hyville
tyoilmapiirille, mika puolestaan vahentda uuden tyontekijan riskia kokea itsensa ulkopuoliseksi
(Miettinen ym. 2006, 66). Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan onnistuneen perehdytyksen lisaavat
tyohyvinvointia ja tyonhallinnan tunnetta. Onnistunut perehdytys myos vahentaa tyotapaturmia.

(Juuti & Vuorela 2015, luku 3.)

2.3 Perehdytyksen tavoite

Perehdytyksen tavoitteena on luoda uudelle tyontekijalle kokonaiskuva organisaation rakenteesta,
visiosta ja strategiasta. Myos hallinnolliset ohjeet, toiminnan sdannét ja maaraykset, henkilosto-
palvelut, palkkaus, poissaolot ja tyoterveyshuolto ovat tarkeita asioita, jotka tulee kdyda lapi heti
tyosuhteen alussa. (Surakka 2009, 76.) Perehdytyksen tavoitteet voidaan jakaa kaikkia uusia tyon-

tekijoita koskeviksi, seka jokaiselle yksilollisesti laadittaviin tavoitteisiin. Perehdytettavan yksilolli-



siin tavoitteisiin vaikuttavat tehtavankuva ja aiempi osaaminen. Perehdytykselle asetetuista tavoit-
teista on hyva puhua seka heti alussa etta perehdytyksen edetessa. (Eklund 2023, 118.) Myds pe-
rehdytettavan odotuksista uudesta tyosta ja sen vaatimuksista tulee keskustella (Rekrytointi ja pe-

rehdytys hyvinvointialueilla n.d.).

Perehdytysjakson pituus riippuu tyotehtavista, niiden vaatimista osaamisalueista, tiedoista ja tai-
doista (Juutilainen 2022, 33). Perehdyttamiseen liittyy tydpaikan toimintatavat, ihmiset, tyén odo-
tuksen velvollisuuksineen ja vastuineen. Tyoturvallisuuteen liittyvat asiat ovat tarkea osa perehdy-
tysta ja uuden tyontekijan kohdalla ne tulee varmistaa. Jotta esihenkil6t voivat olla vastuussa
tyontekijoiden perehdytyksestd, tulee myos heidan olla huolellisesti perehdytettyja omaan ty6-
honsa ja vastuisiinsa. (Antola, Krans-Bredenberg, Luukkanen, Ojanpera, Rauramo & Tolvanen

2023, 9.)

2.4 Onnistunut perehdytys ja sen hyodyt

Onnistuneen perehdytyksen myo6ta uusi tyontekija muodostaa luontevat suhteet tyéyksikon mui-
hin tyontekijoihin ja tydympadristoon. Taman myoéta tyontekija myos jaa todenndakdisemmin tyo-
paikkaan. (Onnistunut perehdytys palvelualoilla n.d.; Juuti & Vuorela 2015, luku 3.) Pitovoima on
tarkedd, koska maailmanlaajuisesti on jo nyt olemassa sairaanhoitajahoitaja pula ja moni vastaval-
mistunut sairaanhoitaja jattda tyonsa ja vaihtaa alaa. Onnistunut perehdytys lisda vastavalmistu-
neiden sairaanhoitajien kykya suoriutua tarvittavista tyotehtavista, lisaa tyotyytyvaisyytta ja luot-
tamusta omiin kykyihin. Onnistuneen perehdytyksen myota luodaan kollegiaalisuutta kokeneiden
ja aloittelevien sairaanhoitajien valille. (Lindfors & Junttila 2014, 2—3.) Toisaalta terveydenhoi-
toalalla on kuitenkin vetovoimaa ja alalle halutaan kouluttautua edelleen, vaikka viime vuosina ala
on saanut negatiivista julkisuutta. Perehdytyksesta puhuttaessa tulee muistaa myds jo tydssa ole-
vat. Perehdytykselld voidaan toteuttaa tyonkiertoa seka tehtavankuvan tai tyotehtavien laajentu-
mista. (Rekrytointi ja perehdytys hyvinvointialueilla n.d..) Juutilainen (2022) muistuttaa, ettad on-
nistunut perehdytys vaatii aikaa eika sille voida maarittaa tiettya pituutta, vaan kesto riippuu
tyotehtavistd, niiden vaatimista osaamisalueista sekd perehdytettdvan tiedoista ja taidoista (Juuti-

lainen 2022, 33).



10

Onnistuneen perehdytyksen myotd uusi tyontekija padsee nopeasti osaksi tydyhteisd6a. Ennen kuin
uusi tyontekija aloittaa tulee suunnitella perehdytyksen sisalto aikatauluineen ja vastuineen. Uu-
delle tyontekijalle tulee osoittaa nimetty perehdyttdja, mutta usein perehdyttamisvastuuta kan-
nattaa jaetaan useamman tyontekijan kanssa. Tyopaikalla tulee olla perehdyttamissuunnitelma ja -
aineisto. Suunnitelmallinen perehdytys on tarkeaa niin tyokyvyn kuin tyéturvallisuuden kannalta.
(Perehdytys lahtee suunnittelusta n.d..) Perehdytyksen suunnitelmallisuus lisda tyytyvaisyytta ja
sujuvuutta. Sujuvuus ilmenee perehdytyksen kokonaisuuden suunnitelmallisena etenemisena.
Suunnitelmallinen perehdytys takaa tasapuolisen ja tavoitteellisen perehdytyksen. (Aittovaara ym.

2022, 25.)

2.5 Perehdytyksen suunnittelu

Ty6paikka tai toimiala ei vaikuta perehdytyksen toteuttamiseen, vaan jarjestelmallinen perehdytys
kuuluu kaikille henkilostoryhmille. My6s jo pidempaan tyossa olleet tarvitsevat perehdytysta ja tu-
kea uusiin tydtehtaviin liittyen. Perehdytys on tarkea osa tyontekijoiden kehittamista. Perehdy-
tysta tulee jatkuvasti kehittaa niin tyontekijoiden ja tyoyksikdiden kuin organisaation tarpeiden
mukaan. (Ahokas & Makeldinen 2013.) Perehdytyksen tueksi tulee olla laadittuna kirjallinen suun-
nitelma, jolla seurataan perehdytyksen etenemista. Huolellinen perehdytyksen suunnittelu jattaa
aikaa itse perehdytykselle ja auttaa muistamaan mita perehdytyksessa tulee kayda lapi. Perehdy-
tyksen sisalto tulee aina maaritella, eika ei voi olla pelkastaan tyotehtaviin keskittyvaa. Suunnitel-
tuun perehdytyksen taytyy sisaltya laajempi kuvaus tydyhteisosta ja koko organisaatiosta. (Mietti-
nen ym. 2009, 68; Ahokas & Makeldinen 2013.) On tiedossa, etta perehdyttaminen kaipaavat
edelleen kehittamista (Peltokoski ym. 2016, 99). Perehdyttamisen tavoitteena on osaamisen vah-

vistaminen, tyopaikkaan sitoutuminen ja tyotyytyvaisyyden lisdédminen (Voutilainen ym. 2019, 11).

Perehdytysohjelmia kehitettdessa voidaan hyodyntaa organisaatioiden potilasturvallisuus- ja laa-
tujarjestelmia. Perehdytysohjelmia tulee kehittaa jatkuvasti laatu- ja turvallisuuspalautteeseen pe-
rustuen. Myos jo pidempaéan toissa olleilla tyontekijoilla on oikeus ja velvollisuus yllapitaa tyon
vaatimia tietoja ja taitoja. Tall6in voidaan hyodyntaa olemassa olevia perehdytysohjelmia. (Potilas-
ja asiakasturvallisuusstrategia 2017—-2021 2017, 15-16.) Perehdytysohjelmia on erilaisia ja yksikot
voivat muokata perehdytysohjelmaa oman toiminnan mukaan. Perehdytys tulee suunnitella yksi-
[6llisesti ja suunnitelmallinen perehdytysohjelma tulisi olla kdytossa jokaisella uudella tyontekijalla.

Perehdytysohjelma tulee olla kdytettavissa heti kun uusi tyosuhde alkaa. (Aittovaara ym. 2022, 21,
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23.) Kun kokenut tyontekija vaihtaa tyopaikkaa tai tyotehtdvidan, heilld on jo tyohistoria, joka
muokkaa heiddn odotuksiaan ja tarpeitaan. Siksi on huomionarvoista, etta perehdytys raataloi-
daan vastaamaan heidan erityistarpeitaan sen sijaan, etta aloitettaisiin aivan alusta. (Peltokoski

ym. 2016, 99.)

2.6 Esihenkilon rooli perehdytyksessa

Terveydenhuoltoalalla tapahtuu jatkuvasti uudistuksia seka toiminnoissa etta organisaatiossa (Lau-
lainen, Zitting & Niiranen 2020, 151). Maailmanlaajuinen huolenaihe on hoitohenkildston lisaanty-
nyt vaihtuvuus. Talla on vakavia seurauksia potilasturvallisuuteen seka hoitotyon tuottavuuteen ja
hoitoalan osaajien menettamiseen. Samaan aikaan maailmalaajuisesti terveydenhuoltoalan orga-
nisaatiot kamppailevat talouden taantuman ja sdastétoimien kanssa. (Peltokoski ym. 2016, 93.)
Esihenkildiden vastuulla on arvioida hoitohenkilékunnan osaamistarpeet eri tehtavien hoidossa ja
varmistaa osaaminen. Tarvittava osaaminen on oltava esihenkiléiden tiedossa ja uusien tydnteki-
joiden tulee saada riittdva perehdyttaminen tyotehtaviin. (Potilas- ja asiakasturvallisuusstrategia

2017-2021 2017, 15-16.)

Esihenkilot ovat merkittdavassa asemassa parantamaan tyokulttuuria, jonka tehtavana varmistaa,
kaikkien riittdva osaaminen, joka hyodyntda potilaita ja lisaa tyotyytyvaisyytta (Coventry ym. 2015,
2723). Esihenkil6 vastaa perehdytyksen kokonaisuudesta. Perehdyttdjan roolissa voi toimia muita
henkil6itd, mutta vastuu perehdytyksesta sailyy kuitenkin aina esihenkildlla (Joki 2021, 87-88.).
Kun esihenkil® valitsee perehdyttajaa, tulee huomioida valittavan henkilon perehdytysosaaminen
ja tyossajaksaminen. Perehdyttaminen vaatii perehdyttdjalta paljon, joten hanen jaksamisensa tu-
lee huomioida. (Voutilainen ym. 2019, 12.) Potilailla on oikeus saada hoitoa asianmukaisesti koulu-
tetulta ja perehdytetyltad hoitohenkilokunnalta. Perehdytyksesta tulee huolehtia myoés tilapaisten
tyontekijoiden osalta ja organisaatiossa tapahtuvien muutosten yhteydessa. (Potilas- ja asiakastur-

vallisuusstrategia 2017-2022, 2017, 15-16.)

Tybnantajat odottavat tyduraansa aloittavilta nuorilta sairaanhoitajilta moninaista osaamista ja
kokemusta (Helander, Roos & Suominen 2019, 186). Varsinkin nuoret tyontekijat kokevat uuden
tyon aloituksen stressaavana ja kaipaavat esihenkilon tukea. Liian suuri kuormitus ja stressi voivat
johtaa alalta pois hakeutumiseen. (Labrague, McEnroe-Pettite & Leocadio 2019, 302.) Tehyn selvi-

tyksen mukaan sairaanhoitaja koulutuksen aikana hankitussa ammattiosaamisessa on puutteita,
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joka lisaa hoitajien tydkuormaa entisestdan. Yha monisairaammat potilaat vaativat myos laaja-
alaista osaamista. Taman vuoksi uusien tyontekijoiden perehdytysajat ovat pidentyneet. (Coco
2019, 4.) Aittovaara ym. (2022) toteavat, ettei hoitotyon koulutus anna riittavasti tietoja ja taitoja

hoitotyossa selviytymiseen (Aittovaara ym. 2022, 21).

Esihenkil® valitsee perehdyttajan perehdytettavalle. Kyseista henkil6a valittaessa esihenkilon tay-
tyy varmistaa, etta perehdyttadja ymmartaa roolinsa perehdyttdjana. Myos persoonan ja ammatil-
listen ominaisuuksien tulee olla sellaiset, etta henkil sopii perehdyttadjan rooliin. Esihenkilén tulee
huolehtia perehdyttdjina toimivien tyontekijoiden perehdytysosaamisesta seka heidan tydssajak-
samisestaan. (Esihenkilon tulee seurata ja arvioida perehdytyksen etenemista (Lahti 2007, 58;

Voutilainen ym. 2019, 12; Miettinen ym. 2009, 68.)

Esihenkilon padaasiallinen tyo on johtaa ja heidan tyolleen on asetettu strategiaset tavoitteet. Esi-
henkilo johtaa asioita ja ihmisia. (Antola, Krans-Bredenberg, Luukkanen, Ojanpera, Rauramo & Tol-
vanen 2023, 5.) Asioiden johtamista on muun muassa arjen rutiinien yllapitdminen, hallinnolliset
paatokset, tavoitteiden toteutumisen seuranta ja raportointi. Ihmisten johtaminen on palautteen
antaminen, strategiasta ja tavoitteista kommunikointi. Ylla mainittuja asioita on vaikea erottaa toi-
sistaan ja kaytanndssa ne sekoittuvatkin toisiinsa. (Erdametsa 2009, 28.) Esihenkilon tehtavana on
toteuttaa organisaation strategiaa. Esihenkil® toteuttaa tatd omalta osaltaan ohjaamalla alaisiaan
strategialaht6iseen toimintaan. Strategian toteutumisen ldhtee perustehtdavan ymmartamisesta.
Toimenkuvat tulee olla selkedsti maaritellyt, joissa on selvitetty jokaisen tyontekijan tehtavat ja
vastuut. Esihenkilo tarkastelee toimintaa koko organisaation nakdkulmasta. Esihenkild huolehtii
auttaa ratkomaan ristiriitoja organisaation sisalld ja huolehtii tyén resursoinnista. Esihenkilén on
tarkeda huolehtia, ettd tyontekija suoriutuu tydstadan myos organisaation toiminnan, tehtavien tai
tydomenetelmia muutettaessa tai kehitettdessa. (Antola ym. 2023, 3.) Esihenkilon tehtdvana on
auttaa tyontekijoitdan onnistumaan tydssaan ja taata tavoitteiden saavuttaminen. Jonkun on
my0s aina viime kddessa paatettdva asioista ja tdhan esihenkil6tyota tarvitaan. (Erametsa 2009,

27.)

2.7 Digitalisaation ja siahkdinen perehdytys

Digitalisaatio on laajempi yhteiskunnallinen muutos, jolla tarkoitetaan perinteisten toimintojen ja

prosessien muuttamista digitaalisilla ratkaisuilla ja teknologioilla (Mita sitten on digitalisaatio,
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2024). Digitalisaatio on tullut jadadakseen ja se koskettaa koko yhteiskuntaa. Digitalisaation hyo-
dyntaminen on tulevaisuudessa yha tarkeampaa. (Suhonen, Leinonen, Nurmi, Kivivirta & Syvajarvi
2022, 168: Perehdytys lahtee suunnittelusta n.d.). Myos terveydenhuollossa digitaalisilla ratkai-
suilla voidaan saada tyontekeminen sujuvammaksi ja mahdollistetaan yksilollisyys. Esihenkil6illa
on keskeinen rooli digitaalisessa muutoksessa ja sen mahdollistamisessa. (Hinninen, Hommaren &
Kanste 2023, 457.) Tyébarometrin (2021) mukaan vuonna 2021 yhdeksdan kymmenesta suomalai-
sesta kaytti tyossaan digitaalisia valineita (Tyobarometri 2021, 21.). Tyoelaman digitalisaatioon liit-
tyvalla kehittamisellad tavoitellaan parannuksia tuottavuuteen, tydyhteisdjen toimintaan ja tyohy-
vinvointiin (Brauer, Maenpaa, Tervaskanto & Heikkinen 2023, 26). Digitalisaatio on mahdollistanut
erilaisten oppimisymparistojen kehittamisen, jotka mahdollistavat joustavan ja tehokkaan oppimi-
sen vahaisemmilla kustannuksilla (Luoma 2019, 36). Jos digitaalisia apuvalineitd osataan kayttaa
tarkoituksenmukaisesti osana perehdytysta, on silla positiivisia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen. Di-
gitaalisten apuvalineiden kayttdminen auttaa synnyttdamaan yhdenmukaisen ja tehokkaan pereh-
dytyskokemuksen, joka hyédyttaa niin tyontekijaa kuin koko organisaatiota. Suunnitelmallisen ja
jasennellyn perehdyttamisprosessin olemassaolo on merkittava tekija tyotyytyvaisyyteen. (Tainio-
Keinonen 2020.) Digitaaliset perehdytysmateriaalit ovat uuden tyontekijan perehdytyksessa kay-
tettdvia digitaalisessa muodossa olevia aineistoja, joista perehdytettava itse opiskelee perehdytys-
materiaalin (Eklund 2023, 180). Digitaalisen perehdyttaminen tehostaa ajankdytt6a. Perehdytys-
materiaalit |6ytyvat samasta paikasta ja esihenkildiden on helppo seurata perehdytyksen
etenemistd. Digitaalinen perehdytys lisaa tyoturvallisuutta ja parantaa tietoturvaa. (Digitaalinen
vs. manuaalinen perehdytys 2020.) Kyngas ja Kaakinen (2020) muistuttavat, kun digitaalisia vali-
neitd otetaan kayttoon, on tarkeaa ottaa huomioon niiden kayttajat ja heidan kokemuksensa (Kyn-

gas & Kaakinen 2020, 2).

Sahkoinen perehdytysohjelma mahdollistaa suunnitelmallisen perehdytyksen. Suunnitelmallinen
perehdytysohjelma tarjoaa mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen uran eri vaiheissa. Onnis-
tuneella perehdytykselld on vaikutusta hoitotyon laatuun. Laadukas perehdytys on myos rekry-
tointivaltti. (Suunnitelmallinen perehdytys luo onnistuneen ensivaikutelman 2019; Miettinen ym.
2009, 68. Peltokoski ym. 2016, 93.) Sahkoisen perehdytysohjelman avulla voidaan seurata pereh-

dytettavan oppimista ja osaamista perehdytyksen edetessa (Kauhanen 2012, 151).
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2.8 Perehdytys toimeksiantaja organisaatiossa

Toimeksiantaja organisaatiossa perehdytysta kehitetaan jatkuvasti. Organisaation tavoitteena olla
perehdytyksen edelldkavija ja ottaa kayttoon uusia, nykyaikaisia kdytantoja. Organisaatiossa nime-
taan ja koulutetaan erikseen perehdytysvastaavia. Organisaatiossa halutaan tarjota laadukas ja
suunnitelmallinen perehdytys, jossa otetaan huomioon myds aiempi osaaminen. Organisaatiossa
on kaytossa sahkoinen perehdytysohjelma, jonka avulla perehdytys on suunnitelmallista. Sahkoi-
sessa perehdytysohjelmassa on valmiit mallipohjat muun muassa organisaation yleisperehdytyk-
sesta ja yksikdiden omista perehdytyksistad. Toteutuneet perehdytykset tallentuvat sahkdiseen pe-

rehdytysohjelmaan. (Keski-Suomen hyvinvointialueen perehdytysprosessi 2024.)

Hyvinvointialueella on nimetyt perehdytysvastaavat. He ovat kdyneet perehdytysvastaavan koulu-
tuksen ja ovat oman yksikkdnsa ja alansa asiantuntijoita. Perehdytysvastaavilla on yhteinen ver-
kostonsa, jossa on mahdollisuus hyodyntaa muiden perehdytysvastaavien osaamista ja ammatti-
taitoa. Perehdytysvastaavat toimivat yksikkdnsa ja toimialueen perehdytyksen ja uusien
toimintatapojen kehittamisessa. Uusien tyontekijoiden on mahdollista tutustua perehdytyssuunni-
telmaan jo ennen tyon aloitusta. Perehdytyssuunnitelma etenee selkeasti tyotehtava kerrallaan.
Jokaiselle perehdytettdvalle on nimetty perehdytyssuunnitelmaan perehdyttdja. Jokaisen uuden
tyontekijan osaaminen arvioidaan yksilollisesti ja jo olemassa oleva osaaminen tunnistaa ja kasvat-
taa sitd. Perehdytyksille on maaritelty aika. Ajat ovat arvioituja ja ne taytyy maaritella aina seka
yksikko-, ettd tehtavakohtaisesti. Sahkoisessa perehdytysohjelmassa perehdytysjakso taytyy paat-
tda viimeistaan puolen vuoden paasta aloituksesta, jos tdma pitkittyy, tulee selittda miksi. (Keski-

Suomen hyvinvointialueen perehdytysprosessi 2024.)

Ensimmaisen viikon aikana uusi tyontekija tutustuu sahkoisessa perehdytysohjelmassa hyvinvointi-
alueen yleisperehdytyksen sisdltoon. Yleisperehdytyksen lapikaynnin jalkeen uusi tyontekija aloit-
taa yksikén oma, tehtavakohtainen perehdytysmateriaalin [apikdynnin kohta kohdalta niin kuin se
on sahkoisessa perehdytysohjelmassa maaritelty. Perehdytettdvan kanssa kdydaan aloitus- ja paa-
toskeskustelut joko esihenkilon, perehdytysvastaavan tai erikseen nimetyn vastuuhenkilon kanssa.
Jos tydsuhde ei jatku perehdytyksen paattyessa, tulee kdyda tydsuhteen lahtokeskustelu. (Keski-

Suomen hyvinvointialueen perehdytysprosessi 2024.)
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3 Tutkimuksen toteutus

3.1 Tutkimuksen metodologia

Tama ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyo toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena
tutkimuksena. Analyysi on aineistolahtdinen, joten kyseessa on induktiivinen eli laadullinen aineis-
toldahtoinen analyysi (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.2). Opinnaytetydssa haluttiin selvittda esihen-
kildiden kokemuksia perehdyttamista, jolloin laadullinen tutkimus menetelmana on perusteltu.
Laadullinen tutkimus pyrkii kehittdmaan, kuvaamaan ja selittdmaan ilmioita. Laadullisessa tutki-
muksessa analyysi tehddan mahdollisimman huolellisesti ja harkitusti. (Mays & Pope 2020, 7, 116.)
Aineiston analyysi toteutettiin induktiivisella sisadllonanalyysilld, koska aiheesta ei ole paljon aiem-
paa tutkimustietoa (Elo, Kajula, Tohmola & Kaaridinen 2022, 218). Perehdytysta on tutkittu eri na-
kokulmista. Mutta suoranaisesti, sitd miten esihenkil6t kokevat tyontekijoiden perehdytyksen ja

sahkoisen perehdytysohjelman tyonsa tukena, on saatavilla vahan tutkittua tietoa.

Induktiivisessa aineistolahtoisessa tutkimuksessa padpaino on aineistossa. Analyysi lahtee liik-
keelle yksittdisita havainnoista edeten kohti yleisempi vaittamia (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006). Tutkimuksen sisallonanalyysissa keskityttiin niihin aiheisiin, jotka vastauksista nousi
esiin (Vuori, N.d.). Sisdllénanalyysi valittiin analyysi muodoksi koska, se soveltuu hoitotyén monita-
hoisten ilmididen analysointiin. Se soveltuu yksinkertaiseen vastauksissa esiin tulleiden yleisten
ongelmien raportoimiseen. (Vaismoradi, Turunen & Bondas 2013, 400.) Kun laadullisessa tutki-
muksessa ainestoa analysoidaan, taytyy hyvaksya, etta jokainen vastaaja kokee asiat eri tavalla ja
lahtokohtana onkin todellisuus tutkimukseen osallistuvien nakokulmasta (Kylma & Juvakka 2014,

28-29).

3.2 Tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdaa miten esihenkilot ovat hyotyneet sahkdisen perehdytys-
ohjelman kaytosta perehdytyksen toteutumisessa. Tavoitteena oli tuottaa tietoa millaisena esi-
henkilot kokevat tyontekijoiden perehdytyksen, tukeeko sahkodinen perehdytysohjelman kaytto
esihenkilotyota ja tuoda esiin mahdollisia kehitystarpeita sahkdiseen perehdytysohjelmaan ja pe-

rehdyttamiseen liittyen.
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Tutkimuskysymykset olivat:

1. Millaisena esihenkil6t kokevat tyontekijoiden perehdytyksen?

2. Miten esihenkil6t voivat hyodyntda sahkoista perehdytysohjelmaa perehdytyksen toteutu-
misessa?

3. Miten esihenkildiden mielestad perehdytysta ja sdhkoista perehdytysohjelmaa tulisi kehit-
taa?

3.3 Kohdejoukko ja aineiston keruu

Tassad opinndytetyodssa kerattiin Webropol kyselytydkalun avulla esihenkil6iden kokemuksia pereh-
dytykseen liittyen. Esihenkil6illa tarkoitetaan erdaan hyvinvointialueen organisaatiossa tyoskentele-
via osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia. Kriteerina oli, ettad esihenkilolla on kokemusta sahkaoi-
sen perehdytysohjelman kaytosta. Tassa tapauksessa kaikissa tyoyksikoissa on kaytossa sahkdinen
perehdytysohjelma. Organisaation eri toimialojen ylihoitajat lahettivat tiedotteen kyselysta ja lin-

kin Webropol kyselyyn (liite 2.) sahkopostitse 39 (N=39) esihenkilolle (liite 1.).

Vastausaikaa oli aluksi kuukausi, mutta vahaisen vastaajamaaran vuoksi vastausaikaa pidennettiin
viela toisella kuukaudella. Ylihoitajat muistuttivat kyselyn aikana yhteisissa osastonhoitaja kokouk-
sissa kyselyyn vastaamisesta. Tiedon kyselyn jatkamisesta kuukaudella ylihoitajat |ahettivat sahko-
postitse kuukausi ensimmaisesta sahkopostista. Kyselyyn vastasi lopulta 17 (n=17) esihenkil63 ja

vastausprosentiksi saatiin 44 %. Taustatietona kysyttiin vastaajien kokemusta esihenkil6tydsta ny-
kyisessa organisaatiossa. Lyhin kokemus esihenkilotydsta oli alle vuosi ja pisin 27 vuotta. Keskiarvo

esihenkilotyosta kyseisessa organisaatiossa oli 6,5 vuotta.

3.4 Kyselylomake

Aineiston kerattiin Webropol kyselytyokalun avulla, lomakkeella, joka oli laadittu tata kyselya var-
ten. Kyselomakkeen kysymykset (taulukko 1.) muodostuivat tutkimuskysymysten pohjalta. Tutki-
muskysymykset muodostuivat teoreettisen viitekehyksen ja toimeksiantajan kanssa kaytyjen kes-
kustelujen pohjalta siitd mita haluttiin selvittaa. Kirjallisuudesta etsittiin taustatietoa

perehdytykseen, esihenkilotyohon ja sahkdiseen perehdytysohjelmaan liittyen. Kyselylomake



17

koostui yhdesta taustakysymyksesta seka kolmesta avoimesta kysymyksesta. Avoimet kysymykset
soveltuvat aineistonkeruumenetelmana, kun asia voidaan purkaa kolmesta kuuteen tutkimuskysy-
mykseen. Kysymyksen asettelussa pyrittiin valttamaan kylla tai ei vastauksen kaytén mahdolli-

suutta. (Vilkka 2015, 123, 128.)

Taustakysymyksena kysyttiin esihenkilén kokemusta esihenkilotyosta kyseessa olevassa organisaa-
tiossa. Tavoitteena oli anonymiteetti, joten pyrittiin valttdmaan yksityiskohtaisten ja tutkimuksen
kannalta merkityksettomien tietojen keraaminen (Tunnisteellisuus ja anonymisointi n.d.). Tassa
opinnaytetydssa haluttiin selvittda yleisella tasolla esihenkildiden kokemuksia, joten muita tausta-
tietoja ei koettu tarpeelliseksi kysya. Taman myos toivottiin vaikuttavan vastaajiin positiivisesta.
Kovin yksityiskohtaisten taustatietojen kysyminen voi saada aikaan joissakin vastaajissa anonymi-

teetin kannalta negatiivisia tuntemuksia (Kyselylomakkeen laatiminen n.d.).

Ensimmaisella Webropol kysymyksella haluttiin saada vastauksia ensimmaiseen tutkimuskysymyk-
seen, millaisena esihenkilot kokevat tyontekijoiden perehdyttamisen. Esihenkil6t vastaavat pereh-
dytyksesta, vaikka yleensa joku muu toteuttaa itse perehdytyksen (Aittovaara ym. 2022; Eklund
2018; Joki 2021; Miettinen ym. 2009; Kauhanen 2012).

Toisessa Webropol kysymyksessa haluttiin saada tietoa toiseen tutkimuskysymykseen, miten esi-
henkilot voivat hyodyntaa kaytossa olevaa sahkoista perehdytysohjelmaa perehdytyksessa. Sah-

kdinen perehdytysohjelma mahdollistaa suunnitelmallisen perehdytyksen, joka on tavoitteellista.
Onnistunut perehdytys vahentda tyontekijoiden vaihtuvuutta ja lisda sitoutumista tyohon. (Aitto-

vaara ym. 2022; Lalithabai ym. 2021; Peltokoski ym. 2016; Rasmussen ym. 2018.)

Kolmas Webropol kysymys haki vastausta kolmanteen tutkimuskysymykseen, millaisia kehittamis-
toiveita esihenkil6illa oli perehdytykseen ja kdytossa olevaan sdhkdiseen perehdytysohjemaan liit-
tyen. Tybelama muuttuu jatkuvasti, joten myos perehdytysprosessia taytyy kehittda tarpeiden mu-
kaan. Perehdytys on osa tyonantaja kuvaa ja valtti rekrytoinneissa. Digitalisaatio on my6s osana
nykypaivan tyota ja sen tuomat mahdollisuudet tulee huomioida (Ahokas & Makeldinen 2013; Ek-

lund 2018; Brauer ym. 2023.)
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Ennen Webropol kyselyn [ahettamista vastaajille, kysymyksia kommentoivat hyvinvointialueen ar-
viointiylihoitaja ja kliinisenhoitotyon asiantuntija. Kysymyksia tarkennettiin muutaman kerran kay-
tyjen keskustelujen pohjalta. Niitd selkeytettiin ja tarkennettiin mita toimeksiantaja haluaa kyselyn
avulla saada selville. My6s sanamuotoja muutettiin, esimerkiksi kaytto-sana muutettiin hyodyntaa-
sanaksi. Kysymyksissa pyrittiin tutkimuskysymysten nakokulmasta kattavaan, mutta yksinkertai-
seen ja helposti ymmarrettavaan kysymyksenasetteluun. Tarkoituksena oli, ettd vastaajat ymmar-
tavat kysymykset mahdollisimman samalla tavalla. (Kyselylomakkeen laatiminen n.d..) Kysymykset
testattiin muutosten jalkeen kahden esihenkilona toimivan henkilon toimesta. He kokivat kysy-
mykset selkeiksi ja saivat vastattua laajasti kysymyksiin. Ennakkoon testaaminen auttaa maaritta-
maan, ovatko kysymykset sopivia riittavan tiedon saamiseksi tutkimuskysymyksiin (Elo, Kaaridinen,

Kanste, Polkki, Utriainen, & Kyngéas 2014).

1. Millaisena olet kokenut tyontekijoiden perehdyttamisen?

2. Miten voit hyodyntaa esihenkilona Intro-perehdytysohjelmaa perehdytyksen
toteutuksessa?

3. Millaisia kehittamistoiveita sinulla olisi liittyen Intro-perehdytysohjelmaan ja
perehdyttimiseen?

Taulukko 1. Webropol kysymykset

3.5 Aineiston analysointi

Webropol kyselylld saatu aineisto analysoitiin sisdllénanalyysilla (kuvio 1.), joka tdssa tapauksessa
toteutettiin aineistoldahtoisena eli induktiivisena aineistonanalyysina (Tuomi & Sarajarvi 2018, Luku
4.2). Kun tutkimus toteutetaan aineistoldhtoisella analyysilla, ei ole olemassa valmista runkoa luo-
kittelulle, jonka mukaan analyysi voidaan tehda. Vaan luokittelu muodostuu aineistoon perustuen.
(Elo ym. 2022, 218). Aluksi vastaukset kaytiin huolellisesti lapi ja varmistettiin niiden soveltuvuus
mukaan otettaviksi pitden mielessa tutkimuskysymykset ja se, ettd saatu vastaus vastaa tahan.

Vastauksista saatua aineistoa koostui kokonaisuudessaan 6 sivua, fontti calibri 11 ja rivivali 1. Vas-
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taukset vietiin alkuperédisessa muodossa Word taulukkoon ja jokaiselle kysymykselle oli oma tau-
lukkonsa. Alkuperaisilmaukset pelkistettiin poistamalla niista ylimaardiset taytesanat ja puhekieli-
set ilmaukset niin, ettei asiasisalto kuitenkaan muutu (Elo ym. 2022, 220). My6s pelkistykset vietiin

Word taulukkoon.

Pelkistyksen jalkeen jokaisen kolmen kysymyksen vastukset olivat omissa taulukoissaan, joista lah-
dettiin etsimaan aiheet, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin. Pelkistyksen jalkeen oli vuorossa
luokittelu, jossa vastauksista etsittiin yhtaldisyyksia ja eroavaisuuksia. Lopulta paadyttiin etsimaan
yhtaldisyyksia ja nama samansisaltdiset pelkistetyt ilmaisut yhdistettiin. Pelkistyksistda muodostui
alaluokkia ja nama alaluokat nimettiin kuvaavasti. (Elo ym. 2022, 220; Tuomi & Sarajarvi 2018, luku
4.1.) Apuna luokittelussa kadytettiin varikoodausta, jossa vareilla merkittiin vastausten samankaltai-

suudet.

Ensimmaiseen kysymykseen muodostui pelkistetyistad ilmauksista kuusitoista (16) alaluokkaa, toi-
seen kysymykseen muodostui neljatoista (14) alaluokkaa ja kolmanteen kysymykseen muodostui
viisitoista (15) alaluokkaa. Samansisaltoiset alaluokat yhdistettiin ja nimettiin ylaluokiksi (Elo ym.
2022, 220). Ensimmaiseen kysymykseen muodostui kymmenen (10) ylaluokkaa, toiseen kysymyk-
seen muodostui kahdeksan (8) yldluokkaa ja kolmanteen kysymykseen muodostui seitseman (7)
ylaluokkaa. Lopuksi samansisaltoiset ylaluokat yhdistettiin ja nimettiin paaluokiksi (Elo ym. 2022,
220). Ensimmaisen kysymyksen ylaluokista muodostui nelja (4) paaluokkaa, toisen kysymyksen yla-
luokista muodostui kolme (3) pdaluokkaa ja kolmanteen kysymykseen ylaluokista muodostui
kolme (3) paaluokkaa. Pelkistamisen ja luokittelun jalkeen saatiin paaluokat, joista muodostui vas-
taukset tutkimuksen tarkoitukseen ja tutkimuskysymyksiin (Kylma & Juvakka 2014, 116-119;
Tuomi & Sarajarvi 2018, Luku 4.4.3.). Alaluokkien muodostaminen ylaluokiksi ja paaluokiksi on ku-
vattu kuvioissa 2—11. Analyysia tehdessa sen eri vaiheissa palattiin useaan kertaan takaisin alkupe-
raisiin vastauksiin ja tarkistettiin ettei alkuperaisten ilmausten muoto muutu (Elo ym. 2022, 220—-

221).
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Aineiston lukeminen Vastausten
useaan kertaan ‘ pelkistaminen

Pelkistettyjen Samankaltaisuuksien
ilmausten ryhmittely ja erilaisuuksien
ja alaluokkien etsiminen
muodostaminen vastauksista

Alaluokkien Ylaluokkien
yhdistaminen ja yhdistaminen ja
ylaluokkien ‘ paadluokkien
muodostaminen muodostaminen

Kuvio 1. Aineston analyysi mukaillen Tuomi & Sarajarvi luku 4.4.3

4 Webropol kyselyn tulokset

4.1 Esihenkiloiden kokemuksia perehdytyksesta
Ensimmainen Webropol kysymys oli “millaisena olet kokenut tyontekijoiden perehdyttamisen?”

Tahan kysymykseen vastasi 17 vastaajaa ja kaikki vastaukset hyvaksyttiin mukaan.

4.1.1 Perehdytysohjelman tuki

Organisaatiossa on kaytossa sahkoinen perehdytysohjelma. Esihenkil6t kokivat sahkoisen perehdy-
tysohjelman helpottavan ja tukevan uusien tyontekijoiden perehdytysta (kuvio 2.). Sdhkoisen pe-

rehdytysohjelman koetaan tuoneen selkeytta perehdytykseen.

”Koen, ettd perehdytysohjelma Intro tukee tydntekijéin perehdytystd.” (11)

”Tyéntekijéiden perehdyttémiseen on saatu viiem aikoina ryhdikkyyttd Intro-ohjelman kéytt66n-

oton myétd.” (6)

“perehdytysohjelma on selkeyttényt perehdytystd.” (7)
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Esihenkilot kokivat sahkdinen perehdytysohjelman toimivan muistin tukena, koska perehdytyk-
seen liittyy paljon muistettavia asioita. Sahkdinen perehdytysohjelma myos muistuttaa, jos joku
perehdytykseen liittyva tehtdava on tekematta tai myohassa. Ohjelma takaa, etta kaikkien perehdy-

tettdavien kanssa kdydaan samat asiat lapi, eikd mitdan olennaista padse unohtumaan.

“Muistilista uuden tyéntekijdn perehdyttdmiseen helpottaa perehdytystd.” (9)

Esihenkilot kokivat, ettd sahkoisen perehdytysohjelman avulla he pystyvat seuraamaan perehdy-
tyksen etenemista. Sahkoiseen perehdytysohjelmaan dokumentoituu tiedot kaikista perehdytyk-
sista. Jos perehdytys ei syysta tai toisesta etene, esihenkilon on helppo puuttua asiaan ja keskus-

tella perehtyjan kanssa.

”On helpompi keskustella tyontekijdn kanssa siitd missd perehdytyksessé menndén ja mihin hdn

kokee enemmdn tarvitsevansa tukea.” (11)

Perehdytysohjelma muistuttaa
lapikaytavista asioista

Perehdytysohjelman tuki
perehdytykselle

Perehdytysohjelma toimii
muistilistana lapikaytavista
asioista

Perehdytysohjelma kokoaa
perehdytettavat asiat yhteen
paikkaan

Kuvio 2. Perehdytysohjelman tuki perehdytyksessa
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4.1.2 Perehdytysohjelman haasteet

Organisaation sahkoisessa perehdytysohjelmassa ja sen kaytdssa osa esihenkildista kuvasi olevan
haasteita (kuvio 3.). Osa vastaajista koki sahkoisen perehdytysohjelman olevan joustamaton jarjes-
telmana. Perehdytysohjelmassa olevat tiedot ja linkit vanhenevat pian ja jarjestelma vaatii jatku-
vaa paivittamista. Tama vie paljon seka esihenkildiden etta perehdytysvastaavien aikaa. Jaettu vas-
tuu perehdytysvastaavan kanssa kuitenkin helpottaa sahkdisen perehdytysohjelman ajan tasalla

pitamistd. Esihenkilon ei tarvitse tehda kaikkea itse.

“Intro on hieman kankea jdrjestelmd. Ongelmana on Introon liséttyjen linkkien sérkyminen ja van-

hentuminen.” (8)

Esihenkilot kuvasivat osalla tyontekijoista olevan perehdytysohjelmaan liittyvia osaamisen puut-
teita. Osalla tyontekijoista voi olla myods motivaatio ongelmia liittyen perehdytysohjelman kayt-
toon. Jos sahkoista perehdytysohjelmaa ei kdyteta lainkaan tai oikein, on esihenkilon vaikea tietda
missa vaiheessa perehdytys on menossa, eika perehdytys myoskaan dokumentoidu oikein. Esihen-
kilon ja perehdytysvastaavan tyomaara lisdantyy, jos perehdytysohjelmaa ei kdyteta oikein. Jonkun

taytyy kdyda jarjestelmaan perehdytykseen liittyvat asiat kuittaamassa.

“tyontekijbiden perehdyttdminen Intron kéyttéon on ollut haasteellista. ” (11)

“Kirjautuminen erilliseen ohjelmaan ei tydntekijin osaamisesta/motivoituneisuudesta johtuen oi-

kein onnistu.” (11)
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Perehdytysohjelman
joustamattomuus

Perehdytysohjelma vaatii Perehdytysohjelman vaatii
kehittamista jatkuvaa paivittamista

Jo tyossa olevilla on motivaation
tai osaamisen puutteita
perehdytysohjelman kaytossa

Perehdytysohjelman kayttoon
tarvitaan koulutusta

Perehdytysohjelma ei
nykyisellaan helpota
perehdyttamista

Kuvio 3. Perehdytysohjelman haasteet

4.1.3 Perehdytyksen merkityksellisyys

Lahes jokaisen esihenkil6t vastauksessa korostui perehdytyksen tarkeys (kuvio 4.). Perehdytyksen
halutaan selkeasti onnistuvan. Esihenkilot kayttivat perehdytyksen kokemisesta muun muassa sa-
noja “tarkeaa, antoisaa, mielenkiintoista ja innostavaa”. Perehdytyksen onnistumisen nahdaan li-
saavan tyossa viihtymista ja lisddvan veto- ja pitovoimaa. Perehtyja pddsee myods nopeammin

kiinni tyéhon onnistuneen perehdytyksen myota.

“Onnistuneella ja hyvdlld perehdytyksellé on myés vaikutusta positiivisesti yksikén imagoon.” (10)

“Hyvdn perehdytyksen ansioista tydntekijd pystyy tarttumaan tyéhén lyhyemmdissd ajassa.” (13)

“Hyvid perehdytys luo pohjan tyéntekijéin tyéssd viihtymiselle.” (14)

Esihenkildiden vastausten perusteella heilla on halu panostaa perehdytykseen ja sitd myos kehit-
taa. Erds vastaaja koki perehdytyksen olevan molemminpuolista oppimista, jossa myds omaa osaa-

mista tulee pohdittua. Tasalaatuisuus perehdytyksessd nahtiin merkittavana asiana, joka kuuluu
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kaikille uusille tyontekijoille. Sahkoinen perehdytysohjelma auttaa tasalaatuisuuden varmistami-

sessa, kun kaikkien kanssa tulee kdytya samat asiat lapi.

“kannustaa minua esihenkilénd kehittdmddn perehdytystd saadun palautteen perusteella.” (14)

“perehdytysohjelma tehnyt siitd tasalaatuisempaa.” (7)

Esihenkilolld on halu
perehdytyksen
onnistumiseen

Onnistunut
perehdytys vaikuttaa
positiivisesti veto- ja

pitovoimaan

Perehdytys koetaan tarkeana
Tasalaatuisuus
perehdytyksessa

Perehdytykseen tulee

panostaa

Tasalaatuinen
perehdytys kuuluu
kaikille tyontekijoille

Kuvio 4. Perehdytys on merkityksellista

4.1.4 Henkilostoresurssien merkitys

Perehdytyksen merkitys
vetovoimaan

Onnistuneen perehdytyksen
ansiosta tyontekija paasee

nopeasti kiinni tydhon

Esihenkilon halu

perehdytyksen
kehittamiseen

Esihenkildiden vastausten perusteella henkilokunnassa on paljon vaihtuvuutta, joka on lisannyt pe-

rehdytettavien maaraa (kuvio 5.). Koska perehdytys on jatkuvaa, esihenkil6illd menee iso osa tyo-

ajasta perehdytykseen liittyvia asioita hoitaessa. Esihenkilot haluavat antaa aikaa perehtyjille ja

keskustella perehdytyksen etenemisesta. Mutta heilla ei riitad tahan aikaa.

“henkilékunta vaihtuu paljon tihedmpdién kuin vuosikymmeniin aikaisemmin.” (8)
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“Vaihtuvuus nykyaikana suurta, miké aiheuttaa jatkuvaa perehdyttémistd.” (17)

Esihenkildiden mukaan perehdytyksid on vaikea suunnitella poissaolojen vuoksi. Perehdytys vas-
tuuta tulisi jakaa, koska tyontekijoiden poissaolot hidastavat perehdytyksen etenemista. Koska
henkilokuntaa on vahan, on perehdytykseen vaikeaa pystya irrottamaan riittavasti tydpanosta.
Tyoyksikoissa kaikkien tulisi osallistua perehdytykseen, jolloin siita tulisi sujuvampaa. Esimerkiksi

talla hetkella sahkoiseen perehdytysohjelmaan ei voi nimeta kuin yhden perehdyttdjan.

“Tyéntekijéiden poissaolot vdililld haastavat perehdytyksen suunnittelua.” (1)

“Riittdvdn tyépanoksen irrottaminen perehdyttémiseen on melko haastavaa.” (12)

Henkilokunnan
poissaolot vaikeuttavat
perehdytysta

Tyontekijoiden Henkilokunnan
poissaolot vaikeuttavat vaihtuvuus lisaa

Kaikkien tulisi osallistua

perehdytyksen perehdytyksen tarvetta perehdytykseen

toteutumista

Perehdytysvastuu
useammalle henkildlle

Henkilokunta ei riita
perehdytykseen

Perehdytyksen tarve on
suurta

Kuvio 5. Henkil6storesurssien merkitys perehdytyksessa

4.2 Sdhkoisen perehdytysohjelman hyédyntaminen perehdytyksessa

Toisessa Webropol kysymyksessa kysyttiin “miten voit hyédyntaa esihenkilona sahkoista perehdy-
tysohjelmaa perehdytyksen toteutuksessa?” Tahan kysymykseen vastasi 17 esihenkil6a, yksi vas-

taus hylattiin, koska se ei vastannut kysymykseen.
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4.2.1 Selked perehdytysprosessi

Organisaatiossa kaytossa oleva sahkoinen perehdytysohjelma luo selkedan perehdytysprosessin
(kuvio 6.), jota esihenkilot voivat hyodyntaa koko perehdytysprosessin aikana. Esihenkil6t voivat
suunnitella sahkoisen ohjelman avulla perehdytyksen, muun muassa nimeamalla sopivan pereh-
dyttdjan uudelle tyontekijalle. Kun perehdytys on kdynnissa, ohjelman avulla esihenkil6 pystyy
seuraamaan perehdytyksen etenemistd. Sahkoisesta perehdytysohjelmasta on helppo ja nopea

ndahda eteneminen, toisin kuin esimerkiksi paperisesta perehdytyslomakkeesta.

“kuka perehdyttdd, mitd perehdyttéd.” (1)

"Hyvéddynndn sitd kaikessa, perehdytyksen suunnittelussa, seurannassa ja arvioinnissa sekd tietysti

toteutuksessa.” (2)

“Sdhkdoistd perehdytysohjelmaa pystyy seuraamaan paljon paremmin kuin paperista.” (3)

Esihenkilot kuvasivat sahkoisen perehdytysohjelman auttavan heitd muistamaan oma osuutensa
perehdytysprosessissa. Perehdytykseen liittyy paljon muistettavaa niin ennen perehdytysta kuin
sen aikana, esihenkil6 voi kdyda perehdytysohjelmasta tarkistamassa mita hanen kuuluu milloinkin
itse tehda. Perehdytysohjelmasta loytyy kaikki tarvittava selkedsti yhdesta ja samasta paikasta.

Tama helpottaa kaikkia perehdytysprosessiin osallistuvia.

“ohjelma muistuttaa minua itsedni omasta osuudestani perehdytyksessd.” (7)
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Perehdytysohjelma apuna
koko perehdytyksen ajan

Perehdytysohjelmaan
perehdyttdjan nimedminen

Perehdytysohjelman

hyédyntaminen koko

perehdytysprosessin
aikana

Perehdytysohjelman
rungon hyédyntaminen
perehdytyksessa

Perehdytysohjelma auttaa
muistamaan perehdytykseen

liittyvat asiat

Perehdytykseen menevan
ajan seuraaminen
perehdytysohjelman avulla

ESOIELG)
perehdytysohjelman
avulla

Perehdytysohjelmassa selkea
runko perehdytykseen

Perehdytyksen tieto samassa
paikassa

Kuvio 6. Perehdytysprosessin selkeys

4.2.2 Sahkoisen perehdytysohjelman sisallon monipuolinen hyddyntaminen

Esihenkilot kokivat, ettd sahkoisen perehdytysohjelman sisadltéa voi hydodyntda monipuolisesti (ku-
vio 7.). Sen sisdltoa voi hyodyntaa niin uudet tyontekijat, kuin pitkilta poissaoloilta palaavat tyon-
tekijat. Myo6s perehdyttdja ndkee perehdytysohjelmasta perehdytettavan tiedot, ja ohjelma toimii
hanellekin muistin tukena perehdytyksen aikana. Perehdytysohjelmassa on linkit, joiden kautta on
helppo l6ytaa tarvittavat materiaalit. Perehdytysohjelman avulla perehtyja pystyy itsendisesti tu-

tustumaan tarvittavaan materiaaliin.

“kdtevdt linkit, joiden kautta voi ohjata tyontekijéid itse tutustumaan
materiaaliin.” (4)

“Silld voidaan dokumentoida perehdytys séhkéiseen muotoon.” (6)
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Esihenkilot kuvasivat saavansa sahkoisesta perehdytysohjelmasta tietoa perehdytyksista. He voi-
vat tarkistaa muun muassa perehdytyksiin kuluneen ajan tai sen monta henkil6a yksikdssa on vuo-
sittain perehdytetty. Perehdytykset tallentuvat suoraan sahkdisesti kdytdssa olevaan ohjelmaan,

eika esihenkildiden tarvitse siirtaa tietoja mihinkaan.

”Saan esihenkildnd tietoa, kuinka kauan kunkin perehdytykseen on kulunut aikaa ja kuinka monta

on esim. vuoden aikana perehdytetty.” (8)

Suurin osa vastaajista koki sahkdisen perehdytysohjelman kdytdn helpoksi ja sen muokkaaminen
koettiin helpoksi. Esihenkildiden mielesta perehdytysohjelmaa on helppo pitda ajan tasalla, joka

madaltaa kynnysta sen kayttoon.

”Sdhkdisen perehdytysohjelman muokkaaminen ja pdivittdminen sekd ajantasaisen tiedon ylldpité-

minen on helppoa ja nopeaa.” (10)

“Meilld on kdytéssd hyvd ja toimiva sdhkdéinen perehdytysjdirjestelmd, jota on helppo kehittdd

eteenpdin.” (14)

Perehdytysohjelmassa materiaalit
samassa paikassa

Kaikki tyontekijat voivat hyodyntaa
perehdytysohjelmaa

Perehdytyksen sahkoinen
dokumentointi
perehdytysohjelmaan

Esihenkil6t saavat tiedot
perehdytyksista
perehdytysohjelman avulla

Kuvio 7. Perehdytysohjelman monipuolisuus

Jokaisella tyontekijalle
mahdollisuus perehdytysohjelman
hyodyntamiseen

Esihenkildn mahdollisuus
hyodyntaa perehdytysohjelmaa
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4.2.3 Yksilollisen osaamisen varmistaminen

Esihenkilot kokivat, ettd sahkoisen perehdytysohjelman avulla jokaisen uuden tyontekijan osaami-
nen voidaan mahdollistaa ja varmistaa (kuvio 8.). Perehdytysohjelmaa voidaan muokata yksil6llis-
ten tarpeiden mukaan. Perehdytettadvien taustoissa on eroja, jotka tulee ottaa huomioon perehdy-
tyksessa. Esihenkilot voivat seurata yksilollisesti perehdytysten etenemista ja tarvittaessa puuttua
tilanteeseen ja antaa tarvittavaa tukea perehtyjalle. Joskus perehdytyksiin tarvitsee puuttua ja esi-
henkilon keskustella missa perehtyja tarvitsee lisaa perehdytysta. Perehdytysohjelmaa voi muo-
kata myds yksikon omien tarpeiden mukaan. Perehdytysohjelma mahdollistaa tasalaatuisen pe-

rehdytyksen, kun kaikkien kanssa kdaydaan lapi samat asiat.

“Introon voi avata yksiléllisié perehdytyssuunnitelmia.” (8)

“Sdhkoisen perehdytysohjelmaa on mahdollista kohdentaa hyvin yksikén omiin erityispiirteisiin.”
(10)

“pystyn seuraamaan kunkin henkilén perehdytysté ja sen etenemistd ja puuttua tarv. siihen jos pe-

rehdytys ei etene.” (6)

Perehdytysohjelma
yksilollisen perehdytyksen
tukena

Tyontekijan tarvitseman
osaamisen varmistaminen
perehdytysohjelman
avulla

Tyoyksikén vaatimusten
osaamisen varmistaminen
perehdytysohjelman
avulla

Tasalaatuisen osaamisen
varmistaminen
perehdytysohjelman
avulla

Kuvio 8. Perehdytyksen yksilollisyys

Perehdytysohjelman
muokattavuus
yksikkokohtaisesti

Tasalaatuinen perehdytys
perehdytysohjelman
avulla

Perehdytysohjelma apuna
yksildllisen perehdytyksen
seuraamisessa




30

4.3 Kehittamistoiveet sihkoiseen perehdytysohjelmaan seka uusien tyontekijoi-
den perehdyttamiseen

Kolmas Webropol kysymys oli “millaisia kehittamistoiveita sinulla on liittyen sahkdiseen perehdy-
tysohjelmaan seka uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen?” Tahan kysymykseen vastasi 15 eli

kaksi vdhemman kuin kahteen aiempaan kysymykseen. Kaikki 15 vastausta hyvaksyttiin mukaan.

4.3.1 Perehdytysohjelman kehittaminen

Esihenkilot toivoivat vastauksissaan sahkoisen perehdytysohjelman sisallon kehittamista (kuvio 9.).
Nykyisellaan perehdytysohjelman visuaalisuus koettiin varsin alkeellisena. Esihenkildiden toiveena
oli saada lisattya ohjelmaan videoita ja testeja. Testien avulla voisi osaamista kartoittaa perehdy-
tyksen eri vaiheissa. Perehdytysohjelmassa tulisi olla pysyvat linkit yleiselle perehdytysmateriaa-

lille, ndin ne olisivat helposti |6ydettavissa.

“Erilaisia videioita voisi myds jatkossa hyédyntéid enemmdn ja erilaiset virtuaaliratkaisut voisi

tuoda myés viosuaalisuutta perehdytettdviin asioihin.” (5)

“testien liittdminen ja osaamisen kartoitus alkuun, vdlille ja loppuun olisi myds hyvd.” (3)

Suurin osa esihenkildista koki sdhkoisen perehdytysohjelman olevan nykyisellaan hyva ja selkea.
Perehdytysohjelman toivottiin sellaisena myds pysyvan. Helppokayttdisen ohjelman kayttaminen
on miellyttavaa ja se saastaa aikaa, kun ei tarvitse montaa klikkausta kayttadkseen ohjelmaa. Kun

ohjelma toimii hyvin, ajankaytt6 tehostuu.

“Toiveena on, etté perehdytysohjelma pysyy selkednd ja helppokdyttéisend.” (6)

Osa vastaajista koki sahkoisen perehdytysohjelman vaativan viela kehittamista toimiakseen suju-
vammin. Esiin nousi, ettei perehdytysohjelma toimi kolmivuorotydssa. Nykyisellddn perehdytysoh-
jelmaan ei voi nimeta kuin yhden perehdyttajan, joka vaikeuttaa useamman vastaajan mielesta pe-
rehdytyksen etenemista. Esihenkilot kokivat tuplakirjausten vievan aikaa koska osa suorituksista
taytyy kirjata sekd perehdytysohjelmaan, ettd muualle. Tuplatyo vie turhaa aikaa ja nain ollen pi-

taisi riittaa, etta kirjaukset ovat yhdessa paikassa.



31

“Toivottavasti jatkossa saadaan perehdytysohjelmien pohjat kuntoon.” (4)

”Térkein toive olisi, ettd Introon voisi kerralla lisdtd kuhunkin perehdytystehtévéédn useamman pe-

rehdyttdjan.” (7)

Perehdytysohjelmaan

visuaalisuutta

Useamman perehdyttajan
nimeaminen

perehdytysohjelmaan
mahdolliseksi

Perehdytysohjelman Ajankayton

hytodlynnliet:?;c\-f_\./_tta tehosl':grrmen perlclehdys Testien liittaminen
ulee kehittaa ohjelman avulla perehdytysohjelmaan
Osaamisen kartoitus
perehdytysohjelman avulla

Perehdytysohjelman
tulee olla
helppokayttdinen

Tuplakirjaukset tyollistavat

esihenkil6ita

Perehdytysohjelman tulee olla
selked

Perehdytysohjelman sisallon

kehittdminen

Kuvio 9. Perehdytysohjelman kehittaminen

4.3.2 Perehdytystd tukeva organisaatio

Esihenkilot kuvasivat perehdytyksen vievan paljon aikaa yksikoissa ja tdma organisaatiossa tulee
tunnistaa (kuvio 10.). Esihenkil6t toivoivat organisaatiolta myds keinoja siihen, miten kannustaa
tyontekijoita perehdytykseen liittyen. Toiveena oli saada muun muassa keinoja motivoida tyonte-

kijoita hyodyntamaan perehdytysohjelmaa koko perehdytyksen ajan.

“toiveena, ettd saisi keinoja /kannustusta tyéntekijoille (perehdyttdijille) hyédyntdd introa koko pe-

rehdytyksen ajan.” (1)
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Organisaation toivottiin panostavan uusien tyontekijoiden alkuperehdytykseen. On paljon yleisia
asioita, jotka tulisi kdyda lapi organisaation alkuperehdytyksessa. Ndin uudet tyontekijat saataisi
heti alusta asti kiinni organisaation yleisiin kdytanteisiin. Esihenkildiden vastausten perusteella or-
ganisaation tulisi tarkentaa alkuperehdytystdan niin, etta siina tulee esiin kaikkia koskevat asiat

esiin, rippumatta tyoyksikosta.

“Enemmdn yleistd, yhteistd perehdytystd.” (11)

Esihenkildiden mukaan organisaation tulisi huomioida miten paljon tydyksikdissa perehdytyksiin
kuluu aikaa. Monta asiaa voisi kdyda lapi organisaation yleisperehdytyksissa ja ndin saastaa tyoyk-
sikdiden tyontekijoiden aikaa. Tyoyksikdissa pystyisi keskittymaan nimenomaan yksikon asioihin,

kun yleiset asiat olisi kayty lapi organisaation jarjestamissa yleisissa perehdytyspaivissa.

“Perehdyttémistd tehdddn joka yksikossd, jossa voitaisiin hyédyntdid yhteisid, yleisié perehdytys-

pdivid, jolloin sddstettdisiin aikaa monelta eri tyontekijéltd.” (15)

Esihenkilgille keinoja
tyontekijoiden kannustamisee
perehdytykseen liittyen

Organisaation panostus uusien
tyontekijoiden
alkuperehdytykseen

Alkuperehdytys
organisaatiotasolle

Perehdytykseen kaytetyn ajan
huomioiminen Yleisperehdytys pois yksikoista
organisaatiotasolla

Perehdytys vie tyoyksikoissa
paljon aikaa

Kuvio 10. Organisaation tuki
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4.3.3 Laadukkaan perehdytyksen mahdollistaminen

Esihenkiloiden vastauksien perusteella perehdytyksen halutaan olevan laadukasta ja siina halutaan
onnistua (kuvio 11.). Esihenkil6t toivovat organisaatiossa ymmarrettdvan, etta laadukas ja onnistu-
nut perehdytys lisaa seka organisaation etta tyoyksikdiden veto- ja pitovoimaa. Organisaation tu-

lee omalta osaltaan panostaa perehdytyksen laadukkuuteen.

“Hyvd perehdytys liséd pito- ja vetovoimaa.” (14)

Perehdytys vaatii aikaa. Taman lisaksi perehdytyksen tulee olla suunnitelmallista, johon tulee pa-
nostaa ja tdma my&s mahdollistaa. Kun perehdytys on suunnitelmallista, se on myds yksil6llista ja

tasalaatuista.

“Perehdytyksen suunnittelu on kaikkien asioiden pohja, mistd ei saisi joustaa.” (4)

Perehdytyksen mahdollistaminen tulisi pystya huomioimaan tyévuorosuunnittelussa. Ja mahdollis-
taa ettd perehdytettava saa riittavan perehdytyksen. Esihenkil6iden vastausten perusteella osaa-
misen alkukartoitus on tarkeaa, koska tallin voidaan varmistaa yksil6llinen perehdytys. Osaamista
tulisi kartoittaa myos perehdytyksen edetessa koska silloin voidaan ottaa huomioon mahdollisen

lisdkoulutuksen tarve ja tarvittaessa antaa perehtyjalle tukea.

“Perehtymisen rinnalla pitdisi kartoittaa, mihin esimerkiksi tarvitsee liséé koulutusta ja tukea.” (14)
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Perehdytykseen kaytetyn ajan
huomioiminen

Tyontekijan oikeus Tasalaatuisen perehdytyksen
samanlaiseen perehdytykseen merkitys

. . Perehdytyksen tulee olla
Suunnitelmallisuuden suunnitelmallista

varmistaminen

Onnistuneen perehdytyksen
merkitys veto ja pitovoiman
lisdajana

Kuvio 11. Perehdytyksen laadukkuus

5 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdaa hoitotyon esihenkildiden kokemuksia uusien tyontekijoi-
den perehdytykseen liittyen. Kaikilla kyselyyn vastanneilla esihenkil6illd on yksikoissaan kaytossa
sahkodinen perehdytysohjelma. Sahkoisen perehdytysohjelman koettiin selkeyttaneen uusien tyon-
tekijoiden perehdytysta ja helpottavan esihenkiléiden omaa osuutta perehdytysprosessissa. Pe-
rehdytysohjelma antaa selkedn rungon koko perehdytykselle ja toimii esihenkildille muistintukena.
Perehdytykseen liittyy monia muistettavia asioita, jotka I0ytyvat sahkodisesta perehdytysohjel-
masta. Vastausten perusteella esihenkilot kokevat sahkdisen perehdytysohjelman helpottavan pe-
rehdytysten etenemisen seuraamista. Jos perehdytys ei syysta tai toisesta etene, heidan on helppo
puuttua asiaan ja keskustella perehtyjan kanssa mista asia mahdollisesti johtuu. Esihenkildiden
vastausten perusteella he tiedostavat toisten tarvitsevan enemman aikaa ja tukea perehdytykseen
kuin toisten. Sahkoinen perehdytysohjelma takaa tasalaatuisen perehdytyksen, koska sen avulla

jokaisen perehdytettavan kanssa kdydaan samat asiat lapi.
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Esihenkildiden vastausten mukaan sdhkoista perehdytysohjelmaa voi hyédyntda monipuolisesti.
Suurin osa vastaajista koki sahkoisen perehdytysohjelman kayton helpoksi, joka madaltaa kynnysta
sen kayttéon. Sahkoisesta perehdytysohjelmasta he |6ytavat tiedot muun muassa perehdytetta-
vien maarasta ja perehdytysten kestoista. Vastausten mukaan myos pitkien poissaolojen jalkeen
sahkoisen perehdytysohjelman kaytté kannattaa. Perehdytysohjelmasta I16ytyy helposti linkit tar-

vittavaan materiaaliin joihin perehtyja tai téihin palaava voi my0s itsenaisesti perehtya.

Vaikka suurin osa vastanneista esihenkil6ista koki sahkdisen perehdytysohjelman tukevan pereh-
dytystd, osa piti ohjelmaa joustamattomana jarjestelmana. Osa esihenkil6istad koki sahkoisen pe-
rehdytysohjelman kayton vievan paljon aikaa ja vaativan jatkuvaa paivittamista. Vastausten mu-
kaan, osalla tyontekijoista on ongelmia sahkdisen perehdytysohjelman kaytossa. Ongelmat liittyvat
joko osaamisen tai motivaation puutteisiin. Jos sahkoista perehdytysohjelmaa ei osata kayttaa oi-
kein, se lisda esihenkildiden ty6ta. Esihenkilon taytyy kdyda merkitsemassa tai korjaamassa tehtyja

asioita sahkdiseen ohjelmaan, vaikka perehdyttdjan tama pitaisi tehda.

Vastausten perusteella esihenkil6t kokivat perehdytyksen olevan tarkeaa. EsihenkilG6illa on halua
panostaa onnistumiseen perehdytykseen. Vastausten perusteella esihenkil6t tiedostavat onnistu-
neen perehdytyksen merkityksen lisddavan seka organisaation etta tyoyksikoiden veto- ja pitovoi-
maa. Kun perehdytys onnistuu, on uusi tyontekija nopeammin valmis tyéhon ja mukana tyoyhtei-

son jasenena.

Esihenkildiden vastauksista nousi esiin tyontekijoiden jatkuva vaihtuvuus, joka on lisdnnyt pereh-
dytyksen tarvetta uusien tyontekijoiden myota. Esihenkildilla menee iso osa tydajasta perehdytyk-
seen liittyvissa asioissa. Tyontekijoiden poissaolot vaikeuttavat perehdytysten suunnittelua ja ete-
nemista. Esihenkil6t kokivat varsinkin perehdytysten suunnitellun haastavaksi koska tyontekijoita
on vahan ja perehdytykseen on vaikeaa irrottavaa riittavasti tydpanosta. Esihenkildiden vastausten
perusteella tyoyksikoissa jokaisen tyontekijan tulisi osallistua perehdytykseen, jotta se olisi suju-

vampaa.

Vastusten perusteella perehdytys vaatii vield kehittamista usealla osa-alueella. Useassa vastauk-
sessa sahkdisen perehdytysohjelman sisaltoon toivottiin kehitystad. Nykyiselldan sen kaytto koettiin

useassa vastauksessa helpoksi ja sellaisena sen my0s toivottiin pysyvan. Helppokayttoisyys sadstaa
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aikaa, kun tarvittava 16ytyy helposti. Sdhkoisen perehdytysohjelman visuaalisuus koettiin monessa
vastauksessa alkeelliseksi. Perehdytysohjelmaan toivottiin mahdollisuus esimerkiksi videoiden ja
testien lisdamiseen. Testien avulla pystyisi kartoittamaan osaamista perehdytyksen erivaiheissa.
Tama lisaisi perehdytyksen yksilollisyytta vield lisaa, kun sen perusteella pystyisi raataléimaan pe-

rehdytysta viela paremmin jokaisen kohdalla.

6 Pohdinta

6.1 Perehdytyksen merkityksellisyys, yksilollisyys ja laadukkuus

Tama opinndytetyo toteutettiin toimeksiantona eraalle Hyvinvointialueelle. Tutkimuksen tulok-
sissa terveydenhuollon esihenkil6t, osastonhoitajat ja apulaisosastonhoitajat, kuvasivat kokemuk-
siaan tyontekijoiden perehdytyksesta. Tuloksien perusteella esihenkilot kokivat perehdytyksen
olevan tarkeda, ja heilla on halu perehdytyksen onnistumiseen. Esihenkil6illa on iso merkitys pe-
rehdytyksen onnistumisessa, ja vastausten perusteella esihenkil6t tiedostavat roolinsa. Tdma on

linjassa aiempien tutkimusten kanssa (Coventry ym. 2015; Laulainen ym. 2020; Lindfors 2023).

Esihenkilot kuvasit yksilollisyyden ja tasapuolisuuden merkitysta perehdytyksessa. Yksilolliset erot
tulee huomioida, toiset tarvitsevat enemman aikaa ja tukea kuin toiset. Esihenkil6t toivat vastauk-
sissaan esiin ajan, ei voida maarittaa tiettya aikaa sille missa ajassa perehdytys tuli olla kayty lapi.
Tama on samalla linjassa Aittovaara ym. (2022) tutkimuksen kanssa, jossa todettiin yksilollisten
tarpeiden huomioimisen merkityksen onnistuneeseen perehdytykseen. Peltokosken, Vehvildinen-
Julkusen, Pitkdahon, Mikkosen ja Miettisen tutkimuksessa (2015) todettiin nimenomaan osaamis-
arvioinnin merkityksen ennen perehdytyksen alkua, jotta perehdytys voidaan toteuttaa yksilolli-
sesti. Eklund, Billett & Nilsson (2021) tutkimuksen mukaan vastavalmistuneiden kohdalla perehdy-
tys voi vieda 10-15 kuukautta. Voidaan pohtia, toteutuuko tdma missaan. Koska on tiedossa,
miten suuri pula terveydenhuollon ammattilaista on. Tosin jos esimerkiksi valmistuva sairaanhoi-
taja tekee harjoittelun yksikossa, johon han jaa toihin, se helpottaa perehdytysta. Lindforsin (2023)
tutkimuksessa vastavalmistuneet sairaanhoitajat kuvasivat keskimaaraisen perehdytysajan olevan
kahdesta neljaan viikkoa, joka tuntuu lyhyelta ajalta. Esihenkil6t kuvasivat perehdytyksen olevan

jatkuvaa ja perehdytyksia voi olla vaikea toteuttaa tyontekijéiden poissaolojen vuoksi, voidaan
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pohtia, onko perehdytys lopulta laadukasta. Ja joutuuko uusi tyontekija lopulta liian pian pois pe-
rehtyjan roolista ja haneltd odotetaan osaamista, jota hanella ei valttamatta viela ole. Aina ei riita,

ettd asia on kerran naytetty.

Vastausten perusteella esihenkil6t haluavat antaa itse tukea uusille tydntekijoille, mutta heilla ei
aika riitd muilta toilta tahan. He kylla tiedostavat tuen merkityksen uudelle tyéntekijalle. Esihenki-
|6n tuen merkitys on tullut esiin my6s muissa tutkimuksissa (Labrague ym. 2019; Doughty, McKil-
lop, Dixon & Sinnema 2018; Aittovaara ym. 2022). Varsinkin vastavalmistuneet tyontekijat kaipaa-
vat esihenkil6in tukea koska uuteen tyohon siirtyminen on stressaava. Tama kay ilmi myds muissa
tutkimuksessa (Lindfors 2023; Edwards, Hawker, Carrier & Rees 2015; Eklund ym. 2021). Tutkimuk-
seen osallistuneet esihenkilot tydskentelevat erikokoisissa yksikdissa. Talla on varmasti vaikutusta
siihen, minka verran he kokevat pystyvansa antamaan aikaa perehdytettaville. Isossa yksikdssa pe-
rehdytettavia on paljon ja esihenkil6illa ei ole mahdollisuutta niin paljon aikaa heille muilta toilta.
Organisaation yksikdissa on perehdytysvastaavat, joiden kanssa esihenkilot voivat jakaa vastuuta
perehdytyksestd. Tama vapauttaa esihenkildiden aikaa perehdytyksesta muille toille. Onnistunut
perehdytys vaatii myos osaavaa perehdytysta, jossa perehdyttdjan seka ammatilliset, ettd persoo-
nalliset ominaisuudet tulee ottaa huomioon. Vastuunjakaminen ja perehdyttajakoulutus on lin-
jassa muiden tutkimusten kanssa (Lindfors 2023; Voutilainen ym. 2019; Tuomikoski, Ruotsalainen,
Mikkonen, Miettunen, Juvonen, Sivonen & Kaaridinen 2020). Kyseisella hyvinvointialueella pereh-
dytysvastaavat saavat koulutuksen ja heilld on sdannollisia tapaamisia. Toisaalta perehdytysvastaa-
vat eivat ole heitd, jotka aina toteuttavat perehdytyksen, vaan suurin osa tyonyksikon tyonteki-
jOista toimii perehdyttajana vuorollaan. Jos perehdyttdjalla ei ole kiinnostusta asiaan, voiko tama

vaikuttaa perehdytyksen tasalaatuisuuteen.

Tassa tutkimuksessa esihenkil6t toivat esiin, ettd he tiedostavat onnistuneen perehdytyksen mer-
kityksen. Hyva perehdytys ja ilmapiiri seka sitouttaa, etta lisda tyopaikan vetovoimaa. Tama on
tullut esiin myds aiemmissa tutkimuksissa (Lindforsin 2023; Kuusisto, Harmoinen, Suominen &
Roos 2024; Aittovaara ym. 2022; Voutilainen ym. 2019; Camveren, Arslan Yirimezoglu & Koca-
man 2020) joissa on todettu, ettd onnistuneella perehdytykselld on merkitys veto- ja pitovoiman
lisdajana. Esihenkilot kokevat varmasti eritavoin perehdytyksen, osa on varmasti innokkaammin

esimerkiksi kehittamassa oman tyoyksikkonsa perehdytysta.
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6.2 Perehdytysohjelman tuki ja suunnitelmallisuus perehdytyksessa

Kyseisessa organisaatiossa on kaytossa sahkdinen perehdytysohjelma, jonka esihenkil6t kokivat
tukevan perehdytyksen onnistumista. Perehdytysohjelman avulla perehdytyksestad on saatu muo-
dostettua selked prosessi. Aittovaara ym. (2022) kuvasivat tutkimuksessaan, etta perehdytyksen
tulee olla selkea prosessi, joka tukee tyohon oppimista monipuolisesti. Suurin osa vastaajista koki
perehdytysohjelman olevan helppokayttdinen, jota on nopea paivittaa. Toisaalta osa koki perehdy-
tysohjelman kayton ja paivittamisen vievan paljon aikaa. Tahan vaikuttaa varmasti tyoyksikon koko
ja se minka verran perehdytettdvia on. Voidaan myo6s pohtia, onko perehdytysohjelman kayttoéon
liittyvia osaamisen ongelmia, jotka olisivat lisdkoulutuksella ratkaistavissa. Hinninen, Hammarén ja
Kanste totesivat tutkimuksessaan (2023) riittdamattoman kayttokoulutuksen lisdavan tyon stressaa-
vuutta. Joten sahkoiseen perehdytysohjelmaan tulisi organisaatiossa ja tyoyksikoissa antaa tarvit-

taessa matalalla kynnyksella lisdkoulusta.

Aiemmissa tutkimuksissa (Miettinen ym. 2009; Rasmussen ym. 2018; Lalithabai ym. 2021; Aitto-
vaara ym. 2022) on korostunut perehdytyksen suunnitelmallisuus. Myo6s tahan kyselyyn vastan-
neet esihenkil6t toivat esiin suunnitelmallisuuden merkityksen perehdytyksessa. Kun on jatkuva
pula tyontekijoista ja perehdytettavia on paljon, suunnitelmallisuudella voidaan taata tasapuoli-
nen perehdytys. Kun kdytossa on sdhkodinen perehdytysohjelma, sen avulla voidaan toteuttaa yksi-
[6llinen perehdytys jo olemassa olevan osaamisen mukaan. Vastausten perusteella esihenkilot ko-
kivat sahkoisen perehdytysohjelman helpottavan uusien tyontekijéiden tyohon tarttumista, tama

on linjassa muiden tutkimusten kanssa (Lalithabai ym. 2021).

6.3 Organisaatio tuki ja perehdytyksen jatkuva kehittaminen

Tuloksien mukaan esihenkil6t kaipaavat organisaation tukea perehdytykseen. Organisaation tuki
onnistuneeseen perehdytykseen on tullut ilmi myds muissa tutkimuksissa (Lindfors 2023; Rose &
& Andersson 2022; Peltokoski ym. 2015). Myds Lindfors, Meretoja, Kaunonen & Paavilainen (2018)
totesivat koko organisaatiolla olevan merkitys perehdytyksen onnistumisessa ja sen kaytantojen
luomisessa. Toimeksiantaja organisaatiossa on luotu perehdytykselle malli, jossa on maaritelty niin
yleisperehdytyksen sisalto, kuin yksikdiden omat perehdytykset. Esihenkil6t toivovat organisaation

tarjoavan heille keinoja kannustaa jo tyossa olleita ymmartaa perehdytyksen merkityksen. Organi-
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saatioon tulisi luoda kulttuuri, joka mahdollistaa perehdytyksen ja kannustaa siihen panostami-
seen. Camveren ym. (2020) tutkimuksen mukaan organisaation negatiivisella ilmapiirilld on vaiku-
tusta varsinkin nuorten sairaanhoitajien irtisanoutumisiin. Peltokosken ym. (2015) tutkimuksessa
todettiin organisaation tuen perehdytysprosessissa valttamattomaksi, jotta perehdytys voidaan

toteuttaa kokonaisvaltaisesti.

Vastausten perusteella esihenkil6t kokivat sahkdisen perehdytysohjelman tukevan perehdytyksen
toteutumista, mutta suurin osa toivoi ohjelman sisallon kehittamista. Nykyisellddn muun muassa
visuaalisuus koettiin alkeelliseksi. Jos sahkdiseen perehdytysohjelmaan olisi mahdollista lisdta esi-
merkiksi videoita, voisi moni asia olla helpommin opittavissa. Videolla voisi selkeasti nayttdaa miten
joku asia tehdaan. Myos mahdollisuus nimeta vain yksi perehdyttdja hankaloittaa perehdytyksen
etenemistd. Aiempien tutkimuksen (Lalithabai ym. 2021, Peltokoski ym. 2025) mukaan perehdy-
tysohjelmia on saanndllisesti muokattava kayttdjien toiveiden mukaan niin, ettd ne ovat tehok-

kaita ja innovatiivisia.

Perehdytys on aihe, jota on paljon tutkittu, mutta sita miten esihenkil6t kokevat perehdytyksen
loytyi yllattavan vahan tutkittua tietoa. Taman opinndytetyon tutkimustulosten perusteella hoito-
tyon esihenkilot kokivat sahkoisen perehdytysohjelman tukevan heidan tyétaan. Sahkoisen pereh-
dytysohjelman myota perehdytyksesta on tullut tasalaatuista ja perehdytys on selkea prosessi. Esi-
henkil6t voivat hyodyntaa sahkoista perehdytysohjelmaa seka uusien etta jo tydssa pidempaan
olleiden kohdalla. Vastaajat kokivat perehdytyksen olevan merkityksellista ja he toivoivat organi-
saation tukevan laadukkaan ja yksil6llisen perehdytyksen mahdollistamista. Perehdytys on jatku-
vaa, niin perehdytysohjelma kuin yksikkdjen omat perehdytykset tarvitsevat saannoéllista tarkaste-
lua. Kyseisellad hyvinvointialueella perehdytysta tarkastellaan puoli vuosittain yleisella tasolla, myos
tyoyksikoisen tulisi vuosittain tarkastella ja paivittda perehdytyksen sisaltoad. Perehdytyksen aikana
tulisi kdyda keskusteluja. Nama olisivat hyvia tilaisuuksia tuoda esiin perehtyjan nakdkulmasta ke-

hittamistarpeita.

6.4 Luotettavuus

Vastaus prosentti (44 %) jai tavoitteesta, koska vastaus prosentiksi toivottiin yli 50 %. Kysely osui

loppuvuoteen, jolloin mukaan pyydetyilld saattaa jo vasymystda moniin vuoden aikana olleisiin ky-
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selyihin. Loppuvuodesta on my0s vuosilomia, jotka saattavat vaikuttaa alhaiseen vastaaja maa-
raan. Alhainen vastaajamaara vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen alentavasti. Kahteen ensim-
maiseen kysymykseen vastasi 17 ja viimeiseen 15. Viimeinen kysymys koski perehdytyksen kehitta-
mistad. Kaksi vastaaja ei vastannut kysymykseen, joten voidaanko ajatella, etteivat he koe tarvetta

perehdytyksen kehittamiselle.

Laadulliseen tutkimukseen liitetddan nelja luotettavuuskriteeria: uskottavuus, vahvistettavuus, ref-
lektiivisyys ja siirrettavyys (Kylma & Juvakka 2014, 128-129: Tuomi & Sarajarvi 2018, Luku 6.2.).
Uskottavuutta opinnadytetyohon tuo tutkimustulosten huolellinen ja riittava kuvaaminen sellaisena
kuin kyselyn vastaajat ovat aihetta kuvanneet. Tassa opinndytety6ssa on pyritty mahdollisimman
tarkasti tuomaan esiin tutkimukseen osallistujien vastauksia, muun muassa kirjoittamalla suoria
lainauksia. Tosin niin, ettei vastaajia pysty naista tunnistamaan. Vahvistettavuus liittyy siihen, mi-
ten hyvin opinndytetyon prosessi kuvataan. Tarkoitus on, etta toinen henkil® voi seurata prosessin
kulun paapiirteittain. Aineiston analyysi on pyritty kuvaamaan niin hyvin kuin mahdollista. Reflek-
tiivisyys vaatii, etta opinndytetyon tekija on tietoinen omista lahtokohdistaan tutkimusta tehdessa.
Opinndytetyon tekija on tietoinen omasta osaamisestaan. Laadullisen tutkimuksen tekemiseen ei
ole aiempaan kokemusta. Vahaisen vastaajamaaran vuoksi yleistaminen laajemmin on hankalaa.
Aineisto oli pieni ja anonymiteettisyys pyrittiin varmistamaan, joten vastaajista tuotiin esiin mah-
dollisimman vahan taustatietoja. Tassa opinndytetydssa oli tarkoitus selvittaa kyseisen hyvinvointi-
alueen eraan organisaation esihenkildiden kokemuksia. Jo tdssa pienessa vastaajamaarassa tuli

esiin eroja minkakokoisessa tyoyksikossa esihenkild tyoskentelee.

On tarkeaa, etta opinndytetyon tekija arvioi ja kuvaa opinndytetydn raportissa omaa vaikutustaan
aineistoon ja tutkimusprosessiin. Samassa organisaatiossa tyoskennellessa tulee pysya puolueetto-
mana. Siirrettavyys tarkoittaa, etta tutkimuksen tulokset on kuvattava riittavan tarkasti, jotta ne
voidaan soveltaa samantapaisessa yksikossa. (Kylma & Juvakka 2014, 128-129: Tuomi & Sarajarvi
2018, Luku 6.2.) Tassa tutkimuksessa siirrettavyytta rajoittaa, etta kaikki vastaajat ovat samasta

organisaatiosta ja kayttavat tiettya sahkoista perehdytysohjelmaa.
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6.5 Eettisyys

Tassa opinndytetyo tehtiin eettisia periaatteita kunnioittaen. Laadullista tutkimusta tehdessa tulee
maaritellda mita ollaan tekemassa niin teknisen toteutuksen, kuin eettisten kysymysten osalta. Eet-
tisyys koskee myos tutkimuksen laadukkuutta; jo tutkimussuunnitelman tulee olla laadukas, tutki-
musasetelman sopiva ja raportointi tehtava huolellisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, Luku 5.2.) Mu-
kaan pyydettaville esihenkildille kerrottiin sahkdpostitse ldhetetyssa saatekirjeessa (liite 1.), etta
heidan vastauksensa tullaan kasittelemaan luottamuksellisesti eikd heidan henkildllisyyttaan voida
tunnistaa. Opinndytetyota tehdessa yleinen eettinen periaate on, ettei tutkimuksessa aiheuteta
vahinkoa tai haittaa. Eettisyyteen liittyy tarkoitus tuottaa uutta tutkimustietoa asioista, joista ei
ole tarpeeksi tietoa. Kaikki aineistosta esiin tullut tieto on tarkeaa, vaikka tutkimuksen tekija olisi

asiasta erimielta. Tutkijan mielipiteet eivat saa vaikuttaa aineiston tulkintaa. (Vuori n.d.)

Tieteelliselle tiedolle on asetettu maaraykset, joita tdssa opinndytetyodssa on noudatettu ja tutki-
muksessa saatu aineisto on tallennettu asetettujen vaatimusten mukaisesti (Hyva tieteellinen kay-
tantd 2023). Kaikki aineisto pidettiin salassa, kenellakdan muulla kuin opinnaytetyontekijalla ei ole
ollut missaan vaiheessa padasya aineistoon. Mitdan esiin tullutta ei ole kasitelty missaan muualla
kuin tassa opinndytetyossa. Opinndytetyon tekija ei tieda vastaajia eika heita voi vastauksista

myo6skaadn tunnistaa, koska niissa ei ole kysytty mitdan tunnistettavia tietoja.

Aineisto kerattiin sahkoisen Webropol kyselytyokalun avulla ja ndista vastauksista koostui opin-
ndytetyon aineisto. Webropol on luotettava palveluntarjoaja, jonka palvelimet sijaitsevat korkean
tietoturvatason palvelinkeskuksissa Helsingissa (Tietosuojaseloste — Kyselytutkimustyodkalu 2019).
Kun kyselyyn vastanneiden vastaukset oli viety Word-taulukkoon, poistettiin kysely Webropol pal-
velimelta. Opinndytetyon tekovaiheet tallennetiin tietoturvallisesti opinnaytetydn tekijan omalle
Jyvaskylan ammattikorkeakoulun H-asemalle (Aineistonhallinta-suunnitelma n.d.). Opinnayte-
tyossa kaytetylle tietokoneelle ei ole paadsya ilman salasanaa, joka on ollut vain opinnadytetyonteki-

jan tiedossa.

Opinnaytetyota ohjaa lainsdadanto, johon kuuluu muun muassa henkil6tietolaki ja henkilotietojen
kasittely. Henkilotietolaki edellyttaa, etta vastaajilta saadaan tietoon perustuva suostumus tutki-

mukseen osallistumisesta. (Kylma & Juvakka 2014, 140-141.) Saatekirjeessa (liite 1) kerrotaan,



42

ettd vastaamalla kyselyyn, antaa suostumuksen vastausten kasittelyyn tutkimuksessa. HenkilGtie-
toja ovat ne tiedot, joiden perusteella tutkimukseen osallistuva voidaan tunnistaa suoraan tai valil-
lisesti esimerkiksi yhdistamalla kaksi erillista tietoa yhteen niin etta tunnistaminen on mahdollista
(Mika on henkil6tieto? n.d.). Vaitiolovelvollisuus sitoo opinndytetyon tekijaa. Opinnaytetyon tekija
on perehtynyt Jyvaskylan ammattikorkeakoulun eettisiin ohjeisiin opinndytetyon tekijalle (Eettiset
periaatteet, n.d.). Aineisto pseudonymisoitiin niin, ettei vastaajia voi tunnistaa ilman lisatietoja.
Aineistosta mahdollisesti tunnistettavat sisallot korvattiin alkuperaisista johdetuilla tiedoilla. Tieto
alkuperaisista vastauksista ja muutettujen vastausten muodostamistavoista ovat erilldan toisis-
taan. (Tunnisteellisuus ja anonymisointi n.d..) Tassa kyselyssa suoria henkilGtietoja, esimerkiksi ni-
mea tai ikda, ei kysytty. Suorat lainaukset ovat otettu kdayttoon niin ettei vastaajaa voi siita tunnis-

taa. Niissa ei ole murretta tms. erityispiirrettd, josta vastaajan voisi tunnistaa.

6.6 Johtopaatokset, tulosten merkitys organisaatiolle ja jatkotutkimusehdotus

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan tehda seuraavia johtopaatoksia:

Hoitotyon esihenkilot kokevat perehdytyksen tarkeéksi ja heilld on halu panostaa sen on-

nistumiseen.

e Hoitotyon esihenkilot kokevat sahkoisen perehdytysohjelman tukevan perehdytyksen on-

nistumista ja heidan omaa osuuttaan perehdytysprosessissa.

e Sahkoinen perehdytysohjelma mahdollistaa tasalaatuisen ja yksil6llisen perehdytyksen.

e Perehdytys ja perehdytysohjelma vaativat jatkuvaa kehittdmista ja kehittdamisessa tulee

huomioida kayttajien kokemukset.

e Perehdytys vie paljon aikaa ja resursseja, joten organisaation tulee tukea ja mahdollistaa
laadukas perehdytys. Laadukkaan perehdytyksen koetaan lisddvan organisaation ja tyoyksi-

koiden veto- ja pitovoimaa.
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Toimeksiantaja organisaatiossa voidaan hyodyntaa tutkimuksen tuloksia perehdytyksen suunnitte-
lussa ja kehittamisessa. Kehittamisehdotuksissa tuli esiin useita hyodyllisid keinoja perehdytyksen

parantamiselle. Talla opinndytetyolla saatu tieto on suoraa kokemustietoa esihenkildilta perehdy-

tyksesta ja kdytossa olevasta sdahkdisesta perehdytysohjelmasta. Vastaukset antoivat tietoa esi-

henkiléiden kokemuksista perehdytyksen nykytilasta toimeksiantaja organisaatiossa.

Jatkossa toimeksiantaja organisaatiossa voisi toteuttaa laajemman kyselyn esihenkildiden koke-
muksista perehdytyksesta ja sen kehittamisesta. Nyt otos oli pieni ja koko hyvinvointialueella on
varmasti paljon erilaista perehdytystd, jota olisi tarpeen selvittda ja sen myo6ta kehittda ja yhtenais-
taa. Koska perehdytysta tulee kehittaa jatkuvasti, jatkossa voisi tehda kyselyn kaikille perehdytyk-
seen osallistuville, niin perehdytetyille kuin perehdyttdjille. Perehdytysta tehdaan yhteistyossa,
jossa tarvitaan kaikkia ja kaikkien kokemuksia. Organisaation tulee kuunnella kayttajia koska heilla

on paras kaytannon kokemus.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hyva vastaanottaja

Pyydan Sinua osallistumaan tutkimukseen, joka tehdaan YAMK opinndytetyona. Opiskelen Jyvasky-
lan ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa kliini-
nen asiantuntija. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voitte keskeyttaa osallistumi-
sen koska tahansa. Vastaamalla kyselyyn annatte suostumuksenne sille, etta vastauksianne
kaytetaan tutkimusaineistona. Kysely suoritetaan anonyymisti ja vastaukset kasitellaan luottamuk-

sellisesti eika henkilotietoja tulla kayttamaan. Kyselylomakkeessa ei kerata henkilotietoja.

Opinndytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa, millaisena esihenkil6t kokevat tyontekijoiden pe-
rehdytyksen, tukeeko Intro perehdytysohjelman kaytto esihenkiloty6ta ja tuoda esiin mahdollisia

kehitystarpeita Intro perehdytysohjelmaan ja perehdyttamiseen liittyen.

Huomioithan, ettet kirjoita henkil6tietoja tai muita tietoja mista sinut voidaan tunnistaa. Tutki-
musaineisto keratdan ainoastaan tata opinnaytetyota varten. Lopulliset tutkimustulokset raportoi-
daan niin, ettei yksittaisten vastaajaa voida tunnistaa. Opinndytetyon aineistoa (kyselyn vastauk-
set), sdilytetdaan opinndytetyon tekijalla tiedostoina 2 vuotta opinnaytetyon valmistumisen jalkeen,
jonka jalkeen aineisto havitetaan tiedostot ylikirjoittamalla tahan soveltuvan ohjelman avulla.

YAMK opinndytety® on valmistumisen jalkeen luettavissa Theseus -julkaisuarkistossa.

Vastaaminen vie aikaa noin 10—15 minuuttia. Kysymyksina on kolme avointa kysymysta. Lisdtietoja

tutkimuksesta saat allekirjoittaneelta.

Salasana, jolla kysely aukeaa: Linkki kyselyyn:

Lammin kiitos jo etukateen osallistumisestasi.
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Liite 2. Webropol kysely

Vastaajan taustatietoina

Tydkokemukseni nykyisessd organisaatiossa esihenkildtydsta (vastaus vuosina) [ ]

1. Millaisena olet kokenut tyontekijoiden perehdyttamisen?

2. Miten voit hyodyntaa esihenkilona Intro-perehdytysohjelmaa perehdytyksen toteutuk-

sessa’?

3. Millaisia kehittamistoiveita sinulla olisi liittyen Intro-perehdytysohjelmaan ja perehdyttami-

seen?



