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1 JOHDANTO

Uuden henkildn aloittaessa tyot, perehdytys on usein ensimmainen kosketuspinta uuteen tyépaik-
kaan (Viitala 2021, 98; Tyoelamaan 2024). Onnistuneella perehdytyksella saadaan motivoituneita,
tydssaan turvallisuutta tuntevia ja tyéhon sitoutuneita tydntekijoitd. Onnistuessaan perehdytys aut-
taa tyodntekijaa verkostoitumaan ja tuntemaan itsensa osaksi tydyhteisdéa. Varsinaisten tyétehtavien
oppimisen lisdksi tyotekija tutustuu perehdytyksen aikana myds tyopaikkansa toimintakulttuuriin ja
omaksuu organisaatiossa kaytettavat toimintatavat. (Juuti & Vuorela 2015, 63—64; Eklund 2018, 20;
Viitala 2021, 97-99; Tyoterveyslaitos 2023.)

Perehdytyksen voidaan ajatella olevan yksi tydeldman osa-alue, joka ei varsinaisesti paaty milloin-
kaan. Perehdytys on jatkuva prosessi, jota tarvitaan aina. (Tyoterveyslaitos 2023.) Taman vuoksi
tyonantajan tulisi sadnnollisesti tarkastella oman perehdytysprosessinsa sujuvuutta. Lisdksi oikeus
perehdytykseen perustuu myds lakiin. Tydntekijalla on tybturvallisuuslain mukainen oikeus saada
laadukasta perehdytysta ja vastaavasti tydnantajaa sitoo lakisaateinen velvollisuus jarjestaa pereh-
dytysta (Tydelamaan 2024; Tyoéturvallisuuslaki 738/2002).

Perehdytysaika vaatii tydnantajan puolelta siihen varattuja resursseja ja siihen kaytetty aika on tydn-
antajalle kallista. Saarisen (2022, 3) mukaan suurimmat ongelmat perehdytyksessa koskevat tyon-
antajan puutteellista valmistautumista henkiléstéresurssin- ja perehdytykseen kaytettdvan ajan
osalta. Eklund (2018, 19) puolestaan kirjoittaa, kuinka perehdytys epaonnistuessaan aiheuttaa tur-
haa stressia organisaatiossa ja tehokkaita tyétunteja valuu hukkaan, jolloin rahallinen menetys on
suuri. Perehdytyksen onnistumisen tulisi olla tydnantajalle tarkeaa, silla oikeiden toimintatapojen
oppiminen vaikuttaa tydn sujuvuuden lisaksi myds tyokykyyn (Viitala 2021, 98). Tydntekijan tyodky-

vyn ylldpitamisen tulisi olla on yksi esihenkildn tarkeimmistd tavoitteista.

Useilla eri aloilla on valtava tyontekijapula, joka tulee jatkossa pahenemaan (Viitala 2021, 255; Saa-
rinen 2022, 1; Lehtonen, Saarni, Kinnunen & Kinnunen 2023, 44). Tulevaisuuden tydntekijapula tu-
lee koskemaan myds laboratoriohoitajia ja oletettavaa on, etta laboratorioissa tulee tydskentele-
maan tietyissa tydtehtavissa yhd enemman muita ammattiryhmia. Koska perehdytys luo pohjan uu-
den tyontekijan tydhon sitoutumiseen, perehdytyksen onnistumiseen tulee tulevaisuudessa kiinnittaa

nykyistd enemman huomiota (Viitala 2021, 255).

Tyonantajalle on tdrkeda I0ytaa tydhon ja tyOyhteisoon sitoutunutta henkilékuntaa (Viitala 2014,
luku 3; Mayry, Loukomies & Barlund 2017, 130). Flinkman (2014, 77) on selvittanyt syita nuorten
sairaanhoitajien alalta poistumiseen. Tuloksista selviad, ettd puutteellinen perehdytys ja tuen puute
on yksi alanvaihtamisen syista. Myds Eklund (2018, 20) tunnistaa saman ongelman. Jos perehdytet-
tava vaihtaa tydpaikkaa jo alkuperehdytyksen jalkeen, organisaatio menettda kaiken tydntekijaan jo

panostamansa resurssin.

Ty6eldma on jatkuvasti muuttuvaa ja muutoksia tulee yha kiihtyvalla tahdilla (Eklund 2018, 40).
Myds Juuti ja Vuorela (2015, 13, 33) tunnistavat jatkuvan muutoksen ja kehityksen vaatimukset ny-
kypaivan tydelamassd. Sama huomio tehdaan OECD:n tekemdssa raportissa koskien suomalaisen
tydeldman jatkuvaa oppimista. Raportissa tarkastellaan modernia muuttuvaa tyéelamaa, joka vaatii

jatkuvaa uusien taitojen opettelua (OECD 2020, 5). Myds kansainvalinen World Economic Forumin
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(2018, 7-8) raportti tybelaman tulevaisuudesta toteaa, ettd jatkuva uuden oppiminen on tulevaisuu-
den tydeldmadssa valttamaton taito. Sen mukaan organisaatioiden on huolehdittava olemassa olevan
tydvoiman uudelleen koulutuksesta ja huolehdittava siita, ettd osaaminen muuttuvassa tyéelamassa
sdilyy. Pelkka osaamisen tason sailyttdminen ei riitd, vaan on huolehdittava osaamisen jatkuvasta

kehityksesta. Tulevaisuudessa myos yksittdisen tydntekijan vastuu omasta osaamisestaan ja ty6ssa

suoriutumisesta kasvaa (Eklund 2018, 41).

Tdssa opinndytetydssa perehdytyksen taustaa tarkastellaan osaamisen johtamisen kautta, silla pe-
rehdytys on osa osaamisen johtamista. Hyrkas (2009, 3, 26) kirjoittaa osaamisen ylldpitédmisen ja
kehittdmisen oleva yksi niista asioista, jotka luovat vahvan ja kilpailukykyisen organisaation. Osaami-
sen johtaminen linkittyy vahvasti myds organisaation strategian toteuttamiseen. Osaamisen johtami-
sen ydin on henkildstoresurssien tuloksellinen johtaminen. Henkilostolla on arvokkaimmat tiedot ja
taidot organisaation toiminnan yllapitémiseksi. (Hyrkas 2009, 20-21, 23, 26.) Myos Laulainen, Zit-
ting ja Niiranen (2020, 159) toteavat tyontekijoilld olevan tarkeimmat tiedot ja taidot sosiaali- ja ter-
veysalan uudistamiseksi. Tdman tiedon jakamiseksi seka taitojen siirtdmiseksi seuraaville tyonteki-
joille tulee organisaation perehdytysprosessin olla toimiva. Koska perehdytys on kallista tyénanta-
jalle, perehdytyksen toimivuus ja tehokkuus on tarkeaa, jotta siita aiheutuneet kustannukset pysyvat

kohtuullisina.

Tyon toimeksiantajana on NordLab hyvinvointiyhtyma. Kyseesséa on julkisomisteinen organisaatio,
joka tarjoaa laboratoriopalveluita neljan eri hyvinvointialueen sisdlla eri tasoisille terveysalan toimi-
joille. NordLabin toiminta sijoittuu Kainuun, Keski-Pohjanmaan, Lapin ja Pohjois-Pohjanmaan hyvin-
vointialueille. Asiakkaita NordLabilla on yksityishenkildistd yliopistosairaaloihin. (NordLab Internet
2022; Toimintakdsikirja NordLab hyvinvointiyhtyma 2023, 6.) NordLab toimii laajalla alueella ja jo-
kaisella hyvinvointialueella on erilaiset toimintakulttuurit ja -kaytannét. Laulaisen ym. (2020, 157)
mukaan pitkat valimatkat ja toimijoiden vdliset etdisyydet luovat haasteita organisaation yhtenaiselle
toiminnalle. Pelkastdan Lapin hyvinvointialueella toimii useita eri kokoisia yksikéita, joiden perehdy-
tysprosessit ovat vaatimustasoltaan ja laajuudeltaan hyvin erilaisia. Tasta syysta tutkimus on rajattu

koskemaan vain NordLab Rovaniemen laboratoriota.

Opinndytetydn tarkoituksena on selvittad, millainen nakemys henkilékunnalla on nykyisestd perehdy-
tysprosessista NordLab Rovaniemelld. Tarkoituksena on tunnistaa mahdollisia perehdytysprosessin
onnistumista edistdvia ja estavia tekijoita seka selvittaa, miten tydnantaja voi edistad perehdytyspro-
sessin onnistumista. Liséksi tutkimuksella pyritédn saamaan tietoa siitd, milla tavoin nykyinen pereh-
dytysprosessi toimii kokeneiden tydntekijoiden kohdalla ja laboratoriossa tydskenteleville eri ammat-
tiryhmille. Tutkimuksessa tarkastellaan myds, toimiiko nykyinen perehdytysprosessi laatujarjestel-
man mukaisesti. Tutkimuksen tavoitteena on antaa tilaajalle syvallista tietoa nykyisestd perehdytys-
prosessista ja saada kehittdmisideoita, joita voidaan mahdollisesti hyédyntda koko organisaation laa-

juisesti.
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OSAAMISEN JOHTAMISEN MERKITYS PEREHDYTYKSESSA

Mita on osaamisen johtaminen?

Osaaminen on kasitteend monitahoinen. Sen voidaan ajatella olevan kyky ulkoapain asetettujen teh-
tavien onnistuneeseen suorittamiseen ja toisaalta taas osaamisella voidaan tarkoittaa henkilén
omaksumia sisdisia tietoja ja taitoja. Tydelamassa kummalla tavalla tahansa ajateltuna lopputulos on
sama; osaamisen avulla asetetut tavoitteet voidaan saavuttaa, joko opitusti tai olemassa olevien tie-
tojen ja taitojen avulla. Osaamista voidaan myds tarkastella yksilon nakékulmasta tai tyéeldman na-
kdkulmasta. Osallistuminen ja havainnointi kasvattavat kokemusta ja sita kautta lisadvat osaamista.

N&in ollen osaaminen on muuttuvaa. (Laulainen ym. 2020, 153-154.)

Yksi organisaation vahvuuksista on osaava, tyétehtaviin perehdytetty henkildkunta. Osaamisen tulee
olla asia, jota organisaatio aktiivisesti seuraa ja yllapitda. Osaava henkilékunta on tekija, jota johdon
tulee vaalia. Osaamisen tason yllapitaminen on osa henkildstdjohtamista ja sen tulee olla osa organi-
saation strategiaa. Yksild on vastuussa oppimisestaan, mutta tydnantajan on tarjottava oppimiseen
otolliset lahtdkohdat. Saavutettua osaamisen tasoa on vahintaankin yllapidettava, mielelldan kehitet-
tava jatkuvasti. (Juuti & Luoma 2009, 76—78, 83.) Henkilokunnan tietojen ja taitojen esiintuonti ja
yllapito tapahtuu perehdytyksen ja osaamisen seurannan avulla. Eklundin (2018, 27) mukaan pereh-
dytyksen avulla pyritéan saavuttamaan organisaatiokohtaiset tavoitteet ja toteutetaan organisaation

strategiaa. Perehdytys on osa osaamisen johtamista.

Vaikka ty6nantaja onkin velvollinen tarjoamaan puitteet tydntekijan oppimiselle, tyéntekijan velvolli-
suus on huolehtia siitd, ettd on tarpeen tullessa valmis kehittdmadan omaa toimintaansa. Nykypaivan
tyoeldmadssa tyotavat ja tyovalineen seka menetelmat ja jarjestelmat muuttuvat nopeassa tahdissa.
Muutokset tulevat usein yllattéden ja lahes aina epasopivaan aikaan. Kiireisen arkitydn ohessa muu-
tokset ja uuden oppiminen ei tydntekijaa valttdmattd motivoi, mutta jokaisella tyoéntekijalla on vel-
vollisuus omalla toiminnallaan edistad muutoksen onnistumista. (Kupias & Peltola 2019, 79.) Tama
velvoite on kirjattu myds tydsopimuslakiin. (Eklund 2018, 22; Kupias & Peltola 2019, 79.)

Johtamisella vaikutetaan suuresti siihen, millaiseksi tydyhteisdén ihmissuhteet ja ilmapiiri muodostu-
vat (Joki 2021, 97). Siihen, millainen oppimisymparisto tydyhteisé on, vaikuttaa organisaation strate-
gia seka tydyhteistssa vallitseva kulttuuri ja toimintamallit (Kupias & Peltola, 2019, 16). Hyrkas
(2009, 20-21, 25) kirjoittaa henkildkunnan osaamisen merkityksesta ja sen perustavanlaatuisesta
vaikutuksesta organisaation toimintakykyyn. Osaamisen avulla organisaatio voi tavoitella strategisia
linjauksiaan. Strategisen nakodkulman lisdksi osaamisen johtamisella on myds muita ulottuvuuksia,
esimerkiksi yhteistyon ja vuorovaikutusten huomioiminen. Lisdksi tieto, sen siirtaminen ja hyédynta-
minen ovat keskeinen osa osaamisen johtamisesta puhuttaessa. Kaikki edelld mainittu patee myds
perehdytyksen kasitteeseen, vaikka harva tyontekija ymmartada toteuttavansa organisaation strate-

giaa perehdytysprosessin aikana.

Kupias ja Peltola (2019, 80) kuvaavat useita erilaisia osaamisen tarpeita, joita nykypaivan tydnteki-
jalld on (kuva 1). Kuva selventda, miten paljon erilaista osaamista nykypaivan tyontekija tarvitsee

tydyhteisodn jasenend. Pelkka oman ty6tehtdvan suorittaminen ei enaa nykypaivan tyéeldmdssa riita,
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vaan tyontekijén on esimerkiksi osallistuttava organisaation kehittamiseen ja oltava vuorovaikutuk-
sessa eri toimijoiden kesken. Osaamisen johtamisen avulla esihenkil6 tukee tyontekijda ndiden ta-
voitteiden saavuttamiseksi.

Tehtava-
osaaminen

Organisaatio-
osaaminen

Vuorovaikutus-
ja verkosto-
osaaminen

Kehittamis- ja
kehittymis-
osaaminen

Kuva 1. Tydntekijan osaamistarpeet nykypaivan tydelamassa (mukaillen Kupias & Peltola 2019, 80).

Myds Joki (2021, 13, 17) kuvaa nykypadivan tyéeldamaa vaativaksi. Muutokset ovat osa arkea, joten
tehokkaan tydn lomassa taytyy jatkuvasti oppia uutta. Nykypaivan tydyhteiséssa ei voi menestya
ilman kunnollisia vuorovaikutustaitoja ja yhteistyokykya. Tyontekijoilld tulee olla halu kehittya
omassa toiminnassaan ja halu kehittaa tydyhteiséa. Osaamisen johtamisella voidaan vaikuttaa naihin

seikkoihin. Vahva henkildstén osaaminen ja toimivat tavat tehda ty6ta ovat organisaation etu.

2.2 Osaaminen ty6hon sitouttavana tekijana

Viitala (2021, 36, 40) kirjoittaa henkildkunnan vahvan osaamisen, koulutuksen ja kokemuksen ole-
van yksi elinkelpoisen organisaation tarkeimmista osista. Osaaminen on sidoksissa tydmotivaatioon
ja tyéhon sitoutumiseen. Osaamista on jatkuvasti seurattava ja yllapidettéva. Perehdytys luo pohjan
osaamiselle. Osaaminen puolestaan luo pohjan tydssa suoriutumiselle, joka taas vaikuttaa tydhyvin-
vointiin ja tydhon sitoutumiseen luomalla patevyyden ja tarpeellisuuden tunteita tyéntekijalle. Mah-
dollisuus kehittya ja oppia uutta tydssa on yksi tydnantajan tarjoama keino sitouttaa tydntekija tyo-
paikkaan.

Tyontekijoiden toimintaan sitouttaminen ja motivointi on tarkea osa johtajan tyota. Erilaiset osaami-
sen tasot tulee ndhda vahvuutena. Monialaisessa tydeldmassa johtajalta vaaditaan taitoa tuoda esiin
eri ammattiryhmien vahvuudet ja kykya niiden yhdistamiseen organisaation toiminnan varmista-

miseksi. Johtajilla tulee olla kyky tydskennelld yhdessa eri ammattiryhmien kanssa, tuoda esiin omaa
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ammatillista osaamistaan ja yhdistaa tydntekijoiden erilainen osaaminen organisaatiota maksimaali-
sesti hyodyntavaksi kokonaisuudeksi. Tassa osaamisen johtamisella on suuri merkitys. (Laulainen
ym. 2020, 163, 165-167, 170.)

Ryky (2022, 3, 9) kirjoittaa Tydterveyslaitoksen Tyon ja tyéhyvinvoinnin kehittémisohjelmaan liitty-
vassa raportissaan tyossa tapahtuvasta oppimisesta ja rinnastaa oppimisen johtamisen osittain myos
osaamiseen johtamiseen. Raportissa kirjoitetaan jatkuvan oppimisen olevan edellytys toimivalle ja
elinvoimaiselle organisaatiolle. Oppimisen ja osaamisen johtamiseen tulee raportin mukaan jatkossa
kiinnittaa yha suurempaa huomiota, silla oppiminen on edellytys jatkuvalle kehitykselle. Ilman kehi-
tysta organisaatiolla ei ole tulevaisuutta. Oppiminen tapahtuu vuorovaikutteisessa tapahtumassa,
joka johtaa muutokseen ihmisen tiedoissa, taidoissa tai asenteissa. Saman oppimisprosessin voidaan

katsoa tapahtuvan myds perehdytyksen aikana.

Ty opettaa tekijaansa, silla tyéta tekemalla saa kokemuksia, joista on mahdollista oppia. Perehty-
jana jokainen meista oppii uutta, syventaa olemassa olevaa tietoa ja jasentaa uutta tietoa oman
tyon tekemisen tueksi. Uuden oppijalta vaaditaan tahtoa ja taitoa omaksua ympardivasta tyokulttuu-
rista tulevaa informaatiota. Organisaation johdon, erityisesti lahiesihenkildiden, velvollisuus on luoda
otolliset puitteet tydssa tapahtuvalle oppimisprosessille. Tydymparistdjen tulee tarkastella tarjoami-
aan oppimismahdollisuuksia kriittisesti. Ihanteellisinta olisi, jos toimintaymparisto olisi joustava ja
mahdollistaisi jatkuvan kehittymisen. (Kupias & Peltola 2019, 11-13, 17, 24.)

2.3 Osaaminen ilmenee organisaatiossa eri tavoin

Organisaation vahvuus on sen osaajissa. Oppimisen lahteet ovat moninaisia, silld osa osaamisesta
on luonteeltaan pysyvéaa, esimerkiksi dokumenttien muodossa tai vakiintuneissa toimintamalleissa.
Osa osaamisesta on sidottuna henkil6ihin ja on télldin riippuvaista yksittdisesta ihmisestd. Toimiva ja
riittdvan kattava dokumentointiprosessi on organisaatiolle tarkeaa, jotta se ei ole liiaksi riippuvainen
yksilokohtaisesta osaamisesta. Liiallinen dokumentointi voi toisaalta olla este organisaation nopealle

ja joustavalle kehittamiselle. (Kupias & Peltola 2019, 18.)

Perehdytys on prosessi, jossa hiljaista tietoa ja syvallistd osaamista jaetaan tyontekijalta toiselle.
Tata tietoa ei voi saattaa kirjalliseen muotoon tai dokumentoida. Kokemuksen kautta karttuneet tie-
dot ja taidot ovat vahintaan yhta tarkeitd kuin dokumentoidut prosessit. Téma syva kokemuksellinen
osaaminen vaatii aikaa siirtydkseen henkildlta toiselle. Osaamisen johtamisen avulla tuetaan tata

siirtymista. Naiden tietojen ja taitojen siirtdmiseen tulee varata aikaa. (Juuti & Vuorela 2015, 68.)

Oppiminen on vuorovaikutuksellinen tapahtuma. Suurin osa oppimisesta tapahtuu tyéta tekemalla,
mutta myos virallista koulutusta tarvitaan tukemaan oppimisprosessia. Erilaiset kurssit ja koulutukset
ovat tarkeita elementteja tydssa kehittymisen tueksi. Ne tukevat ammatillisen itsetunnon kehitty-
mista ja kasvattavat tydssa tarvittavia taitoja. Koulutusten ja kurssien hyéty katsotaan usein yksit-
taista tyontekijaa koskevaksi ja niiden hyédyntédminen koko tydyhteisén hyvaksi jaa usein vailli-
naiseksi. Kurssit ja koulutukset ovat usein tydnantajan maksamia ja koska hyddyntaminen tydyhtei-
son hyvaksi ei aina onnistu, tydnantaja ei valttdmatta tarjoa koulutuksia niin paljon kuin olisi mah-

dollista. Passiivinen organisaatio ei hyddy maksamistaan koulutuksista juuri lainkaan. Ennen virallisia
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koulutuksia tulisikin pohtia, mita tavoitteita koulutukselle asetetaan yksittdisen tyéntekijan nakokul-
masta ja milla tavoin koulutuksesta saatua tietoa pystytdaan jalkauttamaan muulle tydyhteisolle. Li-

saksi koulutuksiin pitaisi aina pyrkid saamaan useampi henkild samasta tydyhteisostd. Muutosvoima
on aina suurempi, kun sen takana on joukko yksittdaisen henkilon sijaan. Esihenkilon tulee olla muu-
tosten tai koulutuksessa opittujen asioiden jalkauttamisen mahdollistaja, joka tarjoaa resurssit kou-

lutuksessa opittujen asioiden hyédyntéamiseen tydyhteisdssa. (Kupias & Peltola 2019, 27-28.)
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PEREHDYTYS LABORATORIOTYOSSA

Mitd perehdytys oikein on?

Perehdytys pitaa sisalladn kaikki ne asiat, joiden avulla tyéntekija saa keinot selvitd tyotehtavissaan
ja viihtya tyOpaikassaan. Perehdytykseksi lasketaan esimerkiksi ennen tyon aloitusta tapahtuva in-
formointi, vastaanotto ja organisaatioon tutustuttaminen, tyésuhteeseen liittyvat kdytanndn asiat ja
varsinaista tyota koskeva opastus. Lopullinen perehdyttdmisvastuu on tyontekijan lahimmalla esi-
henkilolla. Koska perehdytys on laaja kasite, myds sen vaikutukset ovat laajoja ja siten perehdytyk-
sen onnistuminen on tarkeda. Tyotehtavista selviamisen lisaksi perehdytys vaikuttaa siihen, mil-
laiseksi tyontekija kokee tydyhteiststa saamansa tuen. Tama taas vaikuttaa omaan rooliin tydyhtei-
sossa ja siihen, millainen tydnantajakuva tydntekijalle muodostuu. Perehdytyksen vaikutus psyykki-
seen ja fyysiseen tyéhyvinvointiin on valtava. (Eklund 2018, 25-26; Joki 2021, 85-86; Viitala 2021,
97-98.)

Perehdytyksen tulee olla suunnitelmallista, kaikille tydntekijoille tasalaatuista ja oikeudenmukaista.
Prosessin on oltava ymmarrettava ja perehtyjan on voitava vaikuttaa perehdytysprosessi kulkuun
tarvittaessa. (Eklund 2018, 30—-31.) Onnistunut perehdytys vaikuttaa tydssa viihtymiseen, tyéhon
sitoutumiseen ja on tarked osa tyéhyvinvointia (Eklund 2018, 25-26, 31; Viitala 2021, 98; Saarinen
2022, 3; Tyodterveyslaitos 2023). Myds Gong, Van Swol ja Wang (2022) toteavat tutkimuksessaan
tyon tekemiseen saadun tuen ja ohjauksen vaikuttavan siihen, miten tydntekija sitoutuu tydyhtei-
sd6n. Saarinen (2022, 3) kuvaa perehdytysta kivijalaksi, jonka paalle ammatillinen osaaminen raken-
tuu. Laadukas ja toimiva perehdytysprosessi hyddyntaa koko organisaatiota. Tyohon sitoutuminen
kiinnittaa tyontekijan myos tydyhteisédn. (Eklund 2018, 25-26, 31; Saarinen 2022, 3-5.)

Perehdytyksen onnistuminen on edellytys sille, etta hallitsee tyon (Eklund 2018, 25). Mayry ym.
(2017, 136) kirjoittavat tydn hallinnan saavan aikaan onnistumisen kokemuksia ja itsenaisyytta, joita
tyontekija tarvitsee voidakseen hyvin. Ty6tehtavansa mallikkaasti suorittava tyontekija saa arvos-
tusta myos kollegoiltaan. Osaava ja arvostettu tydntekija on yleensa myds tydssaan hyvinvoiva ja
tyoyhteisdon sitoutunut. Tassa opinndytetydssa kiinnitetadan huomiota perehdytykseen erityisesti
varsinaista tyota koskevan opastuksen nakékulmasta. Varsinaisessa tyéhon perehdyttdmisessa tulee

huolehtia, ettd tydntekija saa tarvittavat valmiudet suoriutua tyétehtavistaan (Viitala 2021, 99).

Onnistuneeseen perehdytysprosessiin kuuluu myds palautteen saamineen ja vastaanottaminen. Asi-
allinen palaute auttaa ndkemaan, missa on viela kehitettdvaa ja missa onnistumme. Toistuva, perus-
teeton ja latistava palaute todenndkoisesti heikentad palautteen saajan ammatillista itsetuntoa. Toi-
saalta myds myonteinen palaute voi hamartaa todellista osaamistasoa, jos palaute ei anna saajal-
leen realistista kuvaa taman tiedoista ja taidoista. Ihmisilld on luontainen taipumus valttada konflik-
teja ja pyrkid miellyttdmaan toisia. Tama voi joissain tapauksissa johtaa rakentavan palautteen puut-
tumiseen. Palautetta olisikin térkeaa saada eri lahteistd kokonaisvaltaisen kasityksen saamiseksi. Pa-
lautteen saaminen auttaa perehtyjaa hahmottamaan, millaiset odotukset muilla on hdnen suhteensa
ja mitd hanen tyo6ltdan odotetaan. Tama ydintehtavan maarittely on hyddyllista kaikille perehdytys-
prosessiin osallistujille ja auttaa selkiyttamaan tydnkuvaa. (Siefen 2024, 66, 69-70, 77.)
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Toisen henkilon antama palaute hyddyntaa yleensa kaikkia, jotka palautetta saavat. Vahvat osaajat
yleensa tunnistavat omat kehittdmisen kohteensa ja tietdvat vahvuutensa, mutta erityisen tarkeda
palautteen saaminen on uuden oppijalle. Mydnteisen palautteen saaminen on erityisen tarkeaa oppi-
misprosessin kannalta, silla negatiivisiin asioihin keskittyminen voi olla lannistavaa. Perehdytyksestd
annetun palautteen tulee olla kannustavaa ja vahvistavaa. Jos palautetta saa vain silloin, kun on jo-
tain korjattavaa, saattaa perehtyjan kasitys omasta osaamisesta vaaristya. (Kupias ja Peltola 2019,
85.) Positiivisen palautteen saaminen on elintarkeaa tyétehtdavan oppimisen ja siinad kehittymisen
kannalta (Eklund 2018, 35).

3.2 Perehdytyksen vaikutus tavoiteltuun tydntekijakokemukseen

Tyontekijan kykyjen vaalimiseen tarvitaan ty6nantajalta resursseja ja tukea. Kaikkien mahdollisuus
osallistua toiminnan kehittamiseen ei synny itsestdan, vaan organisaation johdon on varmistettava,
ettd kaikki halukkaat padsevat osaksi kehittdmistydhon (Hujala ym. 2020, 134). Myds Smit, Tacke,
Lund, Manyika ja Thiel (2020, 6-8) ovat tutkineet, millaisia taitoja tydntekijoiden on valttamatonta
omaksua jatkuvasti muuttuvassa tydeldmassa ja ennustaneet, millaiseksi tydelama tulee jatkossa

muuttumaan. Automatisaation ja digitalisaation kehittyminen luovat jatkuvasti uutta ja muuttavat

tapoja tehda toitd. Voidaan siis todeta, ettd jatkuvan tydelamén muutoksen takia perehtyminen on

saanndllista ja perehdytyksen tarve loputonta.

Toteutuessaan tavoiteltu tydntekijakokemus sitouttaa henkildstda tydhon ja tydpaikkaan positiivisella
tavalla (Henkildstéjohtamisen tavoitteet ja kaytantdja 2024). Viitalan (2021, 45) mukaan sitoutunut
tyontekija kokee tyén merkitykselliseksi ja tyd tarjoaa hanelle muutakin kuin aineellista hyétya. Si-
toutunut tyontekija on lojaali, joustava ja toimii tydnantajan hyvdksi. Tydntekija on tehokas ja to-
dennakdisesti vahva ty6hon sitoutuminen vahentaa poissaoloja ja vaikuttaa tyépaikan vaihtohaluk-

kuuteen negatiivisesti.

Tavoiteltu tydntekijakokemus alkaa muodostua varhain perehdytysvaiheessa. Jo rekrytointiprosessi
ja ennen ty6hon tuloa tapahtuva informointi muodostaa tyontekijalle mielikuvan uudesta tyénanta-
jasta. Tyontekijan vastaanotto esihenkilén taholta on suuri psykologinen kokemus, jonka vaikutusta
perehdytysprosessin onnistumiseen ei tule vahatelld. Esihenkilén tulee vahvistaa tydntekijan mieliku-
vaa siitd, millaiseen organisaatioon han on tullut ja kdyda tydntekijan kanssa lapi organisaation pe-
rehdytysprosessi. (Juuti & Vuorela 2015, 63-65; Viitala 2021, 98-99.)

NordLabissa johtamisen tavoitteena on saada innostuneita, onnistuvia, sitoutuneita ja hyvinvoivia
tyontekijoita (Tydssa onnistumisen tukeminen 2024). Johtamiselle on luotu erillinen viitekehys,
jonka tavoitteena on henkildkunnan suhteen edelld mainitut seikan. Viitekehysta on avattu esihenki-
I6n perehdytysaineistossa, johon henkildkunnalla on paasy NordLabin sisdisessa verkossa, Intrassa.
(Henkilostdjohtamisen tavoitteet ja kaytantdja 2024.) Eklundin (2018, 28-29) mukaan perehdytyk-
sen tavoitteita miettiessa tulisi aina pohtia, millaista tydvoimaa tydyhteisdén halutaan. Jos organi-
saatiossa on tavoitteena saada sitoutuneita tyontekijoitd, perehdytykseen tulisi panostaa huomatta-
vasti. Organisaatioon tutustuminen, tydyhteisd6n sitoutuminen ja tydssa viihtyminen saavutetaan

todenndkdisemmin, mikali perehdytys on kattava.
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NordLabin ohjeistuksen (Henkildstéjohtamisen tavoitteet ja kaytantéja 2024) mukaan johtajan tar-
kein ominaisuus on olla lasna tyontekijoiden arjessa ja kohdata heidat. My6s epakohtiin tarttuminen
ja ideoiden kuuntelu ovat tarkeitd ominaisuuksia johtajalle. Tydhyvinvointiin ja tyéssa viihtymiseen
kiinnitetaan erityista huomiota esihenkilon ja tyontekijan valilla vuosittain pidetyissa Minun tyoni-
keskusteluissa. Saanndllisesti tehtdva Meilla tdissa -henkilostdkysely antaa organisaation johdolle
tietoa johtamisen onnistumisesta ja siitd, miten tavoiteltu tyontekijakokemus toteutuu kaytannossa.
Esimerkiksi Kupiaksen ja Peltolan (2019, 25-26) mukaan kerran vuodessa tapahtuva oman toimin-
nan tarkastelu ja oppimispolun pohtiminen esimerkiksi kehityskeskustelun yhteydessa antaa kylla
mahdollisuuden tydssa kehittymiselle, mutta opittuja taitoja olisi tarkeaa tarkastella séanndéllisem-
min. Tyon tekemisen lomassa tapahtuva oppiminen on parhaimmillaan jatkuvaa ja luontevaa ja siita

keskustelemisen tulisi olla osa arkity6ta.

NordLabissa tavoitellaan tydntekijakokemusta, jossa tydntekijaa kannustetaan ottamaan vastuuta
tehtdvistaan ja toimimaan niiden odotusten mukaan, joita hanelle on asetettu. Tydntekijoita pide-
taan oman alansa ammattilaisina ja tyon parhaimpina kehittdjind. Kehittdmismyonteisen ilmapiirin
aikaan saaminen on esihenkilon tarkeimpia tehtavia. Mayry, Tuomila & Valkamo (2019, 58, 155) kir-
joittavat oma-aloitteisen, innostuneen ja uusia ideoita kehittavan tydntekijan olevan kaikkien etu ja
tydnantaja tulee pyrkia luomaan edellytykset kehitystoiminnalle. My6s Kupiaksen ja Peltolan (2019,
26) mukaan tyontekijdiden erilaisen osaamisen hyddyntédminen ja hiljaisen tiedon tuonti kaikkien
nakyviin ovat niita tekijoita, joita elinvoimainen organisaatio tarvitsee tulevaisuudessa entisté enem-
man. Koko henkilokunnan tulee osallistua organisaation kehittamiseen, silla yksin tehtavia asioita on
aina vain véhemman ja tarvitaan laaja-alaista asiantuntemusta, jota yksittdisilla henkil6illa ei valtta-

matta ole.

Nykypdivan tyodntekijoilté odotetaan aktiivista osallistumista organisaation toiminnan kehittdmiseen
(Laulainen ym. 2020, 160). NordLabissa jokaisella tyontekijalld on mahdollista kehittyd tydssaan ja
tata pyritddn aktiivisesti tukemaan. Tyontekijallda on mahdollista tydskennelld kaikkia taitojaan kayt-
taen, itsendisesti, muiden kanssa ja muiden hyvaksi. Myos Vaanasen ym. (2020, 27) mukaan tule-
vaisuuden tydntekijaltd vaaditaan uuden oppimista, innostumista ja tyéeldman kehittamisen taitoja.

IIman naita kykyja tyéeldama voi muodostua hyvin raskaaksi.

3.3 Perehdytys luo pohjan ammatilliselle kehittymiselle

Kehittyminen ammattilaiseksi ei lopu tutkinnon suorittamiseen. Perehtyminen on osa ammatillista
kehittymista ja varsinainen kasvu ammattilaiseksi alkaa perehtymisen jalkeen. Onnistuneella pereh-
dytykselld on suuri vaikutus siihen, millaiseksi ammattilaiseksi kukin yksil6 lopulta kasvaa. (Saarinen
2022, 3-5.) Perehdytyksen epdonnistuminen voi pahimmassa tapauksessa saada perehtyjan lahte-
maan pois alalta (Flinkman 2014, 77). My6s Rintala, Postareff ja Ryymin (2023, 33-34) toteavat tut-
kimuksessaan tydyhteisédn kiinnittymisen olevan sidoksissa jatkuvaan ammatilliseen kasvuun ja
tydssa viihtymiseen. Tydyhteiso6n sitoutunut ja tydssa viihtyva tyontekija haluaa ylldpitda ammatti-
taitoaan ja edistaa itse aktiivisesti omaa ammatillista kasvuaan. Tydelaman jatkuvat muutokset vaa-
tivat jatkuvaa osaamisen paivittémista. Viitala (2014, luku 5) kirjoittaa saannéllisen osaamisen seu-

rannan merkityksestd organisaatiolle ja tyontekijdlle itselleen. Uuden oppiminen ja osaaminen tuo
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tyontekijalle tyon hallinnan tunteen ja kokemuksen siita, ettd on tydyhteisolle tarpeellinen. On tar-

kead myods pystya ndyttamadan osaamisensa toisille, silla tdma sitouttaa tyontekijaa tydyhteiséon.

Tyoterveyslaitoksen tekeman selvityksen mukaan seka tyénantajien etta tyontekijoiden mukaan
tyossa tapahtuva jatkuva oppiminen on merkittdva asia nykypaivan tydelamassa. Osaamisen kehitta-
misen keinoina tyénantaja mainitsee vertaisoppimisen, kehityskeskustelut ja henkildston aktiivisen
osallistumisen kehitysty6hén. Myods tydntekijat arvostavat samoja asioita; oppimista tydn ohella ja
tyota tekemalld, oppiminen tydkavereilta ja mahdollisuus osallistua oman tydn kehittamiseen. Tydn-
tekijat arvostavat myds tydn ohessa tapahtuvaa koulutusta. Selvityksessa ilmeni kuitenkin eroja kor-
keakoulutettujen ja matalammin koulutettujen tyontekijoiden valilla. Korkeakoulutetut hyddynsivat
paremmin tarjottuja omaehtoisia koulutusmahdollisuuksia ja kouluttautuivat saanndllisemmin. Mata-
lammin koulutetut taas eivat kouluttautuneet omaehtoisesti juuri lainkaan ja odottivat tyénantajan
jarjestévan koulutusta tyon ohessa ohjatusti. Syyksi lisdkoulutuksen hyddyntamatta jattamiseen

nousivat kiire ja riittamattémat resurssit. (Lyly-Yrjdndinen, Selander & Alasoini 2023, 3.)

Myds OECD:n raportissa suomalaisten tydelamassa olevien tydssa oppimisessa ja koulutuksessa tu-
lokset ovat saman suuntaisia. Jatkuvaa oppimista tapahtuu ja koulutusta tyon ohessa jarjestetaan,
mutta koulutuksen hyédyntaminen tapahtuu epéatasaisesti, l[ahinna tydntekijan koulutustaustan ta-
kia. (OECD 2020, 73-74.) Myds Smit ym. (2020, 8) ennustaa tutkimuksessaan samankaltaista suun-
tausta; korkeammin koulutetut pystyvat hyédyntamaan tybelaman tarjoamia mahdollisuuksia parhai-
ten ja siten menestyvat entistéd paremmin. World Economic Forumin (2018, 9) raportissa varoitetaan
siitd, etta tydnantajan on huolehdittava kaikkien tydntekijoiden, koulutustasosta riippumatta, saavan
lisdkoulutusta ja mahdollisuuden osallistua tydelaman kehittdmiseen. Muutoin vaarana on eriarvoi-

suuden lisadntyminen.

Henkilostorakennetta ja -mitoitusta saatelevat erilaiset lait ja asetukset, esimerkiksi Laki terveyden-
huollon ammattihenkildista ja Asetus terveydenhuollon ammattihenkil6ista. Niissé on séadetty myos
erilaisten ammattiryhmien patevyysvaatimuksista. Lisdksi tydpaikoilla on usein omia tehtdavankuvia ja
muita vaatimuksia tydn suorittamiseen. NordLabissa henkilokunnan valintaa ohjaavat esimerkiksi
NordLabin hallintoséanté ja Toimivallan delegointia koskeva ohjeistus. Lisdksi virkoihin ja toimiin on
omat kelpoisuusehtonsa. Organisaatioissa ty&tehtaviin liittyvilld osaamisvaatimuksilla pyritdan mah-
dollisimman hyvaén tulokseen (Koponen, Laiho & Tuomaala 2012, 42). Eri tyétehtdvien osaamisvaa-
timukset muuttuvat erilaisten tarpeiden, esimerkiksi toimintaympariston muutosten, mukaan (Laulai-
nen ym. 2020, 154). Muutokset edellyttdvat sopeutumista ja oman osaamisen kehittamistd, joten

ammatillisen kehityksen tulee olla jatkuvaa.

Tybnantajan tulee jarjestad uudelleenperehdytyksia tai tdydennyskoulutuksia tarvittaessa. Lisakoulu-
tusta jarjestetadn esimerkiksi arjessa ilmi tulleiden seikkojen vuoksi, tydntekijan omasta halusta tai
vuosittain kaydyissa Minun tydni- keskusteluissa esiin nousseista tarpeista. Osalle tyontekijdista voi-
daan asettaa myo6s henkilokohtaisia tavoitteita. Ndiden tavoitteiden toteutumista on seurattava.
(Osaamisen varmistaminen NordLabissa 2023, 1.) Vuosittain kayty kehityskeskustelu on tarpeellinen,
silld se tarjoaa mahdollisuuden molemminpuoliseen ajatusten vaihtoon luottamuksellisessa ymparis-

tdssa ja kiireetta. Kehityskeskustelut sopivat myés henkildkunnan koulutustarpeiden kartoituksen
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valineeksi. Tarkeaa olisi myods edistda vuorovaikutuksellista tyOyhteisdd, jossa toteutuu vapaamuo-

toinen kommunikointi pdivittdin esihenkilon ja tydntekijoiden valilld. (Joki 2021, 105-106, 109.)

3.4 Lakien ja standardin mukaista perehdytysta

Tybskentely laboratoriossa on hyvin sadnneltya ja dokumentoitua. Laboratoriossa tydskentely on
kuvattu laatujarjestelmaan, joka perustuu kansainvalisesti hyvaksyttyyn standardiin. Liséksi labora-
toriossa tydskentely on laajasti saddeltya erilaisin lain, asetuksin ja sdadoksin. NordLabin laatujarjes-
telma tayttad standardin SFS EN ISO 15189:2022 vaatimukset. Standardiin on kirjattu laaketieteellis-
ten laboratorioiden patevyytta ja laatua koskevat vaatimukset. (Toimintakasikirja NordLab hyvinvoin-

tiyhtyma 2023, 13; Laatujarjestelma ja laatupolitiikka 2024.)

Perehdytys on yksi osa tydnantajan lakisaateisista velvollisuuksista. Koska NordLabin laatujarjes-
telma perustuu standardiin, on perehdytykselle jo olemassa laatujarjestelman luomat raamit. Pereh-
dytyksen ohjeistuksesta vastaa NordLabin laatupaallikké (Toimintakasikirja NordLab hyvinvointiyh-
tyma 2023, 19-20). Yksikdissa perehdytyksessa vastuussa ovat esihenkilot. Kaytdnndssa perehdytys
on kuitenkin jalkautettu tyéntekijatasolle. Laboratoriossa eri tyopisteilld ja laitteilla on nimettyja vas-
tuuhenkil6itd ja perehdytys on kiinted osa vastuuhenkildiden tydnkuvaa. Perehdytys pyritdan jarjes-
tdmaan siten, ettd vastuuhoitaja perehdyttaa uuden tydntekijan omalle vastuualueelleen. (Perehdyt-
tamisen yleisohje 2023, 1-2.) My6s Eklundin (2018, 21) mukaan esihenkil on jarjestémisvastuussa

perehdytysprosessissa, mutta sen toteutuksesta voi vastata myds taho, jolle vastuu on delegoitu.

Standardin mukaan NordLabilla tyéssa olevan henkilékunnan tulee olla patevaa ja perehdytettya. Pe-
rehdytys on voitava osoittaa kirjauksin ja dokumentein. Myds patevyysvaatimukset eri tyOpisteisiin
tulee olla kuvattuna kirjallisesti. Standardin mukaisesti laboratoriolla on oltava myds kirjallinen pereh-
dyttdmisohjelma. (SFS-EN ISO 15189:2022, 17-18.) Perehdytysprosessin on katettava laadunhallin-
tajarjestelmd, tyotehtdvat ja tietojarjestelmat, tydterveyteen ja —turvallisuuteen liittyvat seikat seka
eettiset ja potilastietojen kasittelyyn liittyvat asiat. Standardin mukaan perehdytyksessa olevaa hen-
kiloa on ohjattava koko ajan ja perehdytysprosessi on sadnnéllisesti katselmoitava. Henkilékunnan
suoriutumista ja perehtymisen tasoa on seurattava dokumentoidusti. Tydnantajan tulee huolehtia
myds tyontekijoiden tdaydennyskoulutuksesta ja ammatillisesta kehittymisestd. (SFS-EN ISO
15189:2022, 17-18.)

SFS-EN ISO 15189:2022 —standardi velvoittaa tydnantajaa pelkdstdan perehdytyksen osalta monin
eri tavoin. Tama opinnaytetyd voi tayttaa osaltaan velvoitetta perehdytysprosessin sadnndllisesta
tarkastelusta. Laatujarjestelman mukaisesti laatujarjestelmaan ja siten myds perehdytykseen liittyvid
seikkoja katselmoidaan vuosittain NordLabin johtoryhmén toimesta (Toimintakésikirja NordLab hy-
vinvointiyhtyma 2023, 17).

Standardin lisaksi osa NordLabin laboratorioista tayttda FINASin V1 laatujarjestelmalle esittémat
vaatimukset. FINASIn toimesta arvioidaan ulkopuolisten arvioijien ja asiantuntijoiden avulla vuosit-
tain kohdennetusti laboratorion laatujarjestelman toimivuutta, johtamista ja patevyysalueella olevaa
teknista toimintaa. Neljan vuoden vélein tehddan laajempi arviointi. Arviointikdynneilld ulkopuoliset

arvioijat tarkastelevat, miten hyvin laatujarjestelmassa kuvattuja toimintatapoja noudatetaan kay-
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tanndssa ja toteutuuko toimintatapojen lain- ja standardinmukaisuus. Myds perehdytysprosessi kuu-
luu FiNASIn arvioijien suorittaman tarkastelun piiriin. (Laatujarjestelma ja laatupolitiikka 2024.) Myds

osa Rovaniemen laboratorion toiminnoista on akreditoitu FINASin toimesta.
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetytn tarkoituksena on saada selville, millainen ndkemys henkilékunnalla on NordLab Rova-
niemen perehdytysprosessista. Tutkimuksessa selvitetdadn, mitka tekijat edistdvat perehdytysproses-
sia NordLab Rovaniemella ja mitka tekijat puolestaan ovat perehdytysprosessin esteena. Lisaksi tut-
kimuksessa tiedustellaan, miten tyénantaja voi henkildkunnan nakemyksen mukaan toiminnallaan
edistda perehdytysprosessin onnistumista. Opinnaytetydn avulla on tarkoitus selvittad myds, toimiiko
nykyinen perehdytysprosessi kaikille laboratoriossa tydskenteleville ammattiryhmille eli palveleeko
nykyinen perehdytysprosessi muita ammattiryhmia kuin laboratoriohoitajia, esimerkiksi laboratori-
ossa tyoskentelevia sairaanhoitajia, ldhihoitajia tai laborantteja. On tarkeaa miettia, mille osalle hen-
kilokuntaa tutkimus kohdennetaan, jotta saadaan tarpeeksi erilaisia nakdkulmia eika tutkimusta koh-
denneta lilan homogeeniselle vastaajaryhmalle (Moser & Korstjens 2018, 14). Opinndytetydsta saa-
daan tietoa myds siita, palveleeko perehdytysjarjestelma jo kauemmin alalla olleita ammattilaisia.
Lisdksi opinnaytetyon avulla tarkastellaan, toimiiko perehdytysprosessimme laatujarjestelman mukai-

sesti.

Opinnaytetytn tavoitteena on antaa tilaajalle syvallista tietoa nykyisen perehdytysprosessin toimi-
vuudesta ja saada ideoita perehdytysprosessin kehittamiseksi koko NordLabin laajuisesti. Tutkimus-

kysymykset, joihin opinnaytetydlla pyritdan vastaamaan ovat seuraavat:

1. Mitka ovat henkildkunnan nakemyksen mukaan nykyisen perehdytysprosessin edistavat ja esta-
vat tekijat?

2. Miten ty6nantaja voi tukea perehdytyksen onnistumista?



5

5.1

5.2

5.3

18 (57)

OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Tutkimusmenetelman valinta

Opinnaytety6 toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii
kuvaamaan todellista eldmda mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja sen tavoitteena on tunnistaa
olemassa olevia todellisia asioita. Ndin saadaan mahdollisimman laaja nakemys tutkittavasta asiasta.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 161.) Laadullinen tutkimus sopii tutkittavaan aiheeseen hyvin,
koska tutkimuksen tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle syvallista tietoa perehdytyksen nykyti-
lasta perehdytyksen kehittamiseksi. Lisaksi pyritdaan tunnistamaan keinoja, joilla tydnantaja voi var-
mistaa perehdytyksen onnistumisen. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeda varmistaa, ettad osallis-
tujien aani tulee kuulluksi. Osallistujien ndkékulman esillepadsy on Hirsjdarven ym. (2015, 164) mu-
kaan yksi laadullisen tutkimuksen tyypillisista piirteistd. Tavoitteena on ymmartad, mika on tutkitta-

vien nakokulma tutkittavaan asiaan (Kylma & Juvakka 2007, 23).

Laadullinen tutkimus kiinnittdd huomiota kokonaisuuksiin. (Alasuutari 2011, 38). My0os tassa tutki-
muksessa perehdytysprosessia tarkastellaan kokonaisuutena ja pyritdan saamaan selville, millainen
kokonaisndkemys NordLab Rovaniemen laboratorion tyontekijéilla on perehdytyksesta, eika vain jos-
takin sen osasta. Laadullista tutkimusta voidaan kuvata myos siten, etta tutkimuksen kohteena oleva
aihetta ei ole aiemmin tutkittu (Puusa & Juuti 2011, 48.) Opinnadytetydn tilaajalle ja tutkimuksen

kohteena olevalle tydyksikolle aiempaa tutkimusta perehdytykseen liittyen ei ole tehty.

Toimeksiantajan kuvaus

NordLab jakautuu neljdén eri palvelualueeseen. NordLab Lapin palvelualueella isoin toimija on Rova-
niemen laboratorio, joka sijaitsee Lapin keskussairaalan tiloissa. Laboratoriossa toimii useita keskus-
sairaalan tarvitsemia palveluita, kuten naytteenotto, verikeskus, kliininen hematologia, kliininen ke-
mia ja kliininen mikrobiologia. (Toimintakasikirja NordLab hyvinvointiyhtyma 2023, 6—7; Laillinen
asema ja tehtdvat 2024.) Lapin keskussairaalassa sijaitsevan polikliinisen naytteenottopisteen lisdksi
Rovaniemelld toimii kaksi erillistd ndytteenottopistettd, Pulkamontie ja Rinteenkulma. Opinnaytety6-

hon liittyva kysely lahetetadan myods ndiden ndytteenottopisteiden henkilékunnalle.

NordLab Rovaniemen laboratoriossa perehdytyksen lahemman tarkastelun tarve on tullut esille joka-
paivaisen tydn lomassa. Usein asioiden toimimattomuutta tai epdonnistumisia ja virheitd puolustel-
laan huonolla tai puutteellisella perehdytyksella. Syksylla 2023 tehtiin ensimmainen NordLabin oma
Meilla toissa -henkilostokysely. Henkiléstokyselyn tulosten kasittelytilaisuuksissa tuli ilmi, ettd henki-
I6kunnan ndakemyksen mukaan asioita ennakoidaan NordLab Rovaniemelld huonosti. Yhdeksi esi-
merkiksi nostettiin oikea-aikaisen perehdyttamisen epaonnistuminen ja perehdyttédmisen hitaus. Pe-
rehdytysprosessin tarkastelun tarvetta puoltaa myos se, etta syksylla 2024 tehty FINASIn tarkastus-

kaynti aiheutti NordLab Rovaniemella yhden poikkeamamerkinnan koskien perehdytysprosessia.

Tutkimusaineiston hankinta Webropol —kyselyna

Laadullista tutkimusta kuvaa ainutlaatuisuus ja se, etta aineisto keratdan luonnollisilta henkildilta

haastattelemalla tai esimerkiksi lomakkeiden avulla. Yksi laadullisen tutkimuksen aineistonkeruume-
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netelmista on kysely (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 83; Hakala 2024, 104.) Laadullisessa kyselytutkimuk-
sessa kysymykset pyritdan muotoilemaan avoimiksi kysymyksiksi eikd vastauksia ole tarkoitus kasi-
tella numeerisesti. Myos eri kysymystyyppien yhdistely on mahdollista. Esimerkiksi taustatiedot voi
olla helpompi kysya osittain strukturoidusti. (Hakala 2024, 104; Vilkka 2021, 101, 107.) Moser ja
Korstjens (2018, 15) kirjoittavat siita, ettd laadullinen tutkimus on siirtynyt henkilékohtaisesta haas-
tattelusta yha enemman sahkaisiin menetelmiin. Tdman opinndytetytn aineistonkeruu toteutettiin
laadullisena, avoimia kysymyksia sisaltavana Webropol -kyselynd. Henkildkuntaan kohdistuvan kyse-
lyn suorittamiseksi tilaajalta haettiin tutkimuslupa, joka myonnettiin 17.6.2024. Erilaisten lupien ha-

keminen on osa opinndytetyoprosessia (Vilkka 2021, 115).

Kysely (liite 2) laadittiin siten, ettd kysymykset pohjautuvat teoreettiseen viitekehykseen ja muodos-
tavat sen kanssa yhtenaisen kokonaisuuden. Liséksi kyselyn oli tarkoitus kattaa koko perehdytyspro-
sessi aina yleisperehdytyksesta jonkin tyopisteen tai tyétehtavan perehdytykseen saakka. Kyselyn
tarkoituksena oli, ettd vastaaja tarkastelee koko perehdytysprosessia perehtyjén ja perehdyttdjan
nakdkulmasta ja nain miettii omaa osuuttaan perehdytysprosessissa. Kyselyssé oli myés mahdollista
antaa palautetta perehdytyksesta esihenkilGille ja liséksi antaa kokonaisarvosana NordLab Rovanie-

men perehdytysprosessille.

Vuori (2021a) kirjoittaa siita, ettd tutkimusaineiston hankinta vaatii tutkijalta suunnittelua ja panos-
tusta. Tehdyt valinnat ja rajaukset vaikuttavat suoraan kaytettavissa olevan aineiston maaraan. Laa-
dullisen tutkimuksen tarkoitus on tuottaa syvallisid oivalluksia tutkittavasta aiheesta. Aluksi tutkimuk-
sen tekija listasi kaikki haluamansa tutkimusaiheeseen liittyvét ja teoreettisen viitekehyksen pohjau-
tuvat kysymykset ylds. Kévi selvaksi, etta kysymyksia oli vahennettdva huomattavasti. Hakalan
(2024, 16) mukaan tutkimusta tehdessa aiheen rajaaminen on valttamaton toimenpide. Tassakin
tutkimuksessa tutkimusasetelmaa oli rajattava alkuperdistd paremmin ja tutkimuskysymyksia oli
syyta muotoilla uudelleen, koska tassa tutkimuksessa haluttiin keskittya nimenomaan perehdytyk-
seen. Rajauksella mahdollistetaan se, etté tutkimus antaa vastauksia juuri niihin kysymyksiin, mita
halutaan selvittda. Jos tutkimukselle ei onnistu luomaan kunnollisia raameja, ei tutkimus syvenny
kunnolla mihinkaan. Tutkimuksellisista syista tehdyt rajaukset on pystyttéva perustelemaan. (Glnt-
her & Hasanen 2021; Vuori 2021a.)

Tutkimusaiheen rajaamisen jélkeen tekija teki kysymysten ensimmaisen karsintakierroksen ja sa-
malla kysymyksia yhdisteltiin. Taman jalkeen kysymyksien laadinnassa konsultoitiin opinndytety®n
tydeldmaohjaajia seka laatujarjestelmasta vastaavaa NordLabin laatupaallikkda. Nain toimien pyrit-
tiin varmistamaan, ettd kyselyssa kysytdan perehdytykseen liittyvid asioita. Kysymyksia ja niiden sa-
namuotoja kaytiin yhdessa tyéeldmé&ohjaajien kanssa lapi kahdesti. Konsultoinnit auttoivat rajaa-
maan tutkimusasetelmaa ja varmistivat, ettei tutkimuksen suorittaminen muodostu tekijalle liian ras-
kaaksi. Ammatillista kehittymistd ja suoriutumisen seurantaa koskevat kysymykset paatettiin jattaa
kyselysta pois, koska tutkimuksesta olisi tullut liian laaja kokonaisuus. Taman mydtd myos teoreetti-

nen viitekehys tarkentui ja toinen tutkimuskysymys muotoitiin uudelleen.

Koska tarkoituksena oli tehda laadullista tutkimusta, paapaino oli avoimissa kysymyksissa. Kyselya
pyrittiin keventamaan ja muokkaamaan vastaajaystavallisemmaksi siten, etta osa kysymyksistéd muo-

toiltiin kylld/ei -tyyppisiksi. Naitd kysymyksia ei ollut tarkoitus analysoida sen tarkemmin maarallisin
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menetelmin, niiden arvo oli Idhinna johdatella vastaajaa miettimdan perehdytysprosessia kokonai-
suutena. Kysely sisalsi myos yhden Likert-asteikollisen kysymyksen, johon vastaamalla vastaajat an-
toivat kokonaisarvosanan NordLab Rovaniemen perehdytysprosessille. Tatdkaan kysymysta ei ollut
tarkoitus analysoida tarkemmin, vaan sen tarkoituksena oli antaa numeerinen arvosana siitda, mil-

laiseksi henkilokunta keskimaarin kokee nykyisen perehdytysprosessin.

Kyselyn alussa varmistettiin vastaajan ymmartavan tutkimuksen perustuvan vapaaehtoisuuteen ja
saaneen tarpeellisen informaation kyselyn taustoista. Kysely jatkui vastaajaa yksil6ivilla taustakysy-
myksilld, joiden avulla saatiin tieto vastaajan ammattinimikkeesta ja tydkokemuksesta. Naita tausta-
kysymyksia ei analysoitu tarkemmin, niiden tehtavana oli helpottaa aineiston analyysivaihetta ja vas-
tausten vertailua eri ammattinimikkeiden valilld. Tekija muotoili kyselysta kolme erilaista Webropol -
versiota. Kahta ensimmaista versiota muokattiin yhdessa tydelamdohjaajien kanssa kysymysten sa-
namuotojen osalta. Naistd jalkimmainen versio lahetettiin muutamalle organisaation ulkopuoliselle
esitestattavaksi, jotta saatiin kommentteja visuaalisesta ilmeesta ja kayttajaystavallisyydesta. Esi-
merkiksi Hirsjarven ym. (2015, 204) mukaan pilotointi on tarpeen tutkimuksen onnistumiseksi. Nai-
den ulkopuolisten vastaajien kommenttien perusteella tekija muokkasi viela kyselyn lopullisen ver-

sion. Kyselyn ulkondkon, selkeyteen ja tarpeeksi erottuvaan fonttiin kiinnitettiin erityista huomiota.

Rajattu, tutkimuksen kannalta olennainen vastaajajoukko on tyypillinen laadullisen tutkimuksen ele-
mentti (Puusa & Juuti 2011, 49; Hirsjarvi ym. 2015, 164; Moser & Korstjens 2018, 14). Koska tassa
opinnaytetydssa oltiin kiinnostuneita nimenomaan laboratorioty6ta suorittavan henkilékunnan nake-
myksesta perehdytyksen suhteen, esihenkil6t ja asiantuntijat oli rajattu pois vastaajien joukosta.
Kyselyyn osallistuvien nimilista saatiin NordLab Lapin palvelupdallikdlta. Webropol —kyselyn vastaa-
mislinkki ldhetettiin vastaajien (N=55) sahkdpostiosoitteisiin 9.12.2024. Vastaajat saivat sahképos-
tiinsa kyselyn vastaamislinkin lisdksi tutkimukseen liittyvan tekijan laatiman saatekirjeen (liite 1) ja
tietosuojailmoituksen. Saatekirje sisalsi tietoa tutkimuksesta, siihen osallistumisen vapaaehtoisuu-
desta ja mahdollisuudesta keskeyttda vastaaminen seka tutkimukseen osallistuminen milloin ta-
hansa. Tietosuojailmoituksen tarkoituksena oli informoida vastaajia siitd, miten aineistoa ja vastauk-
sia kasitellaén (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 22). Vastaamisajaksi madriteltiin kaksi viik-
koa ja vastaajille lahetettiin kahden viikon aikana kaksi muistutusviestid. Kyselyyn vastasi yhteensa
24 hoitohenkildkunnan jasentd, jolloin vastausprosentti oli 44 %. Vastaukset vietiin Microsoft Word -
asiakirjaan, jolloin tekstia oli yhteensa 29 sivua (fonttina Arial, fonttikoko 12, rivivali 1,5 ja teksti oli

tasattu molemmista reunoista).

5.4 Tutkimusaineiston kasittely ja analyysi

Aineistonkeruun jélkeen tutkijalla on kasissaan suuri maara tietoa, joka sisaltéa vastauksen tutkijan
maarittamaan tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin. Vastauksen selvittamiseksi aineisto tay-
tyy analysoida siihen soveltuvalla analyysimenetelmalld. (Kananen 2017, 69.) Laadullisen tutkimuk-
sen analyysin tarkoituksena on tiivistaa aineistoa ja saada siité esiin merkityksellinen osuus (Puusa

2011, 116; Gunther, Hasanen & Juhila 2021; Vilkka 2021, 129, 153). Analysointivaihetta pidetaan

yleensa vaikeana ja aikaa vievana. Aineistoa voi olla runsaasti, jolloin jarjestyksen hakeminen, mer-
kitysten luokittelu ja vastausten tulkinta voi olla tekijélle hankalaa. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvari-

nen 2010, 9; Hirsjarvi ym. 2015, 224.) Ruusuvuoren ym. (2010, 9, 13) mukaan tutkimuksen tekija
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yrittad etsia vastauksia tutkimuskysymyksiin ja vasta perusteellisen aineistoon tutustumisen jalkeen
aineisto alkaa avautua tulkitsijalleen.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston havaintoja ei pidetd tutkimuksen tuloksina. Jotta havainnot
voidaan erottaa tuloksista, pitda aineistolle valita tutkimusmetodi eli analyysimenetelma. Ilman me-
todin valintaa tekija voi alkaa todistelemaan omia ennakkokasityksiaan tutkittavasta asiasta. Teo-
reettinen viitekehys ohjaa siind, millainen aineisto kannattaa kerata ja millaista menetelmaa sen
analysointiin kayttaa. (Alasuutari 2011, 78, 82—83.) Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysiin on
olemassa useita eri menetelmia (Glinther ym. 2021). Sisallonanalyysi on yksi yleisimmin kaytetyista
laadullisen aineiston analyysitavoista. Sen avulla tutkittavasti aiheesta pyritdan saamaan tiivistetty ja
yleismuotoinen kuvaus, jolloin aineisto saadaan jarjestetyksi ja siita voidaan tehda johtopaatokset eli
tutkimuksen tulokset. Sisalldnanalyysi on siis valine, jonka avulla aineiston sisdltdma informaatio
saadaan esiin. (Puusa 2011, 116-117; Hirsjarvi ym. 2015, 224; Tuomi & Sarajarvi 2018, 117, 122.)
Yleisimmat tavat tehda sisallonanalyysia ovat aineistolahtdinen sisallénanalyysi ja teorialdhtdinen
sisalldnanalyysi. Naiden kahden tavan lisaksi tunnistetaan myds teoriaohjaava sisallénanalyysi, joka
on kahden ensiksi mainitun tavan valimalli. (Puusa & Juuti 2011, 54; Tuomi & Sarajarvi 2018, 121;
Vilkka 2021, 158-159).

Aineiston analysointitapaa tulee miettid jo ennen tutkimusaineiston keraamista (Tuomi & Sarajarvi
2018, 77). Tassa tutkimuksessa aineiston analyysimenetelmaksi on valittu abduktiivinen teoriaoh-
jaava sisallénanalyysi. Teoreettisella viitekehyksella perustellaan tutkittavan aiheen merkityksellisyys,
joten on perusteltua pitéa teoreettinen viitekehys mukana ohjaamassa tutkimusaineiston analyysia
(Puusa & Juuti 2011, 54; Juhila 2021; Vilkka 2021, 158). Varsinainen kyselystd saatu aineisto ohjaa
aineiston analyysia ja tulkintaa, mutta tulkinnassa kaytetad@n apuna teoreettista viitekehystd. Tall6in
aineistosta nousseiden havaintojen kasittelyn tukena hyddynnetdan teoriaa, joka ohjaa paattelyn
lopputulosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 106-107, 112-113.)

Aineistoa tulee tarkastella tutkimuskysymykset huomioiden ja havaintoja pyritadn pelkistamaan niita
yhdistelemalld, joko etsimalla havaintoja koskeva yhteinen piirre tai muotoilemalla useita havaintoja
koskeva saantd. Tama ei tarkoita, etta erilaiset havainnot pyrittaisiin asettamaan saman saannén tai
piirteen alle. (Alasuutari 2011, 40, 42.) Laadullisessa tutkimuksessa on olennaista, etta teoreettinen
viitekehys ja tutkimuksesta saatu aineisto pyritdan sitomaan yhtenaiseksi kokonaisuudeksi. Teoreet-
tinen viitekehys luo tutkimuksen tekijalle perustan, jonka avulla omasta tutkimuksesta saatavaa ai-
neistoa voi tulkita jarkevasti. (Puusa & Juuti 2011, 53; Tuomi & Sarajarvi 2018, 76, 108.) Tutkijan
teoreettinen ymmarrys auttaa hanta valitsemaan, mitka asiat aineistosta ovat kiinnostavia (Vuori
2021c). Teoriaohjaava sisalldnanalyysi on aineiston ja teoreettisen viitekehyksen muodostamaa vuo-
ropuhelua. (Vilkka 2021, 159). Tassa tutkimuksessa teoreettinen viitekehys taydentyi aineiston ana-

lyysivaiheessa, jotta vaatimus aineiston ja teoreettisen viitekehyksen vuoropuhelusta tayttyi.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 104) kuvaavat laadullisen tutkimuksen sisallénanalyysin kulkua yksinker-
taistettuna niin, etta tekija tekee paatdksen ja valitsee aineistosta ne asiat, mitkd hanta kiinnostavat.
Nama kiinnostuksen kohteena olevat asiat merkitdan ja erotetaan muusta aineistosta. Téman jal-

keen aineisto esimerkiksi luokitellaan, teemoitellaan tai tyypitelldadn ennen yhteenvedon kirjoitta-
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mista. My0s tassa aineistossa toimittiin edelld kuvatulla tavalla. Tekija valitsi aineistosta ne perehdy-
tykseen liittyvat seikat, joiden sisaltaman tiedon avulla vastataan tutkimuskysymyksiin. Nama kiin-

nostuksen kohteet erotettiin muusta aineistosta ja ryhmiteltiin ne koodaamisen avulla teoreettisesta
viitekehyksesta nouseviin aihepiireihin. Nama aihepiirit muodostavat myos aineiston paaluokat. Nai-
den paaluokkien alle ryhmiteltyjen aihepiirien teemoittelua jatkettiin edelleen niin, ettd saatiin muo-

dostettua ala- ja ylaluokat. Yldluokkien avulla vastataan téman opinndytetyon tutkimuskysymyksiin.

Laadullinen tutkimus tuottaa yleensa laajoja aineistoja, joita on pakko kasitelld siten, ettd ne pysyvat
hallittavissa. Anonymisointi tulee tehda heti ensimmaiseksi aineiston kasittelyn alkaessa, jolloin ai-
neistosta poistetaan kaikki se, minka avulla yksittdinen vastaaja olisi tunnistettavissa. On tarkeaa,
ettd aineistosta sailytetdan myos alkuperdinen, muokkaamaton kopio. Varmuuskopiot koko aineis-
tosta ja sen luokittelusta tulee sdilyttda huolellisesti eri paikassa kuin alkuperaiset versiot. Aineistoa
kasiteltdessa on aina muistettava myos kiinnittda huomiota eettisyyteen. Esimerkiksi kaiken tallenne-
tun aineiston tulee olla salasanojen takana. (Vuori 2021a.) Tassa tutkimuksessa aineisto ano-
nymisoitiin heti aineiston kasittelyn alkaessa ja kaikki tutkimukseen liittyva materiaali tallennettiin

kaksivaiheisen tunnistuksen taakse.

Vastausajan sulkeuduttua tekija hyédynsi Webropolin tarjoamia mahdollisuuksia tutkimuksen analyy-
sin teossa. Osa kysymyksista ja niiden vastauksista esimerkiksi tallennettiin yksittain omalle valileh-
delleen Microsoft Excel -taulukkoon, jossa vastauksia oli helppo ryhmitelld. Kysymykset ja vastaukset
tallennettiin myds Microsoft Word -tiedostoon sellaisenaan. Alkuperdisen aineiston tallentamisen jal-
keen aineistoa alettiin jarjestaa ja luokitella. Aineistosta siivottiin pois asioita, jotka eivat liittyneet
perehdytykseen. Tekija joutui tekemaan useita valintoja, milla tavoin aineistoa alkaa jasennella.
Tama vaihe tuntui vaikealta, kun kauttaaltaan mielenkiintoisesta aineksesta piti valita teoreettista
viitekehystd vastaavaa ainesta, joka my6s osaltaan vastaisi tutkimuskysymyksiin. Analyysivaiheessa
tekija palasi alkuperdiseen aineistoon toistuvasti. Alkuperaisen aineiston ldpikdyminen useita kertoja

auttaa kokonaiskuvan hahmottamisessa (Moser & Korstjens 2018, 15).

Vastaukset ryhmiteltiin koodaamisen avulla, jolloin aineisto ryhmiteltiin eri aihepiireihin. Koodaami-
nen on yksi aineistojen peruskasittelyvaline ja se voi olla teorian ohjaamaa tai aineistoléhtdista
(Vuori 2021c¢). Tallin aineistoa yhdistellaan, erotellaan tai luokitellaan ja luokittelut nimetaan jonkin
yhteisen ominaisuuden mukaan. Koodaamisen tarkoituksena on helpottaa aineiston kasittelya ja
saada siita esiin merkityksia. (Puusa 2011, 121; Juhila 2021; Hakala 2024, 106—107.) Koodauksessa
kaytetyt aihepiirit nousivat teoreettisesta viitekehyksesté kasin. Esimerkiksi kaikki jollain tapaa laatu-
jarjestelmaan liittyvat vastaukset koko aineistosta koodattiin samaan ryhmaan. Koodaus tehtiin Mic-
rosoft Excel -taulukkolaskentaohjelman avulla. Tassa yhteydessa teoreettista viitekehysta taydennet-

tiin ja muokattiin.

Ryhmiin koodatuista vastauksista muodostettiin pelkistetyt ilmaukset, jonka jélkeen vastausten luo-
kittelua jatkettiin aihepiirien sisalla teemoittelemalla niitd. Teemoittelun voi olla aineisto- tai teo-
rialahtdista ja sen avulla aineistoa pystyy jasentelemaan ja I6ytdmaan siita aihepiireja, jotka toistu-
vat aineistossa useasti (Puusa 2011, 121; Hakala 2024, 102—-103, 107). Esimerkiksi Moser &
Korstjens (2018, 15—16) kirjoittavat, ettd samankaltaiset ilmaisut voidaan ryhmitelld samaan katego-

riaan ja nimeta sisadltéa kuvaavalla tavalla. Ryhmittelya voidaan jatkaa edelleen, jolloin muodostuu
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alaluokkia ja lopulta ylaluokkia. Tama luokittelu auttaa tulkitsemaan aineiston sisdltamaa tietoa.
Tassa tutkimuksessa aineisto analysoitiin koodaamisen ja teemoittelun avulla. Esimerkiksi padluo-
kassa, johon oli koodattu kaikki vuorovaikutukseen ja kommunikointiin liittyvat asiat, muodostettiin

vastauksista pelkistetyt ilmaukset ja sen jalkeen ne teemoiteltiin eri kategorioihin.

Koska aineiston analyysimenetelmaksi oli valittu teoriaohjaava sisallénanalyysi, aineiston paaluokat
muodostettiin teoreettisen viitekehyksen avulla. Paaluokat auttavat hahmottamaan, miten tutkimus-
kysymyksiin vastaavat ylaluokat ovat sidoksissa teoreettiseen viitekehykseen. Esimerkki paaluokan
Vuorovaikutus ja kommunikointi sisaltaman ylaluokan Kommunikointi perehdytysprosessin aikana -

analyysiketjusta on kuvassa 2.

VUOROVAIKUTUS JA KOMMUNIKOINTI

Alkuperadinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Yldluokka

“Esihenkild ef ole miflddn tavalla
osaflistunut
perehdytysprosessiin.
Ainoastaan kuittaa
perehdytyksen suoritetuksi ja
arkistoi kaiken paperin mappiin.
Mielestdni tamé riittés.”

Esihenkilt ei osallistu
perehdytysprosessiin

Tuki esihenkiléltsd

“Esihenkild ef oman
kokemukseni mukaan ole
tukenut tai kysellyt mitédén
perehdytyvksen onnistumisesta.
Voisi kysyd perehdytyksen
loppupuolella kokeeko jatkossa
osaavansa tydskennelld
ftsendisesti vai tarvitseeko lisdd
perehdytystd.”

Esihenkild ei ole
tukenut

Lisaperehdytyksen
tarpeen tiedustelu

Tuki esihenkildlts

Tarve tulla kuulluksi

“Ei ole milléén tavalla tukenut,
el tule ainakaan mits&n
mieleen. Mitddn kehuja ef saa
asiasta. ”

Esihenkils ei ole
tukenut

Ei anneta palautetta

Tuki esihenkildlta

Palautteen anto

“Esihenkildt ei kylld yleensd ole
Kkdyneet kyselemésss ainakaan
minulta perehdytyksen
sujumisesta. Voisi kylld

kéyda.. kyselisi mydhemmin,
tarvitseeko lisdperehdytysts.
Heti perehdyittdmisen aikana tar
heti sen jélkeen ef voi tietds,
onko perehdytys ollut rifttava. ”

Esihenkild ei kysy
perehdytyksen
sujumisesta

Lisédperehdytyksen
tarpeen tiedustelu

Tuki esihenkildlta

Tarve tulla kuulluksi

“Esihenkild on kysynyt
perehdytyksen aikana, miten
suju. Lisdksi perehdytyksen ja
omarn viikon jélkeen voisi olla
koonti tai kysely, miten sujuu ja
tarvitseeko lisd4d perehdytystd. ™

Esihenkilé on kysynyt
kuulumisia

Lisaperehdytyksen
tarpeen tiedustelu

Tuki esihenkildlta

Tarve tulla kuulluksi

Kommunikointi
perehdytysprosessin
aikana

Kuva 2. Esimerkki analyysiketjusta ylaluokassa Kommunikointi perehdytysprosessin aikana.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Kokonaisnakemys perehdytysprosessista

Kysely lahetettiin yhteensa 55 (N=55) osallistujalle, joista 24 vastasi kyselyyn. Vastausprosentti oli
44 %. Kyselytutkimuksen tyypilliset vastausprosentit ovat useimmiten alle 50 % (Vehkalahti 2019,
44). Vastausprosenttia voidaan siis pitda tavanomaisena. Vastaajista 12 (50 %) oli tydskennellyt so-
siaali- ja terveysalalla yli 15 vuotta, vastaajista seitseman (29 %) oli tydskennellyt alalla 5-15 vuotta
ja viisi (21 %) vastaajaa 1-5 vuotta. Vastaajista suurin osa (58 %) oli tydskennellyt NordLabilla yli
10 vuotta eli organisaation perustamisen alusta saakka. Vastaajista 20 (84 %) oli laboratoriohoitajia
tai bioanalyytikoita. Loput vastaajista olivat sairaanhoitajia, ldhihoitajia ja osastonsihteereita. Vas-
tauksista ei pystytty osoittamaan selkeda eroa ammattiluokan perusteella, vaan vastaukset noudatti-
vat yhtenadista linjaa koulutustaustasta riippumatta. Téama todettiin siten, etta koko aineiston analyy-
sin valmistuttua siitd poimittiin erilleen muiden kuin laboratoriohoitajien vastaukset ja niiden sisaltoa
verrattiin koko aineiston analyysissa muodostuneisiin paaluokkiin seké niiden sisaltdmiin ylaluokkiin.
Selkeita eroavaisuuksia ja poikkeamia verrattuna laboratoriohoitajien vastauksiin ei havaittu, vaan

samankaltaiset vastaukset toistuivat ammattista riippumatta.

Vastaajista 13 (54 %) oli saanut tydsuhteen alussa NordLabin yleisperehdytyksen ja perehdytyksen
saaneensa yleisperehdytystd. Asia selittynee silla, ettd suuri osa vastaajista on ollut nordlabilainen
aina sen perustamisesta saakka ja ensimmaisina toimintavuosina NordLabin toimintaa vasta raken-
nettiin. Nykyista laatujarjestelmaa vastaavaa, kattavaa ja yhtenaista perehdytysohjelmaa yleispereh-
dytykseen ja tydyksikdn toimintaan ei alkuvuosina ole ollut kaytdssa. Erittdin positiivisena kyselyn
alun taustakysymysten joukosta nousi esiin se, etta vastaajista 96 % oli kokenut itsensa tervetul-
leeksi tydyhteisdon. Kokonaisarvosanaksi NordLab Rovaniemen perehdytysprosessi sai 7.5 (kes-

kiarvo), kun asteikko oli 1-10.

Kyselyyn osallistujat joutuivat miettimaén perehdytysprosessia seké perehtyjan etta perehdyttajan
nakokulmasta ja miettivat, millaisia ominaisuuksia hyvalla perehtyjélla ja perehdyttdjalla on. Nama
vastaukset kaytiin 1api koodaamalla, kuinka monta kertaa jokin ilmaisu esiintyi vastauksissa. Esimer-
kiksi hyvan perehtyjan ominaisuuksia kysyttdessa ilmaisu asenne perehdytystd kohtaan ilmeni perati
20 kertaa (N=24) ja seuraavaksi yleisin ilmaisu aktiivisuuden osoittaminen ilmeni vastauksissa 15
kertaa. Ndin saatiin listattua ne ominaisuudet, jotka ilmenivat vastauksissa eniten ja niiden perus-
teella saatiin esille hyvan perehtyjan ominaisuudet. Tutkimuksen mukaan tarkeimmat hyvan pereh-
tyjan ominaisuudet ovat motivoitunut asenne eli kiinnostus perehdytysté kohtaan, aktiivinen ote ja
keskittymiskyky. Aktiivinen ote ilmaistaan kyselemalla ja keskittyminen kuuntelemalla. Perehtyjalta
vaaditaan myds rohkeutta ja oma-aloitteisuutta, kuitenkin omat rajat tuntien ja yhteisia pelisaantdja
noudattaen. Muistiinpanoja tehdaan vain tarpeellisista asioista. Lisaksi hyva perehtyja osaa soveltaa
kaytantda ja sopeutuu vaihtuviin tilanteisiin. Vastaajista 14 (58 %) piti itsedan hyvana perehtyjana.
My6s hyvdn perehdyttdjan ihanteelliset ominaisuudet saatiin selville samalla tavalla yleisimmat vas-
tauksissa esiintyvat ilmaisut koodaamalla. Hyva perehdyttaja on selkea ja rauhallinen, kdy johdon-

mukaisesti lapi ensin perusasiat, on karsivallinen, kertaa asioita ja hanen oma osaamistasonsa on
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hyva. Perehtyjan pitda antaa tehda perehdytettdvaa tyotd itse. Ongelmatilanteitakin tulisi kayda pe-
rehdytyksessa lapi. Tarkeda olisi opettaa myds, missa tyopisteen ohjeet ja tavarat sijaitsevat, eika
hakea niitd perehdytyksessa olevalle valmiiksi. Ehdottoman tarkeaa olisi opettaa myds, mitd tehdaan
sitten, kun ty6pisteen perustyot on tehty eli opetetaan katsomaan omaa tydtehtdvaa kauemmas.

Vastaajista 10 (42 %) piti itseadn hyvana perehdyttdjana.

Aiheeseen johdattelevissa kysymyksissa pyydettiin vastaajia miettimdan myos perehdytyksen merki-
tysta tydyhteisdon kiinnittymiseen ja ammatilliseen kehittymiseen. Vastauksista kavi hyvin ilmi, etta
vastaajat tunnistavat eron perehtymisen ja ammatillisen kehittymisen valilla ja tiedostavat ammatilli-
sen kehittymisen alkavan vasta perehtymisen jdlkeen. Lisaksi vastauksista nousi esiin se, ettd onnis-
tuneen perehdytyksen merkitys tydssa viihtymiseen ja tydmotivaatioon on suuri. Naitd kyselyn alun
aiheeseen johdattelevia kysymyksia ei ollut tarkoitus analysoida sen tarkemmin, vaan ne auttoivat
tekijaa hahmottamaan, mitka kaikki osatekijat henkilokunnan nakemyksen mukaan kuuluvat pereh-
dytysprosessiin. Naistd vastauksista varsinaiseen aineiston analyysiin poimittiin kuitenkin mukaan

kaikki ne vastaukset, joiden avulla saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuksessa haluttiin selvittad, millainen on NordLab Rovaniemen henkilokunnan ndkemys pereh-
dytysprosessista. Tuloksia tarkastellessa pyrittiin luomaan kokonaiskuva tastd ndkemyksesta. Henki-
I6kunnan kokonaisndkemys perehdytykseen vaikuttavista eri osatekijoistéd on kuvattu kaaviona (kuva
3).

~—

PEREHDYTYS |~

/ ~—

Jlrl = Ty
HENKILOKUNTA |/ / " LAATUJARIESTELMA
/r Ty
VUOROVAIKUTUS JA ESIHENKILO
KOMMUNIKOINTI

KUVA 3. Henkildkunnan kokonaisndkemys perehdytysprosessiin vaikuttavista tekijoista.

Henkildkunnan kokonaisndkemys perehdytysprosessiin vaikuttavista tekijoistd muodostavat samalla
myds aineiston koodaamisen avulla muodostuneet padluokat. Paaluokkien sisdltdmien ylaluokkien
avulla saadaan vastaukset tutkimuskysymyksiin eli mitka tekijat ovat henkilékunnan mukaan edista-
vid ja estavia tekijoitd nykyisessa perehdytysprosessissa seka miten tyénantaja voi tukea perehdy-

tysprosessin onnistumista.
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Edistavat tekijat perehdytysprosessissa

Perehdytysprosessin onnistumista edistaviksi tekijoiksi tunnistettiin nelja erilaista tekijaa. Naita teki-
joitd ovat osaava ja ammattitaitoinen henkilékunta, vastuuhoitajavetoinen perehdytys, erilaisten tyo-

tapojen ndakeminen ja perehdytykseen liittyvien dokumenttien olemassaolo.

Tutkimuksen mukaan suurin vahvuus perehdytysprosessissa on osaava ja ammattitaitoinen henkil6-
kunta. Tama nakyi vastauksissa selvasti koko kyselyn lapi. NordLab Rovaniemen henkilokunta on
0Saavaa, patevaa ja tuntee tydtehtavansa. Vastaajien mukaan henkilékunta osaa rutiinity6t erin-
omaisesti. Vaikka perehdytykseen aina nimetdankin vastuuperehdyttaja, myos muut tyontekijat osal-
listuvat perehdytykseen omien taitojensa mukaisesti. Vastauksissa korostui myos se, etta henkilo-
kunta on helposti ldhestyttdvaa eika typeriltakaan tuntuvien kysymysten kanssa tarvitse arkailla. Kai-
kilta saa pyydettdessa apua ja tyontekijoilla on tilannetajua tarjota apua jo etukateen ennen tilan-
teen eskaloitumista. Mahdollisia ongelmia myds selvitellddn yhdessa, eika vasta perehtynytta tyonte-
kijaa jateta oman onnensa nojaan selviamaan kuten parhaaksi nékee. Vastaajien mukaan ammatti-
taitoinen ja osaava henkilokunta myds ymmartda perehdytettavan tyontekijan tarpeen toistoihin,

kunnes uudet asiat on sisdistetty ja opittu.

"Kaikki osallistuvat perehdyttamiseen vuorollaan ja neuvovat ja aut-
tavat perehdytettavaa, vaikka eivat itse olisi silla hetkelld ns. peredyt-
tajan roolissa.”

NordLab Rovaniemelld perehdytysprosessissa pyritédn vastuuhoitajavetoiseen perehdytykseen, ku-
ten myds laatujarjestelma edellyttda. Perehdyttémasséa on lahes aina pateva ja osaava henkild. Ai-
neistosta nousi selvasti esiin se, ettd erityisesti vastuuhoitajia pidettiin hyvind perehdyttdjina ja toi-
vottiinkin, ettd vastuuhoitaja olisi ensisijainen perehdyttdja. Vastuuhoitaja on oman vastuualueensa
ammattilainen, jonka tiedot ovat yleensa ajantasaisia ja taidot tehda tyota soveltuvat perehdyttami-
seen. Vastaajien mukaan tyévuorosuunnittelun avulla esihenkilén tulee varmistaa, ettd perehdytta-
jana toimii vastuuhoitaja, ainakin suurimman osan ajasta. Aineiston mukaan tama toteutuu NordLab

Rovaniemelld melko hyvin.

"Meilld on tyopisteiden vastuuhenkil6itd, jotka ovat hyvin perehty-
neita omiin vastuualueisiinsa.”

Vaikka aineistosta nousi selvasti ilmi, ettd vastuuhoitajavetoinen perehdytys on erityisen tarkeaa pe-
rehdytysprosessin onnistumisen kannalta, moni vastaajista vastaaja piti hyvana, etta loppupuolella
perehdytystd perehdyttdja vaihtuu. Tallin nakee erilaisia toimintatapoja tehda tyéta lopputuloksen
ollessa sama. Nakemadlla erilaisia toimintatapoja on mahdollista saada vinkkeja oman tyon tekemi-
seen, joten perehdyttdjan vaihtuminen mahdollistaa myds omien toimintatapojen raataléinnin itselle
sopivaksi kokonaisuudeksi. Perehdyttdjan vaihtumisella edistetdan myds tydyhteisdon kiinnittymista
ja tydyhteisdn jaseneksi kasvamista. Lisaksi perehdyttdjén vaihtuminen tasaa perehdytyksesta ai-

heutuvaa ty6kuormaa tasaisemmin henkilékunnan kesken.

"Perehdytystd saa useammalta henkildlta, jolloin ndkee erilaisia ta-
poja toimia.”
Osan vastaajista mukaan laatujdrjestelmaan liittyviad edistdvia tekijoita ovat tamanhetkiset perehdy-

tykseen liittyvat dokumentit. N&itd ovat esimerkiksi olemassa olevat tyopistekuvaukset ja perehdy-
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tyskortit. Muutama vastaaja piti dokumentteja riittavana ja kertoi tydpistekuvausten ja perehdytys-
korttien helpottavan perehdytyksen seuraamista, kunhan ne tdytetadn ajantasaisesti. Kirjallinen do-
kumentointi helpottaa tydpisteessa tehtavien asioiden jasentelya ja helpottaa perehdytyksen seuraa-
mista. Perehdytykseen liittyvat dokumentit siséltdvat vastaajien mukaan olennaisimmat asiat, mita
perehdytyksessa tulee kayda lapi.

"Perehdytysprosessi on kirjallisesti dokumentoitu ja sitd on suhteelli-
sen helppo seurata.”

6.3  Estdvat tekijat perehdytysprosessissa

Aineistosta tunnistettiin kuusi erilaista perehdytysprosessin onnistumista estavaa tekijaa. Nama teki-
jat ovat puutteet kokeneiden tydntekijoiden perehdytyksessa, kirjallisen perehtymissuunnitelman
puute, perehdytykseen liittyvien dokumenttien toimimattomuus, tyo- ja toimintaohjeiden sijoittelu ja
keskeneraisyys, puutteet perehdytykseen liittyvissa koulutuksellisissa asioissa seka palautteenanto-
kulttuurin puute.

Perehdytysprosessin onnistumista estavaksi tekijaksi nousi kokeneiden tyontekijoiden perehdytyksen
huomioiminen. Laatujdrjestelman mukaan tydnantajan on tarkkailtava henkildkunnan osaamistasoa
ja jarjestettdva uudelleen- ja lisdperehdytyksia tarpeen mukaan. Kokeneiden tydntekijéiden kohdalla
jatkuvan perehdytyksen periaate toteutuu vastaajien mukaan NordLab Rovaniemella huonosti. Koke-
taysin padinvastainen. Moni vastaaja ilmaisi huolensa siitd, ettd jossain vaiheessa vanhojen tydnteki-
joiden perehdytys unohdetaan tai minimoidaan silld ajatuksella, etta vuosien aikana karttuneella ko-
kemuksella on vain parjattava uusissakin tilanteissa tai uusien ohjelmien kanssa. Vastaajien mukaan
perehdytyksen tarvetta tulisi tarkastella koko tyésuhteen ajan ja perehdytysta on jarjestettdva mata-
lalla kynnyksella. Liséksi vastaajien mukaan perehdyttadjat eivat aina osaa huomioida jo pitkaan
toissa ollutta kollegaa asianmukaisesti. Moni vastaajista oli sitd mieltd, ettd uudet tydntekijat ja jopa
kesatdissa olevat opiskelijat huomioidaan perehdytysprosessin aikana ja valittdmasta sen jalkeen
paremmin kuin jo olemassa oleva henkildkunta.

"Jos perehdyttda pitkaan jo tdissa ollutta henkil6a, voi jattaa jotain

sanomatta, kun luulee, ettd se on jo tuttua toiselle. Uudet, ty6uraa

vasta aloittavat perehdytettévat saavat perusteellisemman perehdy-
tyksen kuin omat vanhat tydntekijat.”

Aineiston analyysissa ilmeni, ettd perehdytykseen toivottiin tyontekijélle henkil6kohtaista, kirjallista
perehdytyssuunnitelmaa. Ndin perehdytyksessa oleva tyontekija tietdad, mihin on menossa perehty-
maan, milld aikataululla ja kuka perehdyttda. Perehdytyssuunnitelman ollessa tiedossa, perehdytyk-
seen voidaan valmistautua sekd perehdyttajan ettd perehtyjan toimesta. Usein suunnitelma kerro-
taan suullisesti perehdyttdjalle, mutta perehdytettavan informointi jaa vaillinaiseksi ja tulevasta pe-
rehdytyksestd saadaan tieto muualta kuin esihenkilon kautta, esimerkiksi luettuna tydpistesijoitte-
lusta. Perehdytyssuunnitelman laatiminen mahdollistaisi yksilollisen perehdytyksen, jossa otetaan
huomioon perehtyjan tarpeet ja henkilékohtaiset ominaisuudet.

"Myds oppiminen on yksildllistd mikd vaikuttaa myods perehdytysai-
kaan ja siihen kuinka paljoin sitd tarvitaan.”
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Perehdytykseen liittyvien dokumenttien toimimattomuus on perehdytysprosessin onnistumista es-
tava tekija. Vaikka dokumentit ovat ndennaisesti olemassa, niiden toimivuus on huono. Esimerkiksi
tyopistekuvaukset ovat olemassa, mutta ne ovat yksinkertaistettu kuvaus tydpisteen sisaltamista
toistd ja tyopadivan kulusta. Tyopistekuvausten lisdksi toivottiin kirjallista ohjeistusta perehdyttami-
seen tyopiste- tai laitekohtaisesti. Perehdytysohjeesta selvidisi yksityiskohtaisesti, mita asioita tyopis-
teessa pitaa kayda lapi. Lisdksi perehdytyksen toivottiin etenevan laitteella tai typisteesséa aina sa-
man kaavan mukaan. Perehdytykseen liittyvien dokumenttien tulisi olla helposti seurattavia, rasti-
ruutuun-tyyppisia ja kayttajan muokattavissa olevia. TyOpisteissa tapahtuu muutoksia jopa paivittdin
eivatka jahmeat perehdytyskortit talldin palvele tarkoitustaan. Myds tydpisteessa tehtdvat muut tydt
ja toiminnot tulisi listata perehdytysohjeeseen. Naita ovat esimerkiksi tydpisteen siisteytta ja tydym-
paristda koskevat asiat seka kaikki ne muut ty6t, joita tydpisteesta tai laitteelta mahdollisesti teh-
daan ja joista tyontekijan tulee huolehtia.

"Perehdytystd helpottaisi, jos (— —) tyopisteisiin/ laitteiden perehdy-

tykseen suunniteltaisiin perehdytysohjeet. Nain kaikki tydpisteen teh-
tavat tulisi varmasti kaytya perehdytyksessa lapi.”

Nykyisen perehdytysprosessin mukaan esimerkiksi laiteperehdytyksiin on kaytéssa yksi korttipohja,
analyysilaitteiston perehdyttamiskortti, joka todettiin vastausten mukaan toimimattomaksi. Myds
muiden perehdytyskorttien mainittiin olevan lilan yksinkertaisia ja riisuttuja. Koska perehdytyskortit
sisaltavat vain ymparipyoreitd paakohtia perehdytettdvéasta aiheesta, kayttajat pitavat niita epasel-
vind eivatkd ne valttdmattd aukea lukijalle. Moni toivoi perehdytyskorttien olevan yksiléllisempia ja
esimerkiksi tydpiste- tai laitekohtaisia. Yksityiskohtaisempi perehdytyskortti toimisi myds perehdytyk-
sen runkona ja auttaisi siind, ettei asioita jaa kaymatta lapi. Mikali tydpiste- tai laitekohtainen pereh-
dytyskortti olisi tarpeeksi kattava ja kayttdjan muokattavissa, yksityiskohtaista perehdytysohjetta ei
valttamatta tarvittaisi. Paperisia perehdytyskortteja pidettiin myds vanhanaikaisina. Paperinen versio
allekirjoituksineen ja skannauksineen ei sovi moderniin, ajan hermolla olevaan organisaatioon. Sah-
koista ja muunneltavissa olevaa perehdytyskorttia toivottiin kdyttdéon léhes kaikkien vastaajien toi-

mesta.

"Perehdytyskortteja voitaisiin vield parantaa ja kohdentaa juuri kysei-
seen tyOpisteeseen. Laitteisiin liittyvat perehdytyskortit ovat aika ylei-
sella tasolla. Perehdytyskortit voisivat olla séhkdisessa muodossa.”

My®s erilaisten ty6- ja toimintaohjeiden sijoitteluun toivottiin selkeytta. Tydymparisto ei aina tue op-
pimista ja tyon suorittamista. Perehdytysprosessin aikana tarvittavia ohjeita ei valttamatta [6ydy,
ainakaan helposti. Ohjeet ovat usein vaarissa kansioissa tai kansiot on viety vaardan paikkaan. Ty6-
pisteissa on myos liikaa kansioita ja eika niiden nimeaminen aina ole loogista. Ohjeita on saatettu
kopioida itse ja niité on viety niille kuulumattomiin paikkoihin. Paivitettyjen ohjeiden jalkauttaminen
tyOpisteisiin ei aina toimi, vaan ohjeita jatetaan lojumaan pdydille. Lisdksi perehdytysvaiheessa oh-
jeet ovat usein keskenerdisia tai luonnoksia ja niiden kaytettévyys koettiin huonoksi jatkuvien muu-
tosten vuoksi. Virallisten ohjeiden keskenerdisyyttd pyritddan paikkaamaan pikaohijeilla, joita jda usein
tyopisteisiin myos sen jalkeen, kun niille ei enda ole tarvetta. Virallisia ohjeita ei aina saada paivitet-
tya reaaliaikaisesti ja tarpeeseen, vaan ohjeistus saattaa tulla viikkoja tydpisteessa tai laitteella kayt-
téonotettujen muutosten jalkeen. Monet ohjeista sijaitsevat myds NordLabin Intrassa, mutta sieltd

ohjeita ei valttdmatta osaa etsia oikeasta paikasta.
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"Ohjeita on monissa eri paikoissa eika aivan kaikkia ole valttamatta
kirjattu yl6s, ja jos ei ole keneltd kysya, niin aika menee sitten tietoa
etsiessa epaselvissa tilanteissa.”

Aineistosta tunnistettiin yhdeksi laatujarjestelmaan liittyvaksi perehdytyksen onnistumista estavaksi
tekijaksi puutteellinen perehdytyskoulutus. Moni vastaajista toivoi perehdyttdjille koulutusta pereh-
dyttamiseen, muutenkin kuin tyOpisteeseen tai laitteeseen liittyvdan substanssiosaamiseen liittyen.
Perehdyttdjan tulisi saada koulutusta esimerkiksi erilaisten oppimistappojen tukemiseen ja siihen,
milld tavoin perehdytyksestd annetaan palautetta. Lisdksi toivottiin koulutusta nykyisten perehdytys-
dokumenttien tulkintaan. Talla hetkella kaytossa olevat perehdytykseen liittyvat dokumentit ovat
hyvin tulkinnanvaraisia, eika perehdyttdja aina tieda, mitd perehdytyskortissa olevilla kohdilla tarkoi-

tetaan ja miten ne tulisi tayttaa.

jautuen perehdytyskorttien runkoon...”

"Perehdyttajille voisi tarjota lisad koulutusta perehdyttdmiseen ja pa-
lautteen antoon.”

Aineiston sisallénanalyysissa nousi esiin myds se, etta henkilokunnan ndkemyksen mukaan laiteval-
mistajien tarjoamia koulutuksia hyédynnetaan huonosti, etenkin perehdytystilanteissa. Esimerkiksi
uusien laitteiden kayttodnottojen yhteydessa olisi tarkeaa saada laitevalmistajan koulutus ennen si-
saisesti jarjestettyja perehdytyksia. Usein laitevalmistajan koulutus jarjestetaan vain kerran ja talldin
vain osa henkilékunnasta hyotyy niista. Laitevalmistajan tai -edustajan koulutuksia tulisi jarjestaa
useampi samansisaltdinen tilaisuus. Lisdksi niitd tulisi tarvittaessa jarjestéa myods kayttdonottojen

jalkeen.

"Laitevalmistajan perehdytyksia pitdisi olla enemman...pitdisi alkupe-
rehdytysten jalkeen aloittaa vield uusinta kierros, jossa kerrataan ja
syvennetddn asioita.”

My6s puutteellinen palautteen saaminen muodostui estavaksi tekijaksi perehdytysprosessissa. Vas-
tauksissa nousi toistuvasti esiin se, ettd NordLab Rovaniemen tydyhteisdssa ei ole kunnollista palaut-
teenantokulttuuria. Mikali mitdan ei kuulu, oletetaan ettd hommat sujuvat hyvin. Moni vastaajista oli
sitd mieltd, etta negatiivisista asioista kylla viestitaan. Syyllisia ei valttdmatta etsita, mutta epdonnis-
tumiset tuodaan yleiseen tietoon, koska niiden perusteella pyritdan oppimaan ja kehittymaan, jottei
vastaava tilannetta tapahtuisi. Vastaavaa ei kuitenkaan tapahdu hyvin sujuneiden tilanteiden kanssa.
Tydyhteisdssa positiivisen palautteen antaminen ei ole muutenkaan tavanomaista, ei tyéntekijéiden

tyksesta ei saa mitdan kehuja eikd tydyhteiséssa ole tapana kannustaa toisia.

"Mielestani meilld todella vdhdn annetaan palautetta tydssa kehitty-
misestd perehdytysvaiheessa ja ylipaatdan milloinkaan. Taalla vallit-
see ajattelu "jos kukaan ei sano mitaan niin silloin teet asiat oikein
*. Olisin itse kaivannut palautetta perehdytysvaiheessa, jotta tietéisi
missa menndan.”
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6.4 Tybnantajan keinot tukea perehdytysprosessin onnistumista

Perehdytysprosessissa tydnantajan edustajana toimii esihenkild. Tydnantajan keinot tukea perehdy-
tysprosessin onnistumista liittyvat Iahinna erilaisiin tyévuorosuunnitteluun liittyviin seikkoihin seka
perehdytysprosessin aikana tapahtuvaan vuorovaikutukseen ja kommunikointiin. Aineistosta tunnis-
tettiin kahdeksan erilaista keinoa, joiden avulla tydnantaja voi tukea perehdytysprosessin onnistu-
mista. Nama keinot ovat perehdyttajan taitotason varmistaminen, riittdvasta perehdytysajasta huo-
lehtiminen, pikaperehdytysten suunnitteleminen tydvuorolistoihin, perehdytykseen tulevien katkos-
ten huomioiminen, perehdytyksen jdlkeisesta tyopistekierrosta huolehtiminen, perehtyjan osaamista-

son tunnistaminen, kommunikointi perehdytyksen aikana ja perehdytystarpeiden ennakointi.

Esihenkilén tulee huolehtia siitd, ettd perehdyttdmassa olevan henkilon taitotaso on riittdva. Jos pe-
rehdytys ei ala vastuuhoitajavetoisesti vaan heti perehdytyksen aluksi on monta eri perehdyttdjaa,
perehdytyksesta jaa epaselva ja sekava kuva. Tama heikentda perehdytyksen laatua ja luo epavar-
muutta tyéskennelld kyseisessa tydpisteessa. Yleensa NordLab Rovaniemella perehdytys alkaa vas-
tuuhoitajavetoisesti, mutta joissakin tapauksissa perehdyttdja on vaihtunut paivittdin. On myds tilan-
teita, jolloin perehdyttdja saattaa vaihtua useita kertoja paivassa. Tama ei tue perehdytyksen onnis-
tumista milldan tavalla, vaan aiheuttaa hammennysta ja ahdistusta perehtyjassa. Myds perehdyttdjat
saattavat kokea artymyksen tunteita, mikali hyppaavat perehdyttajan saappaisiin valmistautumatta,
kesken tyopaivan tai tydtehtdvan. Naissa tilanteissa on vaikea tietda, mité edellinen perehdyttdja on
jo ehtinyt perehdyttaa. Lisaksi lyhytkestoinen perehdytys saattaa aiheuttaa perehdytystilanteeseen
"halla valia” -asenteen, koska perehdyttdja tietad, ettei tule perehdyttdmaan kollegaa kuin hetken

ajan. Talléin oma sitoutuminen perehdyttamiseen ei valttamatta ole vahvoilla kantimilla.

"Jokaisella hieman oma tyyli perehdyttéa... Liikaa sekoittaa sitd pe-
rehdytyksen aikana, jos on monta perehdyttdjaa.”

Esihenkilon on huolehdittava perehdytyksen onnistumisesta kiinnittédmalld huomiota tyévuorosuun-
nitteluun. Perehdytykseen tulee varata riittavasti aikaa niukoista resursseista huolimatta. Perehdytet-
tdvan henkildkohtaiset ominaisuudet ja kyky oppia on otettava huomioon ja perehtyjalle on tarjot-
tava riittdvasti aikaa perehtya jokaiseen laitteeseen, tyOpisteeseen tai tyotehtdvaan. Perehdytyksen
on siis oltava yksildllisté jokaisen tydntekijan kohdalla. Uusien asioiden sisdistdminen ei kdy kaden
kdanteessa ja aikaa oppimiseen on annettava niin kauan kuin on tarpeellista. Osa vastaajista oli sitd
mieltd, ettd aikaa perehtymiseen annetaan riittavasti, kunhan esihenkild on tietoinen todellisesta
perehdytyksen tarpeesta. Aikaa perehtymiseen varataan ja aikaa annetaan, jos siihen on mahdolli-

Suus.

“Yksildllinen perehdytys toteutuu ainakin joissain tapauksissa eli an-
netaan paljon aikaa perehtymiseen, jos siihen on tarve.”

Osa vastaajista totesi esihenkilon tukevan perehtyjaa perehdytysprosessissa, kunhan itse on vienyt
tietoa asiasta hanelle. Tukeminen tapahtuu esimerkiksi antamalla lisaé aikaa perehdytykselle tai

huomioimalla toiveet tydvuorosuunnittelussa. Esihenkildn ja perehtyjan valisessa kommunikoinnissa
perehtyjan aktiivisuus onkin tarkeaa. Henkilokunnalla ei ole valitdnta ja helppoa kanavaa viestid esi-
henkildlle perehdytykseen liittyvista seikoista reaaliaikaisesti ja siksi esihenkild ei saa tietoonsa seik-

koja, jotka vaikuttaisivat esimerkiksi perehdytyksen jatkumiseen. Vastaajien ndkemyksen mukaan
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esihenkilét ovat usein tydpaikalla Idsna, mutta eivat ole aina helposti saavutettavissa. Perehtyiilla ei
ole helppoa ja valitontd kanavaa viestia esihenkildille perehdytykseen liittyvista asioista. Osalle vas-
taajista kynnys hairita esihenkiléa kesken taman tyonteon on suuri. Jos esihenkilén ovi on kiinni tai
esihenkil® ei ole paikalla, usein asia unohtuu ja jaa kertomatta. Rohkeutta kertoa perehdytystar-
peista ei valttamatta jaksa kerata itselleen useita kertoja, vaan esihenkil6 pitdisi pystya tavoittamaan
helposti.

"Esihenkild on kylla antanut aikaa perehtymiselle kun hanelle on vie-
nyt tietoa perehtymisen tarpeesta ajoissa etta on voitu jarjestaa sita
aikaa.”

Liian lyhyt perehdytysaika vaikuttaa heikentavasti perehdytysprosessin onnistumiseen. NordLab Ro-
vaniemelld perehdytykseen kylla jérjestetdan toisinaan aikaa, mutta Iapi aineiston ilmeni huoli siitg,
etta aikaa perehtymiseen ei anneta tarpeeksi. Liian pikaisia perehdytyksia on vastaajien mukaan
usein. Tydnantajan on huolehdittava siitd, ettd perehdys kestda tarpeeksi kauan. Suurin osa vastaa-
jista oli sita mielta, ettd perehdytysaika oli liian Iyhyt ja asettaa painetta sille, etta loput opitaan itse-
nadisen tyon tekemisen lomassa. Vastaajat olivat myds sitd mieltd, etta liilan lyhyt perehdytysaika vai-
keuttaa tyotehtavien suorittamista ja voi aiheuttaa jopa sen, etta kyseista ty6ta tai tydtehtavaa ei
halua tehda lainkaan. Tama tiettyjen tyotehtavien valttely aiheuttaa tyontekijalle ahdistusta ja huo-
nommuuden tunteita. Kollegat my6s usein tiedostavat téman tydtehtavien valttelyn ja talld mieluis-
ten tyotehtavien valikoinnilla aiheutetaan eripuraa tydyhteistssa. Tyotehtavien valttely ja sita kautta
kollegoiden arvostuksen puute vaikuttavat myos tydyhteisdon kiinnittymiseen ja ammatilliseen kehit-
tymiseen negatiivisesti.

"Perehdytystahti on aika kova ja nykyisten tiukennusten jdlkeen ei

anneta rauhaa uusille ja vastavalmistuneille kunnolla perehtya ja op-

pia.”
Osa kiinnitti huomiota my6s pienempiin perehdytyksiin koskien esimerkiksi laitteessa tapahtuvaa pai-
vitystd tai tydtehtavassa tapahtuvaa pienempda muutosta. Tallaisiin pikaperehdytyksiin ei vastaajien
mukaan varata tydvuorosuunnittelussa lainkaan aikaa, vaan perehdytykset pyritaan pitdmaan mui-
den tydtehtdvien ohella. Tata pidettiin erittdin moitittavana asiana. Se, etta pienempia perehdytyksia
pyritaan tekemaan muun tyén ohella, on yleistynyt NordLab Rovaniemelld viime aikoina johtuen jat-
kuvan muutoksen paineesta. Naiden pikaperehdytysten yleistyminen on huono asia seka perehtyjien
etta perehdyttdjien mukaan. Perehtyja ei saa rauhassa opetella uutta asiaa ja perehdyttdja tuntee jo
valmiiksi negatiivista stressia siitd, ettei hanelle edes anneta mahdollisuutta opettaa uutta asiaa kun-
nolla. Ty6tehtdvista toiseen pomppiminen ja samanaikainen perehdyttaminen aiheuttaa turhautu-
mista ja stressia tyontekijoille. Joskus tdita on niin paljon, etta perehdyttdminen tydn ohella on mah-
dotonta. Talldin tukea esihenkilGilta ei valttamatta saa, vaan tyontekijoille jaa tunne, ettd heidat on
jatetty hoitamaan perehdytys, miten parhaaksi nakevat ilman, ettd siihen on tarjottu riittdvia resurs-
seja. Muiden tdiden ohessa perehdyttaminen ei voi olla laadukasta ja télldin on vaarana, etta pika-
perehdytys aiheuttaa viivettd myds potilaiden vastauksiin. Seka perehdyttajan etta perehdytettavan
tyontekijan eettinen kuormitus kasvaa, kun molemmat jo lahtékohtaisesti tietdvat perehdytyksen

ainakin jossain maarin epaonnistuvan.

"Pikaperehdytys joihinkin ty6pisteisiin on aiheuttanut turhautumista
ja epavarmaa oloa seka vastauksien viivastymista tyoskentelyyn.”
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Terveysalalla tyoskennellessa sairaslomat ja poissaolot ovat osa arkea. Suunnitellusta miehityksesta
poikkeaminen on ennemminkin saanto kuin poikkeus. Esihenkilén velvollisuus on huolehdittava pe-
rehdytyksen jatkuvuudesta, mikali siihen tulee katkoksia esimerkiksi henkiléstéresurssin vahyyden
vuoksi. Osa vastaajista oli sitéd mielta, etta NordLab Rovaniemelld ndin toimitaankin. Perehdytysta on
myos tarpeen vaatiessa pystyttdva jatkamaan, vaikka siihen ei katkoksia olisikaan tullutkaan. Talléin
toteutuu yksilollinen, joustava perehdytys, joka ottaa perehtyjdn henkilokohtaiset ominaisuudet huo-
mioon.

“...mikdli perehdytykseen tulee katkoksia, perehdytysaikaa pyritaan
jatkamaan.

Kuitenkin osa vastaajista oli sitéd mielta, etta perehdytykseen tulevia katkoksia ei huomioida tar-
peeksi hyvin. Poissaoloista ja akillista muutoksista huolimatta tulisi huolehtia siita, ettd perehdytys ei
katkea. Nykyisin perehdytyksen peruminen on ensimmainen vaihtoehto, jota kdytetédan paikkaamaan
puuttuvia tyontekijaresursseja. Olisi tarkead, ettd perehdytysprosessissa otettaisiin jo etukdteen
huomioon yllattavat tilanteet ja mietittdisiin vaihtoehtoja perehdytyksen jatkuvuudelle. Perehdytyk-
sen katkonaisuus ja pitkdt tauot perehdytysten vdlilld vdistématta hidastavat perehdytysprosessin
onnistumista ja vaikuttavat negatiivisesti ammatilliseen kehittymiseen ja siihen, ettd perehdytettava
tyontekija tulee tydyhteisdn taysivaltaiseksi jaseneksi. Usein tyontekija kokee, ettd on perehdytysai-
kana jonkinasteinen taakka tydyhteisélle ja tamdan ajanjakson venyminen ei tee hyvaa ammatillisen
itsetunnon kehittymiselle. Liséksi perehdytysten katkeamisia ei aina edes huomioida, vaan paatetaan
kokeilla, joko tydntekija selvida tyttehtavassa itsenadisesti. Nain perehdytys jaa puolitiehen.

“Perehtyminen katkeaa toistuvasti esim. poissaolojen tai tyétehtévien
uudelleenjarjestelyjen takia...”

Esihenkilén on huolehdittava tyévuorosuunnittelun kautta perehtymisen jalkeisen ajan tydpistekier-
rosta. Perehdytyksen jalkeen on varmistettava, etta perehdytettava saa jadda perehdytettyyn ty6-
tehtavaan itsendisesti tarpeeksi pitkdksi aikaa, mielelldan valittbmasti perehdytyksen paatyttya. Pe-
rehdytysprosessin onnistumista ei tue se, ettd perehtyja jaa valittdmasti perehdytyksen jalkeen esi-
merkiksi kesalomalle tai on jostain muusta syysté tydpisteessa seuraavan kerran vasta puolen vuo-
den padsta. Lisaksi perehdytettya tydtehtdvaa tulisi saada jatkossakin tehda saanndéllisesti. Mikali
tyon tekemiseen, laitteen tai ohjelman kasittelyyn tulee epdonnistuneen tydpistekierron vuoksi pitka
tauko, jo opitut asiat unohtuvat. Moni tunnisti ongelmaksi myds vuorotydn aiheuttamat haasteet
tyopistekierrossa. Valilla tydpisteessa tydskentelyssa tai laitteen kdytdssa tulee todella pitkia taukoja
johtuen vuorotydn luonteesta.

"Ja pitda antaa mahdollisuus tehda ko. tyéta heti perehtymisen jal-
keen eikd vasta kuukauden pdasta. Silloin on jo unohtunut kaikki uusi

oppi.”
Perehtyneen henkilén osaamistason huomioiminen kuuluu esihenkilén velvollisuuksiin ja tyéntekijélle
on perehtymisen jalkeen tyévuorosuunnittelun avulla asetettava sellaisia ty6tehtdvia, joista han ko-
kee selvidvansa. Tyontekijan taitojen suhteuttaminen tydtehtdvan vaatimuksiin edistaa tydntekijan
ammatillista kehittymista. Sopivan vaativat ty6tehtdvat saavat aikaan onnistumisen tunteita ja itse-

naisessa tydssa tarvittavaa tydperaisen itseluottamuksen kasvua. Tydnantajan luottamus tydntekijan
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tydssa selviytymiseen on tarkeaa tyontekijan ammatillisen itsetunnon kehittymisen kannalta. Aineis-
ton mukaan NordLab Rovaniemen esihenkil6t tunnistavat tyontekijoidensa realistiset taidot suoriutua
tyotehtavista. Esihenkilét myods uskovat, jos tydntekija kertoo, ettei ole valmis itsendiseen tydskente-
lyyn.

“Minun ei ole tarvinnut itsendisesti tehda tydtehtdvid, joihin en koe
olevani valmis.”

Tyonantaja voi tukea perehdytysprosessin onnistumista myds huolehtimalla kommunikoinnista pe-
rehdytysprosessiin osallistuvien kesken. Joidenkin tutkimukseen vastanneiden ndkemyksen mukaan
esihenkild osallistuu toisinaan perehdytysprosessiin kyselemalla kuulumisia perehdytyksen suhteen.
Tama ei kuitenkaan ole sdanndénmukaista toimintaa, joka tapahtuisi kaikissa perehdytyksissa ja toi-
mintatapa olisi sama kaikille tyontekijoille. Esihenkild kysyy kuulumisia tavan vuoksi, ohimennen,
silloin kuin muistaa. Koska kuitenkin osa vastaajista oli sitd mielta, ettd esihenkild tiedustelee kuulu-
misia ja on kiinnostunut perehdytyksen sujumisesta, ei esihenkildilld todennakdisesti ole kommuni-

koinnissa yhtenaista kaytantda tai linjaa.

"Esihenkild on kysynyt perehdytyksen aikana, miten sujuu.”

Osa vastaajista oli sitd mielta, ettd esihenkild ei osallistu perehdytysprosessiin milldan tavalla. Koke-
muksen mukaan esihenkild ei kay perehdytyksen aikana kysymassa kuulumisia eikd perehdytyksen
jalkeenkaan varmista perehtyjalta, onko perehdytys ollut riittdva. Moni vastaajista oli sitd mielta,
ettd esihenkilon tulisi osoittaa kiinnostuksensa perehdytyksen sujumiseen kysymalla kuulumisia pe-
rehdytyksen aikana. Vastauksissa mainittiin myos toive siita, ettd perehdytyksen loppupuolella tulisi
olla koonti, kysely tai keskustelu, jonka avulla kaikkien perehdytysprosessin osapuolten nakemykset
tulisivat kuulluksi. Koonnin tai kyselyn avulla selvidisi myds, tarvitseeko perehdytysta jatkaa vai onko
perehtyja valmis itsendiseen tydskentelyyn.

"Esihenkild ei oman kokemukseni mukaan ole tukenut tai kysellyt mi-

tdan perehdytyksen onnistumisesta. Voisi kysya perehdytyksen lop-

pupuolella kokeeko jatkossa osaavansa tydskennella itsendisesti vai
tarvitseeko lisad perehdytysta.”

Perehdytyksen oikea-aikaisuudesta huolehtiminen on myds yksi keino, jolla tydnantaja voi tukea pe-
rehdytysprosessin onnistumista. Ty6nantajan tulisi reagoida tuleviin perehdytystarpeisiin tarpeeksi
aikaisin. Vastaajien mukaan NordLab Rovaniemella perehdytystarpeisiin ei esihenkilén taholta rea-
goida riittdvan nopeasti, jolloin my6s perehdytys ehdittaisiin suunnitella paremmin. Vastaajien nake-
myksen mukaan perehdytykset tulisi aloittaa tarpeeksi ajoissa ja niiden tulee olla tarpeeksi pitkid.
Usein kay niin, etta tiedossakin oleva osaamisen poistuminen yllattéa esihenkilét ja niihin reagoidaan
auttamattomasti liian mydhaan. Tama aiheuttaa stressid tydyhteiséssa ja pahimmassa tapauksessa
osaamisvaje vaarantaa osaltaan myos potilasturvallisuutta. Henkildkunta my&s kokee, ettei tule
kuulluksi. Viestia esihenkildille tulevista osaamistarpeista kylla viedadn, mutta niihin ei valttamatta
reagoida riittdvan nopeasti.

"Valilla hoksataan liian mydhaan ettd joku olisi ollut hyva perehdyttaa
tekemaan jotain, kun tekijat loppuvat kesken.”
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7 POHDINTA

7.1 Keskeisten tulosten tarkastelu

Opinnaytetyo6n tarkoituksena oli selvittad, millainen on henkildkunnan ndakemys perehdytyksesta
NordLab Rovaniemen laboratoriossa. Tarkoituksena oli tunnistaa perehdytysprosessin onnistumista
edistavia ja estavia tekijoita seka selvittad, milla tavoin tyénantaja voi edistda perehdytysprosessin
onnistumista. Tarkoituksena oli saada tietoa siita, miten nykyinen perehdytysprosessi toimii labora-
toriossa tydskenteleville eri ammattihenkildille ja kokeneiden tydntekijdiden kohdalla. Lisaksi tarkoi-
tuksena oli tarkastella, toimiiko nykyinen perehdytysprosessi kaytanndssa kuten laatujarjestelma
edellyttda. Tavoitteena oli antaa tilaajalle syvallista tietoa nykyisesta perehdytysprosessista, jolloin
tutkimuksen tuloksia voitaisiin mahdollisesti hyddyntaa koko NordLabin laajuisesti perehdytyksen

kehittamiseksi.

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittda, mitka ovat henkilokunnan nékemyksen
mukaan nykyisen perehdytysprosessin edistdvat ja estavat tekijat. Aineistosta tunnistettiin useita
perehdytysprosessin onnistumista edistavia ja estévia tekijoita. Perehdytysprosessin onnistumista
edistavia tekijoita ovat osaava ja ammattitaitoinen henkilokunta, vastuuhoitajavetoinen perehdytys,

erilaisten ty6tapojen nakeminen ja perehdytykseen liittyvien dokumenttien olemassaolo.

Erittdin positiivisena perehdytysprosessin onnistumista tukevana asiana lapi aineiston nousi esiin
ammattitaitoisen ja osaavan henkilokunnan merkitys. NordLab Rovaniemelld kaikki osallistuvat pe-
rehdytykseen eika perehdytettavaa jatetda kysymystensa kanssa yksin. Perehdytys koettiin kollektii-
viseksi ja tydyhteistn yhteiseksi asiaksi. Kuten Kupias ja Peltola (2019, 246) kirjoittavat, oman tyén
tyontekijoiden panosta tyon kehittamiseen ja vastuuta oman tyon tekemiseen. Yksilokeskeinen ajat-
telu ja vain omista toista huolehtiminen tulee unohtaa ja kaikkien tulee osallistua toisten opastami-

seen.

Hyvan perehdytyksen ansiosta perehtyja kokee onnistumisia tyétehtdvassaan. Perehdytyksen aikana
saadulla tuella on merkittava vaikutus tydntekijan suoriutumiseen, tydssa viihtymiseen ja sité kautta
my6s tyOyhteisdon sitoutumiseen. Tydyhteison toimintatapoihin ja organisaatiokulttuurin perehdyt-
taminen on yhteiséllinen tapahtuma, joka onnistuessaan saa uuden tydntekijan tuntemaan itsensa
tervetulleeksi ja odotetuksi. Kaikkien tydyhteisén jasenten tulee osallistua tédhén yhteisélliseen pe-
rehdyttamiseen. Yhteisollisen perehdytyksen onnistuessa tyontekijé uskaltaa lahestya ongelmatilan-
teissa ketd tahansa kollegaa. (Eklund 2018, 35-36, 105.) Myds Malkki (2025, 104) toteaa tarkedksi
sen, etta tyontekija saa odottamaansa tukea tydyhteisolta ja sitd kautta hanelle muodostuu myontei-
nen tydntekijakokemus. Tydntekijakokemuksen muodostuminen, oli se sitten positiivinen tai negatii-
vinen, voi vaikuttaa tyontekijan koko uraan ja niihin odotuksiin, mita tydntekijélla on tyelamasta.
Tutkimuksen mukaan NordLab Rovaniemelld onnistutaan téssa hyvin, silla Iahes kaikki vastaajat ko-

kivat itsensa tervetulleeksi tyéyhteisdon.

Tutkimuksessa nousi positiivisena asiana esiin vastuuhoitajien patevyys ja myos se, ettd NordLab
Rovaniemella laatujarjestelman mukainen vastuuhoitajavetoinen perehdytys padasiassa toteutuu ja

esihenkilot kiinnittdvat tahan huomiota tydvuorosuunnittelussa. Vastuuhoitajavetoinen perehdytys
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luo hyvat ldhtokohdat perehdytykselle. Oppimistilanteessa tarvitaan rohkeaa ohjausvastuun otta-
mista (Kupias & Peltola 2019, 247). Vastuuhoitajat kuvattiin tyOpisteensa tai laitteensa asiantunti-
joina, jotka vastaavat vaikeimpiinkin kysymyksiin ja selvittdvat vastauksen, elleivat sita heti tieda.
Vastuuhoitajien osaamiseen ja ammattitaitoon luotettiin ja heiltd saatua tietoa pidettiin pddasiassa
ajantasaisena ja paikkaansa pitavana. Malkin (2025, 106—-107) mukaan ammattimaisesti toimiva ja
osaava tyokaveri on tydntekijoiden nakdkulmasta yksi arvostetuimmista asioista tydyhteisdssa. Sie-
fen (2024, 120-121) kertoo hiljaisen tiedon nakyvan kaytanndssa rautaisena osaamisena ja ammat-
titaitona. Tallgin ihminen tietda enemman, kuin voi sanoin kuvata. Téman ammattitaidon jakaminen
toisille ei ole aina ole helppoa, mutta se nakyy ammattimaisena toimintana. Kaikki hyvin opitut asiat

muuttuvat automaattisiksi, tydnteosta tulee sujuvaa ja osaamisessa on syvallinen ulottuvuus.

Nykypaivan tydelamassa on tdarkeaa olla joustava oppija ja kyetd omaksumaan uusia tapoja tehda
tyota. Oppiminen on uusien tapojen ja taitojen omaksumista. Turvallinen tydyhteiso tarjoaa tyonte-
kijoilleen vapauden tehda tyotehtdvansa raataldidysti eri tavoin. (Kupias & Peltola 2019, 247.) Hen-
kildkunnan nakemyksen mukaan perehdytysprosessin onnistumista edistavaksi tekijaksi nousi se,
ettd perehdytyksen aikana nakee erilaisia tapoja tehda tyota. Perehdyttdjan vaihtuminen perehdy-
tyksen loppupuolella on perehtyjan etu. Tama mahdollistaa erilaisten tydtapojen nakemisen ja aut-
taa perehtyjaa valitsemaan itselleen sopivat tydtavat. Tydyhteisdn kaikilla jasenilld on velvollisuus ja
vastuu edistda toisten oppimista (Kupias & Peltola 2019, 98). My6s Lindfors (2023, 10) toteaa pe-
rehdytyksen olevan koko tydyhteisdn yhteinen asia ja kaikkien tulisi osallistua omalla panoksellaan
uuden tyontekijan perehdytykseen. Tutkimuksen mukaan tdma toteutuu NordLab Rovaniemella hy-

vin.

Perehdytykseen liittyvien dokumenttien olemassaolo kuuluu laadukkaaseen perehdytysprosessiin.
Kupiaksen ja Peltolan (2019, 18) mukaan osaaminen on hyva tallentaa erilaisiin dokumentteihin. Tal-
I6in organisaation osaaminen ja kehittyminen on kirjallisesti todennettavissa ja systemaattisesti pai-
kannettavissa. Tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, ettéd NordLabilla on organisaatiotasolla ole-
massa laatujdrjestelman mukaisia perehdytykseen liittyvia dokumentteja, kuten perehdytyskortit ja
tyopistekuvaukset. Nama todettiin osalle vastaajista riittdvaksi avuksi perehdytysprosessissa. Pereh-
dytykseen liittyvien dokumenttien toimimattomuus tunnistettiin kuitenkin my6ds estdvaksi tekijaksi

perehdytysprosessissa, joten kaikkien perehdytystd olemassa olevat dokumentit eivat tue.

Perehdytykseen liittyvien dokumenttien toimimattomuuden liséksi estdvia tekijoita perehdytysproses-
sissa ovat puutteet kokeneiden tydntekijéiden perehdytyksessa, kirjallisen perehtymissuunnitelman
puute, ty6- ja toimintaohjeiden sijoittelu ja keskeneraisyys, puutteet perehdytykseen liittyvissa kou-

lutuksellisissa asioissa seka palautteenantokulttuurin puute.

Yleensa kokeneen ammattilaisen perehdytys sujuu nopeammin kuin uuden, vastavalmistuneen ty6n-
tekijan perehdytys. Nain ei kuitenkaan aina ole, vaan myds kokeneet tydntekijat vaativat toisinaan
pidemman perehdytysajan, monista eri syista. Perehdytysta taytyy jarjestad tarpeeksi kattavasti
myds pitkien poissaolojen, esimerkiksi perhevapaiden tai opintovapaiden, jélkeen. On tydnantajan
vastuulla tunnistaa tyontekijdiden erilainen osaamisen taso ja erilaiset tarpeet tydn tekemisen tu-

eksi. (Joki 2021, 86, 162.) Kokeneiden tydntekijdiden perehdytyksen merkitysta ei tule vahatella ja
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on tarkead huomioida myos heidan perehdytystarpeensa. Tutkimuksen mukaan tassa ei aina onnis-
tuta NordLab Rovaniemelld. Vastaajien mukaan kesatydntekijoiden ja uusien tyontekijoiden perehdy-
tys ja jopa opiskelijoiden ohjaus on toisinaan kattavampaa kuin vanhojen tyontekijéiden perehdytys.
Osaamistason selvittamiseksi on kehitetty suoriutumisen seurantaa, jota on NordLabissa edistetty
muutaman viime vuoden ajan (Osaamisen varmistaminen NordLabissa 2023, 1). Lisaksi vuosittaiset
kehityskeskustelut ovat avainroolissa, kun halutaan ylldpitda vanhojen tyontekijdiden osaamistasoa
ja tydssa viihtymista (Henkildstéjohtamisen tavoitteet ja kaytantdja 2024). Erilaiset seurantajarjes-
telmat tukevat Eklundin (2018, 21) mukaan tydntekijan osaamisen karttumista, silla niiden avulla
voidaan asettaa tavoitteita ja arvioida suoriutumista. Kupias ja Peltola (2019, 25-26) kirjoittavat,
kerran vuodessa tapahtuva osaamistarpeiden kartoitus kehityskeskustelun muodossa ei ole riittava
tapa huolehtia henkildkunnan osaamisen kehittémisesta. Tydnantajan on oltava avoin tydyhteiststa

tai yksittaiselta tyontekijaltd kantautuvalle viestinnalle osaamistarpeiden suhteen.

Perehdytysprosessin onnistumista estava tekija on myds henkilokohtaisen, kirjallisen perehdytys-
suunnitelman puute. Eklundin (2018, 25, 31) mukaan jokainen perehdytystilanne on erilainen ja jo-
kainen perehtyja etenee yksil6llisesti, joten erot on huomioitava perehdytysprosessissa. Tavoitteiden
saavuttamiseksi voidaan luoda runko, mutta rungon on oltava joustava. Perehdytyksen on oltava
suunnitelmallista ja tasalaatuista, silla jokaiselle tydntekijalle tulee tarjota samanlaiset Iahtékohdat
perehtymiseen. Esimerkiksi Juutin ja Vuorelan (2015, 63) mukaan perehdytyksen tulisi alkaa kirjalli-
sen perehdytyssuunnitelman laatimisella. Perehdyttdmisen onnistuminen on tarkeaa, silld onnistunut
perehdytys tukee tydhyvinvointia. On tdrkeda tietda, kuka ottaa perehtyjan vastaan, milla tavoin pe-
rehdytetaan tydyhteis6on ja missd maarin perehtyjaa tutustutetaan organisaation strategiaan jo al-
kuperehdytyksen yhteydessa. Yksildllinen perehdytyssuunnitelma mahdollistaisi myds sen, etta

suunnitelmaan kirjattaisiin asioita perehtyjan vastuuseen liittyen.

Onnistuneen perehdytyksen vaikutus tyontekijan sitoutumiseen ja kdyttaytymiseen organisaatiossa
on suuri. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys auttaa tydntekijaa asennoitumaan positiivisesti.
Hyvin toimivien perehdytysohjelmien merkitysta ei tule vahatella. Jos perehdytys ei onnistu, tyonte-
kijan tiedot ja taidot jadvat puutteellisiksi ja tama vaikuttaa suoraan tydssa suoriutumiseen. Pereh-
dytysohjelmia tulisikin pdivittda tasaisin valiajoin ja myds perehdytyksen merkitys tydhon sitoutumi-
seen tulisi huomioida. (Salau, Falola & Akinbode 2014, 51.) NordLabissa on hyvin saatavilla erilaisia
perehdytykseen liittyvia dokumentteja. Tutkimuksen tuloksissa nousi selvasti esiin se, ettd doku-
menttien kaytettavyytta pidettiin huonona ja tdéma vaikeuttaa perehdytysprosessin onnistumista. Eri-
tyisesti perehdytyskorttien toimimattomuutta pidettiin moitittavana asiana. Esimerkiksi laiteperehdy-
tyskortteja pidettiin liian yleisella tasolla olevina ja niiden toivottiin olevan raataloitavissa laitekohtai-
sesti. Paperisia perehdytyskortteja pidettiin vanhanaikaisina ja toivottiin kayttéon sahkdisia, reaaliai-
kaisesti kdytettavia, muokattavissa olevia perehdytyskortteja. NordLabilla on olemassa myés tehta-
vakohtaisia perehdytyskortteja, kuten perehdytyskortti osastonsihteereille, ndytteenottajille tai vas-
tuuhoitajille. Laitteille yksityiskohtaisia perehdytyskortteja tai -ohjeita ei ole, vaan kaytdssa on yksi
analyysilaitteiston perehdytyskortti. Perehdytyskortteja on tehty myds tydpistekohtaisesti, mutta ne

eivat ota huomioon tydpisteissa tapahtuvaa tehtavien variaatiota, vaan ne ovat pohjaltaan samanlai-
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set. Lahinna perehdytyskorttien otsikointi vaihtuu tyOpisteen mukaan. Olemassa olevat perehdytys-
kortit eivat ole muokattavissa tilanteen mukaan ja suuri osa perehdytyskorteista on M-Files -doku-

menttienhallintaohjelmassa, johon on rajattu paasy.

NordLab Rovaniemella tyopisteisiin on tehty kutakin tyopistetta koskevat tydpistekuvaukset. Ne ku-
vaavat karkeasti, mitd tehtavia tyOpisteessa tehddan. TyoOpistekuvauksia pidettiin toimivina, mutta
niiden lisaksi toivottiin kirjallista ohjeistusta perehdytykseen eli perehdytysohjetta tai -runkoa, joka
olisi aina samanlainen, helposti seurattavissa ja joka sisaltdisi kaikki tydpisteessa tai laitteella tehta-
vat asiat. Systemaattisesti eteneva perehdytys on térkead onnistuneen perehdytysprosessin kan-
nalta (Juuti & Vuorela 2015, 65). Nain varmistettaisiin kaikkien asioiden lapikaynti. Eklundin (2018,
20) mukaan suunnitelmallisuus perehdytyksessa parantaa perehdytyksen tasalaatuisuutta, jolloin
perehdytys ei ole riippuvainen pelkastadn perehdyttajan motivaatiosta ja taidoista. Perehdytyksen
suunnitelmallisuus auttaa organisaatiota luomaan perehdytykselle tavoitteet ja mahdollistaa ndin
jatkuvan kehittymisen. Perehdytysprosessiin osallistuville suunnitelmallisuus luo rungon, jota seu-

rata.

Perehdytysohije tulee suunnitella hyvin ja sen tulee olla tarpeeksi perusteellinen. Ndin sen kayttd on
helppoa ja se vakiintuu osaksi yleista toimintatapaa. Hyvin laadittu perehdytysohje on kaikkien pe-
rehdytysprosessiin osallistuvien ohjenuora, joka helpottaa perehdytyksen suunnittelua ja seuraa-
mista toimien samalla perehdyttdjaa velvoittavana ohjeistuksena. On kuitenkin muistettava, ettd yk-
sin perehdytysohje ei sovellu kaikkiin tilanteisiin ja kerran tehtyna se ei ole sellaisenaan kayttokel-
poinen ikuisesti. Lisdksi on otettava huomioon eri tydtehtavien erilaiset vaatimukset. (Joki 2021, 88.)
Esimerkiksi perehdytyskorttien kohdalla on NordLab Rovaniemelld kdynyt niin, ettd perehdytyskortit

on laadittu, mutta niiden kdyttavyys on huono, koska kortit eivat ole kayttdjan muokattavissa.

Aineistosta nousi ilmi, etta varsinkin uusien laitteiden kayttéonottojen yhteydessa tarvittavat ohjeet
niiden hyddynnettavyys on huono. Lisaksi tyd- ja toimintaohjeiden sijoittelu sai moitteita. Ohjeet

ovat vaarassa paikassa tai vaarissa kansioissa eivatka ne valttéamatta sijaitse loogisesti yhdessa pai-
kassa, jolloin aikaa menee ohjeiden etsimiseen. Esimerkiksi Lindforsin (2023, 10) mukaan tyéympa-
ristdn tulee olla perehdytyksen mahdollistava. Myds Malkki (2025, 108) kirjoittaa siitd, etta tyon te-
kemiseen liittyvat valineet ja tyon tekemisen ymparistd vaikuttaa suuresti siihen, miten mielekkaaksi
tydn tekeminen koetaan. Tyon tekemisen mielekkyys taas vaikuttaa tyontekijakokemuksen muodos-
tumiseen. Vélineiden ja tydympéristdn tulee yksiselitteisesti olla sellainen, etta tyd on mahdollista

tehda kunnolla ja hyvin.

Henkildstdon osaamistason ylldpitamisella toteutetaan organisaation strategiaa. Jotta organisaatio
pysyy tydelaman kehityksessa mukana, sen on huolehdittava my&s henkilokunnan kehittémisesta.
Tiedon md&aran lisaantyy jatkuvasti ja organisaation onkin haasteellista tietdd, mitd asioita kannattaa
milloinkin nostaa kehityksen kohteeksi. Lisaksi jatkuva teknologian kehitys asettaa omat vaatimuk-
sensa toiminnalle. Tdman padivan osaaminen ei valttdmatta riitd enda huomenna. (Joki 2021, 115.)
Puutteellinen perehdytyskoulutus tunnistettiin yhdeksi perehdytysprosessin onnistumista estdvaksi
tekijaksi. Perehdyttamiseen toivottiin lisda koulutusta seka perehtyjien etta perehdyttdjien toimesta.
Lisaksi perehdytyskorttien tulkintaan ja tayttéon toivottiin koulutusta. Kuten Eklund (2018, 21, 36)
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kirjoittaa, organisaation on huolehdittava perehdyttdjien osaamisesta antamalla heille asiaankuulu-
vaa koulutusta. Substanssiosaamisen lisaksi perehdyttdjan taitoihin tulee kuulua esimerkiksi vuoro-
vaikutustaitoja ja taitoa antaa palautetta. IIman koulutusta perehdyttdjilla on huonomman lahtékoh-

dat onnistua perehdytyksessa eika perehdytys ole tasalaatuista.

Vastaajat toivoivat my0s, ettd laitevalmistajien tarjoamaa koulutusta hyddynnettaisiin nykyista pa-
remmin. Myo6s Kupiaksen ja Peltolan (2019, 27-28) mukaan ulkopuolisten tahojen jarjestdmaa kou-
lutusta hyddynnetaan tydyhteisdissa huonosti. Koulutukset ovat usein kalliita ja sitovat henkilostore-
sursseja ja hyodyntavat lahinna vain koulutukseen osallistujia. Ulkoisten koulutusten arvo tydyhtei-
solle olisi todenndkdisesti suurempi, mikali organisaatiolla olisi systemaattinen tapa koulutusten hyo-
dyntémiseen tai niihin osallistuisi enemman henkilékuntaa. Ty6nantajan tarjoama mahdollisuus kou-
luttautua parantaa tydntekijdlle muodostuvaa tyontekijakokemusta ja tydssé oppiminen on ammatil-
lisen kehittymisen kannalta tarkeaa (Malkki 2025, 146). Tydnantajan tulee jarjestaa koulutusta am-
matillisten ty6tehtavien tekemiseen, mutta niiden lisdksi muutakin koulutusta tulisi jarjestda. Esimer-
kiksi koulutukset liittyen vuorovaikutustaitoihin, kehitystoimintaan tai digitalisaatioon ja teknologia-
osaamiseen liittyen ovat tarkeita, silla ndiden osaaminen vaikuttaa tydyhteiséén merkittavasti. Hen-
kilokunnalle tulee jarjestaa aikaa osallistua erilaisiin tyépajoihin, simulaatioihin ja tiimipalavereihin.
Naissa tyontekija padsee harjoittelemaan erilaisia nykypaivan tydelaman taitoja, joita perustyon te-

kemisen lomassa tarvitaan. (Coco & Kurtti 2018, 5.)

Tutkimuksen mukaan palautteenantokulttuurin puute on yksi perehdytysprosessin onnistumista es-
tava tekija. Kunnollisen palautteenantokulttuurin puute tydyhteisdssa ilmeni vastauksissa lapi kyse-
lyn. Tutkimuksen mukaan NordLab Rovaniemella perehdytyksesta ei anneta tarpeeksi palautetta.
Moni toivoi esihenkildn, perehtyjan ja perehdyttajén valistd yhteista koontia tai palautetilaisuutta
perehdytyksen paatteeksi. Heti perehdytyksen alkuvaiheessa tulisi sopia, milloin perehdytyksen on-
nistumista tarkastellaan lahemmin. Tall6in tulisi keskustella esimerkiksi siita, miten tyotehtavat on
otettu haltuun ja miten tydyhteisé6n sopeutuminen sujuu. Jo pelkkd seurannan sopiminen saa pe-
rehdytetyn tuntemaan, ettd hanen perehdytykselladn on valia ja perehdytykseen suhtaudutaan va-
kavasti. (Joki 2021, 95.) Tahan perehdytyksen onnistumisen seurantaan ei riitd pelkka arjessa ohi-
mennen kysytty kysymys perehdytyksen sujumisesta eika vuosittainen Meilla tdissa -keskustelu esi-

henkilon kanssa.

Palauteen saaminen on merkittavaa perehdytysprosessin onnistumisen kannalta (Juuti & Vuorela
2015, 69; Eklund 2018, 20). Positiivisen palautteen avulla voidaan vahvistaa toivottua tekemista ja
korjaavalla palautteella muutetaan toimintaa haluttuun suuntaan (Joki 2021, 125). Palautteen saa-
minen on tarkedad myés ammatillisen itsetunnon kehittymisen kannalta. On myds aina muistettava,
ettd palautteen antajan ja saajan osaamistasot ja lahtokohdat vaikuttavat siihen, mita odotuksia
heilld on palautteenantoon liittyen. Tama voi vaikuttaa myds palautteen laatuun, silla palaute on
aina subjektiivista. Perusteeton palaute voi heikentad ammatillista itsetuntoa. (Siefen 2024, 69.) Ta-
mankin vuoksi keskusteleva, yhteinen palautetilaisuus olisi tarkeaa jarjestad. Sen jarjestaminen an-
taisi mahdollisuuden vaihtaa ndkemyksia ja esittda tarkentavia kysymyksia palautteeseen liittyen.

Palautetilaisuus mahdollistaisi keskustelun perehdytysprosessiin osallisten kesken ja varmistaisi sen,
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etta perehdytyksestd annetaan palautetta systemaattisesti. Perehtyjan oppimisen ja tyéhon sitoutu-

misen kannalta on tarkead, etta perehtyja voi vaikuttaa perehdytyksen kulkuun (Eklund 2018, 31).

Arvostus osoitetaan antamalla palautetta ja kiittamalla (Malkki 2025, 144). Perehdytykseen liittyvan
palautteenannon niukkuuden liséksi tutkimuksessa kavi ilmi myos yleisesti palautteenantokulttuurin
puute NordLab Rovaniemella. Tiililan, Niemelan ja Ajankon (2023, 185-186) mukaan tyontekijat kai-
paavat palautetta omasta toiminnastaan nykyistéd enemman. Palautteen antaminen ei ole helppoa,
mutta sen antamista voi harjoitella ja siina voi kehittya. Tyontekijoiden lisdksi myds esihenkildn olisi
tarkeda saada palautetta omasta toiminnastaan. Palautteenantotilaisuus toimii vuorovaikutukselli-
sena keskustelutilaisuutena, jossa samalla kehitetdaan keskustelun kohteena olevaa toimintaa. Myds
Malkki (2025, 109, 156) kirjoittaa tyontekijoiden toivovan erityisesti esihenkil6ilté mydnteista ja ra-
kentavaa palautetta seka kiitosta. Jos palautetta ei juurikaan anneta, tyontekija kokee, ettei hanen

tydlldan ole merkitysta.

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittda, milld tavoin tyénantaja voi tukea perehdytys-
prosessin onnistumista. Esihenkilon tarkeimmat keinot tukea perehdytysprosessin onnistumista liitty-
vat [ahinna tyévuorosuunnitteluun sekd vuorovaikutukseen ja kommunikointiin. Naitd keinoja ovat
perehdyttdjan taitotason varmistaminen, riittdvasta perehdytysajasta huolehtiminen, pikaperehdy-
tysten suunnitteleminen tydvuorolistoihin, perehdytykseen tulevien katkosten huomioiminen, pereh-
dytyksen jalkeisesta tyopistekierrosta huolehtiminen, perehtyjan osaamistason tunnistaminen, kom-

munikointi perehdytyksen aikana ja perehdytystarpeiden ennakointi.

Peltokoski (2016, 14, 26-27, 36—37) on tutkimuksessaan todennut, etté toimivalla perehdytyspro-
sessilla on suora vaikutus siihen, kuinka vetovoimaiseksi tyontekijat tydyhteison kokevat. Onnistunut
perehdytys sitouttaa tyontekijaa organisaatioon. Toimiva perehdytysprosessi on yksi sosiaali- ja ter-
veysalan organisaation vetovoimatekijoista. Paheneva tydvoimapula pakottaa organisaatiot tarkaste-
lemaan omia toimintatapojaan ja kaytdnt6jaan seka keksimaan keinoja, joilla parantaa houkuttele-
vuuttaan. Tulevaisuudessa organisaatioiden on kehitettdva perehdytysprosessejaan nykyistd enem-
man, koska toimiva perehdytysprosessi on yksi tapa edistda organisaation houkuttelevuutta. Tervey-
denhuoltoalalla tyénantajan vastuuta perehdytysprosessin onnistumisen suhteen ei tulisi vahatella ja
johtajien tulisi tiedostaa vastuunsa perehdytysprosessin onnistumisessa. Perehdytysprosessin onnis-
tumiseksi vuorovaikutusta ja kommunikointia tulisi tdhdentda, perehdytysprosessia tulee arvioida
saanndllisesti ja sita tulee kehittda. Perehtyjén henkilékohtaiset ominaisuudet on otettava huomioon
esimerkiksi perehdytysprosessin pituudessa. Tarkeimmiksi perehdytysprosessin osatekijdiksi nousivat
perehdytykseen nimetty ohjaaja ja perehdytyksen kesto. Nama tekijat olivat samat riippumatta vas-

taajien ammatista.

Joki (2021, 88) kirjoittaa, etta esihenkilon tulee varmistaa etukdteen perehdyttdjan taitojen riittdvyys
perehdyttamiseen. Ei riitd, etta perehdyttamassa on kokenut henkild. Perehdytyksesta tulee sopia
erikseen my0s perehdyttdjan kanssa ja perehdyttdjind toimivia henkilditéd on koulutettava perehdyt-
tajan rooliin. Perehdyttajalla tulee olla mielenkiinto perehdytystehtdvaansa kohtaan. Joskus myds
vasta perehdytetty henkil6 soveltuu hyvin perehdyttdjaksi, koska hanella on oma perehdytysaikansa
hyvin muistissa. (Joki 2021, 88—-89.) Perehdyttajalld on huomattavan suuri merkitys perehdytyspro-

sessin onnistumisessa, silla han toimii perehdytettavalle roolimallina ja esimerkkina siitd, milla tavalla



40 (57)

tydyhteisdssa toimitaan (Lindfors 2023, 10). Tutkimuksessa ilmeni, etta henkilokunnan ndkemyksen
mukaan esihenkilon on térkeaa huolehtia siita, ettd perehdytys alkaa vastuuhoitajavetoisesti. Tama
toteutuu NordLab Rovaniemelld melko hyvin. Jatkuvasti vaihtuvat perehdyttajat vaikuttavat pereh-

dytysprosessin onnistumiseen negatiivisesti.

Esihenkildn tulee olla tydyhteisdssa mahdollistaja, ei estdja (Malkki 2025, 149). Tyonantaja on vas-
tuussa perehdytysprosessista ja tydnantajan edustajana esihenkild vastaa siitd, etta perehdytyksella
on mahdollisimman hyvat edellytykset onnistua. Perehtyjan yksildlliset ominaisuudet tulee ottaa
huomioon ja perehdytysprosessi on raataloitava hanelle sopivaksi. (Eklund 2018, 113, 161.) Riittdva
perehdytysaika, katkosten huomioiminen perehdytyksessa ja onnistunut tydpistekierto on tarkeaa
perehdytyksen onnistumisen kannalta. Tarpeeksi pitka perehdytysaika toteutuu NordLab Rovanie-
mellad vaihtelevasti. Esihenkilon tulee huolehtia, etta perehdytysta jatketaan, jos siihen tulee katkok-
sia. Tutkimukseen vastanneiden nakemyksen mukaan perehdytyksen jatkuvuudesta ei aina huoleh-
dita tarpeeksi hyvin. Myds Joki (2021, 89) kirjoittaa varasuunnitelman tarkeydestd. Hanen mukaansa
esimerkiksi perehdyttdjan sairastumista varten tulisi vaihtoehtoinen menettelytapa miettié jo etuka-

teen. Nain yllattavat tapahtumat eivat esta koko perehdytysprosessin eteenpain viemista.

Puutteellinen perehdytys aiheuttaa osaamisvajeen, joka puolestaan vaikuttaa negatiivisesti tydnteki-
jan uskoon omiin kykyihinsa (Malkki 2025, 142). Jos perehdytys on jo alkujaan puutteellinen sen
vuoksi, ettei siihen varata tarpeeksi aikaa, perehdytys ei voi onnistua. Esihenkildn on varattava pe-
rehdyttdjalle aikaa kunnon perehdytyksen suunnitteluun ja aikaa on varattava myds itse perehdytyk-
seen. Jo tieto liilan lyhyeksi suunnitellusta perehdytyksestd voi saada aikaan sen, ettd perehdytyk-
sesta tulee hatdinen eika se etene perehdytettavan oppimistahdin mukaisesti. Kiire perehdytyksessa
aiheuttaa turhaa stressia kaikille siihen osallistuville ja lopputulos tyén oppimisen kannalta jaa vailli-
naiseksi. (Juuti & Vuorela 2015, 64-65.) Myds tdman tutkimuksen mukaan pienillekin muutoksille on

varattava perehdytysaikaa, eika sitd tule tehda muiden tydtehtdvien lomassa.

Aikaa tarvitaan ennen kaikkea keskusteluun ja sen avulla tapahtuvaan muutosten hyvdaksymiseen.
Usein pienet muutokset ovat olleet tiedossa organisaation ylemmalla tasolla jo hetken aikaa siind
vaiheessa, kun muutoksista kerrotaan henkildkunnalle. Talldin tieto tulee heille uutena ja vastustus
jo opitun asian muutokseen voi olla suuri. Varsinkin, jos nditd pienia muutoksia tulee lyhyelld aikava-
lilla useita, muutokset saatetaan kokea hyvin raskaaksi. Tall6in perehdytykseen varattu aika rauhalli-
sine keskusteluineen auttaa viemaan muutokset lapi. Perustellut muutokset on helpompi hyvaksya.
Naissa tilanteissa tulisi kiinnittdd huomiota ennemminkin tunteiden kasittelyyn ja turvallisuuden luo-
miseen ja itse uuden asian perehdytys on vasta toissijaisena. Ilman kunnollista informointia tydnte-
kijoiden on mahdotonta asennoitua muutokseen positiivisesti. (Juuti & Vuorela 2015, 216-217.) Ny-
kyisen kaytdnndn mukaan pienia perehdytyksia tehdaan usein rutiinitdiden ohella, mita ei henkilo-

kunnan ndkemyksen mukaan pidetd oikeana suuntauksena.

Perehdytysvaiheessa opetellaan tekemaan tyétehtdvia ohjatusti. Varsinainen opitun sisdistdminen eli
ammatillinen kehittyminen, alkaa vasta sitten, kun ty6tehtavaa saa alkaa tehda itsenadisesti. (Juuti &
Vuorela 2015, 66—67.) Taman vuoksi perehdytyksen jalkeisesta tydpistekierrosta on térkeaa huoleh-

tia. Onnistuneella tydpistekierrolla tuetaan perehdytysprosessin onnistumista. Perehdytetylla tydnte-
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kijalla on hyva olla lahelld kokeneita ammattilaisia, jos on tarpeen saada apua oman tyén tekemi-
seen (Juuti & Vuorela 2015, 66). Esihenkildiden tulisi lisdksi kiinnittda huomiota siihen, ettd perehdy-
tyksia ei jarjesteta juuri ennen lomaa tai pitkid vapaita, silld perehtyjan tulisi saada jatkaa perehdy-
tetyssa tyOpisteessa tai tyotehtdvassa itsendisesti valittomasti perehdytyksen jalkeen. Taman toteu-
tus lienee haastavaa, silla esimerkiksi tydntekijoiden erilainen osaaminen, vuorotyd, sovellettua ty6-
aikaa tekevat, lomien jatkuva kierto ja eri syista johtuvat poissaolot vaikeuttavat tydvuorosuunnitte-

lua.

Yksi esihenkilon tehtavista on tunnistaa tyontekijoidensa erilaiset vahvuudet ja hyddyntaa naita vah-
vuuksia arjen tyéssa (Joki 2021, 127). Esihenkilén tulee tunnistaa perehtyjén osaamistaso perehdy-
tyksen jalkeen. Hanelle ei tule antaa lilan haastavia tehtadvia eika perehtyjaa tule jattaa tyotehtdvien
kanssa taysin yksin. Vahintaankin hanelld on oltava tyopisteen lahistdlla vahva osaaja, jolta voi tar-
peen vaatiessa pyytaa apua. Tutkimuksen mukaan esihenkilét tunnistavat perehtyjien osaamistason
hyvin. Tydntekijat arvostavat, jos heidan osaamisensa tunnistetaan ja heihin luotetaan (Malkki 2025,
134).

Tutkimuksessa nousi esiin myos vastaajien ndkemys siitd, ettd esihenkild ei milldan tavalla osallistu
perehdytysprosessiin, ainoastaan kuittaa perehdytysdokumentit ja hyvéksyy ndin perehtyjan olevan
valmis itsenadiseen tydskentelyyn. Tama ei voisi olla kauempana totuudesta, silla laatujarjestelman-
kin mukaan esihenkild on vastuussa perehdytyksesta. Miksi esihenkildn rooli perehdytysprosessissa

jaa vastaajien mukaan olemattomaksi?

Kommunikointi- ja vuorovaikutustaitojen huomiointi on tarkea osa perehdytysprosessia. Sen aikana
esihenkilon on oltava saavutettavissa, lasna ja kiinnostunut perehdytyksen etenemisesta (Juuti &
Vuorela 2015, 69-70). Perehdytysprosessin on kiinnityttdva saumattomasti organisaation muuhun
toimintaan. Jos perehdytysprosessi ei edistd organisaation strategian toteutumista ja on irrallinen
muusta tavoitteellisesta toiminnasta, on vaarana, ettei perehdytysté pideté yhtena johtamiskaytén-
tona. Yhtendisyys esihenkildiden toimintatavoissa on tarkeaa perehdytysprosessin onnistumisen kan-
nalta. Jos esihenkil6t eivét tee tarpeeksi yhteisty6ta, he eivat valttdmatta ole tietoisia toistensa toi-
mintatavoista. Tiedon jakamisen avoimuus on esihenkildiden valisessa tydssa tarkeaa. (Eklund 2018,
27-28.) Tietoa jaetaan keskustellen ja yhdessa tydskennellen. Vuorovaikutustaidot ovat avainase-
massa, kun siirretadn tietoa henkildlta toiselle tai opitaan toisilta uusia taitoja. Vuorovaikutus on
valttdmatdnta myos tyon kehittamiseksi. (Kupias & Peltola 2019, 98.) Malkin (2025, 109) mukaan
tyontekijat pitavat erittdin tarkeana sitd, etta organisaation esihenkilGilld on yhtenadiset kaytannét ja
he noudattavat organisaatiossa sovittua johtamistyylia. Taman tutkimuksen mukaan esimerkiksi pe-
rehtyjan kuulumisten kysely esihenkilén taholta perehdytysprosessin aikana oli hyvin vaihtelevaa.
Osan mukaan ndin tapahtui ja osan mukaan ei. Jos esihenkildiden valinen tyéskentely ei ole avointa

ja johdonmukaista, tdma nakyy tyontekijdtasolla eriarvoisuutena.

Esihenkildn tulee kuunnella tydntekijéitd ja puuttua epdkohtiin. Hanen tulee olla huomioonottava ja
tasapuolinen. Nain mahdollistetaan hyvan tyéilmapiirin muodostuminen. (Malkki 2025, 150.) Esihen-
kildiden tulisi kiinnittad huomiota siihen, milla tavalla kommunikoivat tyontekijéiden suuntaan ja

kommunikointia on yhtenaistettéva. Esihenkilon tulee olla paikalla, helposti Iahestyttavissa ja kuun-
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syy silloin, kuin muistaa ja ehtii, vaan kommunikointiin on luotava systemaattinen tapa. Perehdytys-
prosessin osallisille on mahdollistettava matalan kynnyksen kanava yhteyden saamiseksi esihenki-
[66n. Tiilildan ym. (2023, 127, 133, 146) mukaan itsensa arvostetuksi kokeva tydntekija kokee tydnsa
mielekkaaksi, on yleensa sitoutunut tydhdnsa, joustaa ja ylittda itsensa. Arvostus rakentuu vuorovai-
kutustilanteissa ja esihenkilon tulisi rakentaa turvallista ja luottamuksellista tydymparistod, jossa on
sallittua esittad mielipiteensa. Esihenkildn aito ldsndolo tydyhteiséssa on tydntekijéille arvokasta ja

auttaa yleensa myos esihenkilda itseadn voimaan paremmin. TyOyhteisdssa, jossa vallitsee luotta-

NordLab Rovaniemelld ei ole tarpeeksi helppoa ja saavutettavissa olevaa tapaa kommunikoida esi-
henkilolle perehdytykseen liittyvistd asioista. Vuorovaikutuksen toteutuminen on kuitenkin tarpeel-
lista, jotta prosessiin osallistuvat tahot tutustuvat toisiinsa ja rakentavat keskindista luottamusta (Ek-
lund 2018, 21). Esihenkildn tulisi olla aidosti kiinnostunut jokaisesta tyontekijasta ja varattava aikaa
yhteisille keskusteluille, joiden avulla tydntekijat kokevat olevansa arvokkaita osaajia tydyhteiséssa
(Tiililda ym. 2023, 123—-124). Myos tydntekijan oma asenne vaikuttaa tydyhteisdéssa muodostuvaan
tyontekijakokemukseen, joten jokaisen tyontekijan tydyhteisotaidoilla on suuri merkitys siihen, mil-
laiseksi tydyhteisdn tydilmapiiri muodostuu. Jokaisen tydyhteisdn jasenen kaytds vaikuttaa muihin,
joten jokainen on omalta osaltaan vastuussa siita, onko tydpaikalla hyva olla vai ei. (Malkki 2025,
113, 117.)

Toimiva perehdytysprosessin kommunikointikanava mahdollistaisi myds sen, etta esihenkil pystyisi
kertomaan perehdytykseen liittyvistd muutoksista ajantasaisesti. Muutoksista on annettava riittavasti
tietoa perehdytysprosessin osapuolille. Ei riitd, etta tydpistesijoittelusta nakee, ettd poissaoloja on ja
oma perehdytys on peruttu ndiden takia. Olisi térkeda viestia perehtyjdlle suoraan, etta perehdytys
on peruttu ja milloin sitd pyritadn jatkamaan. Riittdvan tiedon saaminen muutostilanteissa auttaa
hahmottamaan kokonaistilanteen paremmin ja ymmartdmaan syyt muutoksen taustalla (Joki 2021,
171; Tiilila ym. 2023, 180-181). Todennakdisesti talléin myds oman perehdytyksen siirtyminen tun-

tuu reilummalta.

Kommunikointi ja vuorovaikutus esimerkiksi muutostilanteissa parantaa yleisesti tyéntekijan re-
silienssia. Tiilildn ym. (2023, 250) mukaan resilienssin kehittyminen eli muutosten sietokyky ja tilan-
teeseen sopeutuminen ovat tdrkeitd taitoja tulevaisuuden ty6eldmassa. Tydnantajan tulisi tukea
tyontekijan resilienssin kehittymistd antamalla télle tarkea ja olennainen tieto, jonka avulla tyénte-
kija voi nahda muutoksen tuomat haasteet mahdollisuutena kasvuun ja kehitykseen. Resilienssin
avulla tydntekijan hyvinvointi ja suorituskyky pysyy korkeana myds stressaavissa muutostilanteissa.
Tama muutostilanteissa sailyva toimintakyky ja mielekkyyden I6ytaminen mahdottomalta tuntuvassa

tilanteessa on kuvaa hyvin resilienssin syvinta olemusta (Janhonen 2022, 73).

Hyvin monesti perehdytyksen epaonnistumista perustellaan riittamattomilla resursseilla tai huonolla
perehdyttajalla. Entdpa perehtyjan oma vastuu perehdytysprosessin onnistumisesta? Eklundin
(2018, 22, 162-163) mukaan perehtyvan tydntekijan vastuu perehdytyksesta kohdistuu paitsi ha-
neen itseensd, myods tydyhteisddn ja tydnantajaan. Tydntekijan on oltava riittdvan oma-aloitteinen ja

asennoiduttava perehdytysta kohtaan oikein. Vastuu oppimisesta on jokaisella itselldadn (Joki 2021,
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118). Perehtyjan itsensa vastuuta perehdytysprosessin onnistumisessa ei siis voi sivuuttaa. Tyonteki-
jalta odotetaan innokkuutta uuden oppimiseen ja oma-aloitteisuutta koko perehdytyksen ajan. Ha-
nen oletetaan keskittyvan perehdytykseen ja kehittyvan siina, mitd hanelle opetetaan. On myos ky-
syttava tarkentavia kysymyksia ja ilmaistava, mikali perehdytys ei vastaa odotuksia. Perehtyjan tulee
viestia tydnantajalle, miten tdma voi tukea perehdytyksen onnistumista. Tydntekijan vastuulla on
perehdytysprosessin ajan ja myos sen jalkeen oman ammattitaidon ylldpitaminen. Lisaksi tyéntekijén
tulee huolehtia monista muista seikoista, kuten tyéeldmataitojen kehittymisestd. Jokaisen vastuulla
on huolehtia siitd, etta rakentaa tydyhteistssa sellaista toimivaa vuorovaikutusta, joka tukee muo-
dostuva tydilmapiiria. Talléin tulee omalla toiminnallaan edistaa esimerkiksi tyérauhaa ja osoittaa
arvostusta muita kohtaan. Vastuu omasta hyvinvoinnista ja tydssa kehittymisesta vaatii tyontekijalta
usein myds itsensa johtamisen taitoja. (Eklund 2018, 41, 161-165, 167, 169.)

Sosiaali- ja terveysalan jatkuvassa muutoksessa osaamisen tarpeiden arviointi ja ennen kaikkea nii-
den ennakointi ovat yha tarkeammassa roolissa. Esihenkildilta vaaditaan yha tiivimpaa tydyhteison
osaamistason seuraamista. Erilaisia osaamistason kehittdmisen malleja tarvitaan tulevaisuudessa,
jotta vastataan tuleviin tarpeisiin ajoissa. Ty6paikoilla tulee laatia yksilolliset osaamisen kehittémis-
suunnitelmat ja ne on laadittava ennakoivasti. Jatkuvan ammatillisen kehittymisen vaatimus on osa
nykypaivan tydeldmaa. (Coco & Kurtti 2018, 5.) Tutkimuksen mukaan NordLab Rovaniemelld ei aina
osata ennakoida tulevia perehdytystarpeita ja téhan tulisi kiinnittda huomiota. Esihenkilén on oltava
saavutettavissa ja kuunneltava herkalla korvalla tydntekijoilta tulevia viesteja. Huolta osaajien tule-
vasta mahdollisesta kadoista ei tule sivuuttaa. Matalan kynnyksen kanava yhteydenottoon perehdy-
tysasioissa liittyen olisi oiva ratkaisu myds tahan. TallGin viestinta tydntekijéilta esihenkildlle ei ole
riippuvainen esihenkildn ldsndolosta. Toki perehdytystarpeita voi ilmaista esimerkiksi sahkdpostilla,
mutta esihenkildiden tyémaéra on sen verran suuri, ettd nama huolet riittdvasta osaajamaarasta

hukkuvat helposti muiden, akuutimpien téiden joukkoon.

7.2  Eettisyys ja luotettavuus

Taman opinndytetyd teossa on noudatettu ammattikorkeakoulujen yhteisia eettisia kaytantoja
(Arene 2020) koko opinnaytetytprosessin ajan. Myds Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistus
hyvasta tieteellisestd kaytannosta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023) ohjasi tekijaa opinnay-
tetyon tekemisen aikana. Eettisyytté pohdittaessa tekija kiinnitti huomiota niihin keinoihin ja valintoi-
hin, mita teki tyén edetessa ja pohti, olivatko keinot olleet sopivia ja eettisten periaatteiden mukai-
sia. Esimerkiksi Hakalan (2024, 133) mukaan tutkimustulosten keksiminen, toiselta plagioiminen tai

tekodlyn vaarinkaytto eivat ole sopivia tapoja tehda eettistd ja laadukasta tutkimustyota.

Koska tahan opinndytetydhdn osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen ja tietoon perustuvaan
suostumukseen, tutkimuksessa ei puututtu fyysiseen koskemattomuuteen, kysely ei kohdistunut alle
15-vuotiaisiin, kysely ei sisaltanyt voimakkaita arsykkeitd, osallistumisesta ei todenndkdisesti aiheu-
tunut voimakasta henkista haittaa tai osallistuminen ei muodostanut turvallisuusuhkaa osallistujille
tai opinndytetyon tekijalle, eivat eettisen ennakkoarvioinnin kriteerit tayttyneet (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2019, 16 .) N&in ollen tdman opinnaytetyon tekemiseen ei tarvittu eettista ennak-

koarviointia.
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Teoreettisen viitekehyksen ja tutkimusasetelman rakentaminen, tutkimuskohteen haastattelu tai ky-
selyn laatiminen ovat tutkimuksen tekijan osalta vallankayttdéa. Tama oli pidettdva mielessa opinnay-
tetyoprosessin aikana, silld tutkimustyon tekeminen vaatii tekijaltdan eettista herkkyytta, erityisesti
silloin, jos tutkijalla on ldheinen suhde tutkimuksen kohteeseen. (Vilkka 2021, 122-123.) Tekija pyrki
huomioimaan eettiseen herkkyyteen liittyvat seikat opinnaytetydn tekemisen ajan, erityisesti kiinnit-
tamalld huomiota kollegoiden véliseen kommunikointiin kyselyn aukiolon aikana. Tekija pyrki valtta-
maan keskusteluja perehdytykseen tai tutkimukseen liittyen, jotta tekijan omat kasitykset eivat oh-

jaisi vastaajien ajatuksia ja sitd kautta vaikuttaisi saatuihin vastauksiin.

Eettisyytta ja luotettavuutta tulee arvioida koko opinndytetydn kirjoitusprosessin ajan. Kaikki materi-
aali, jota tydssa kdytetaan tai johon viitataan, tulee arvioida kriittisesti. Lahdekritiikin merkitys on
tarkeaa, silla huonosti valitut lahteet teoreettista viitekehysta rakentaessa heikentavat koko tyon ar-
voa. Ajantasaisen, ajanmukaisen, laadukkaasti julkaistun ja huolella kirjoitetun ldhdemateriaalin
kayttd parantaa tutkimuksen laadukkuutta. (Vilkka 2021, 120-121.) Tassa tutkimuksessa pyrittiin
I6ytamaan lahdekirjallisuutta mahdollisimman laajasti seka kirjallisuudesta, tieteellisistad artikkeleista
ettd vaitdskirjoista. Lisdksi erilaiset selvitykset ja pienemmat tutkimukset tarjosivat mielenkiintoisia
nakokulmia perehdytykseen. Opinnadytetyon kirjoittamisessa noudatettiin Savonia ammattikorkea-
koulun ohjeita pyrkien tieteelliseen kirjoittamiseen ja asiatyyliin. Keskenerdinen ty6 tarkastettiin pla-
gioinnin varalta saanndllisesti ja palautettava opinndytetyo tarkastettiin plagioinnin varalta ennen

lopullista arviointia.

Opinnaytetytn tekemiseen kuuluu erilaisten sopimusten laatiminen (Vilkka 2021, 115; Hakala 2024,
134). Opinnaytetytn tekemisestd tehtiin kirjallinen sopimus Savonia ammattikorkeakoulun, tilaajan
ja tekijan kesken. Lisdksi tilaajaorganisaatiolta haettiin tutkimuslupa opinndytetyon tekemiseen. Ta-
voitteena oli saada tietoa mahdollisimman laajasti NordLab Rovaniemen laboratoriossa tydskentele-
viltd eri ammattiryhmiltd. Kyselyyn osallistumismahdollisuus koski koko NordLab Rovaniemen henki-
I6kuntaa, pois lukien esihenkilét ja asiantuntijat. Kyselyn saavutettavuus oli hyva, silld henkildkohtai-
seen tydsdahkopostiin ldhetetty vastauslinkki tavoittaa tutkimukseen valitut tyéntekijat. Kyselyyn
osallistuminen oli vastaajalle vapaaehtoista eikd seuraamuksia keskeyttémisesta tai osallistumasta
jattdmisestd ollut. Tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta edistettiin siten, etta kyselylinkin sisalta-
van sahkopostin mukaan liitettiin tietosuojailmoitus ja tekijan muotoilema saatekirje. Tutkimuksen
saatekirje laadittiin Savonia ammattikorkeakoulun ohjeistuksen mukaisesti. Osallistujien informointi
kirjallisesti kuuluu hyvaan tieteelliseen kdytantéon (Kuula & Tiitinen 2010, 450). Tutkimukseen osal-
listuvia tiedotettiin saatekirjeessa henkildtietojen kaytdsta ja kaytdn perusteesta eli tutkittavan suos-
tumuksesta. Vastaajalle kerrottiin myds, mika ero on tutkimukseen suostumuksella ja suostumuk-
sella henkilttietojen kasittelyyn. Molempien suostumusten peruuttaminen oli mahdollista missé ta-

hansa tutkimukseen osallistumisen vaiheessa.

Aineiston kasittelyyn ja anonymisointiin tulee kiinnittéd huomiota tutkimusprosessin aikana (Kuula &
Tiitinen 2010, 452). Taman tutkimuksen aineisto kasiteltiin vain tekijan toimesta. Kaikki tallennukset
tapahtuivat koulun tarjoamaan, tekijan omaan henkildkohtaiseen pilvipalveluun, joka on suojattu

kaksivaiheisella tunnistautumisella. Salasanan lisaksi kdytdssa oli biometrinen tunnistautuminen Aut-

henticator -sovelluksen kautta. Kopiot alkuperdisestad aineistosta ja eri analyysivaiheista tallennettiin
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my®os tekijan omalle, henkilokohtaiselle tietokoneelle. Myds tama tietokone oli salasanalla suojattu.
Aineiston suojaaminen ja tutkimukseen osallistuneiden yksityisyyden suojaaminen ovat osa laadul-
lista tutkimusprosessia (Vilkka 2021, 115-116).

Aineistossa ei kasitelty varsinaisia ensisijaisia henkil6tietoja. Vastaajaa yksildivat epasuorat tunnis-
teet, kuten tyokokemus tai ammattinimike, kasiteltiin eli anonymisoitiin siten, ettei vastaajia pystyta
yhdistémaan yksittdiseen vastaukseen ja taten tunnistamaan. Tietoarkiston (julkaisuaika tuntema-
ton) ohjeiden mukaan kyselyyn osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen, joten epasuorien tunnis-
teiden keradminen hyvaksyttiin asiasta informoidun vastaajan toimesta. Sahkoéisen kyselyn vastaa-
mislinkki ei yksildinyt vastaajia, joten sitd kautta vastaajat eivat olleet tunnistettavissa. Sahkoéisen
kyselyn vastaukset tallennetaan opinndytetydprosessin ajan ja tuhotaan tieteellisen tiedonkeruun
vaatimusten mukaisesti Savonia ammattikorkeakoulun tietosuojailmoituksessa ilmoitetun ajan puit-

teissa. Tutkimuksen varsinainen raportti kirjoitettiin niin, ettei siité voi tunnistaa vastaajia.

Tieteellisen tutkimuksen tavoitteena on tuottaa mahdollisimman luotettavaa tietoa tutkimuksen koh-
teesta (Kylma & Juvakka 2007, 127). Luotettavuuden arviointi kuuluu laadulliseen tutkimukseen.
Kyse on siitd, miten uskottava ty6 on lukijan silmissa. Kaikki valmiiseen ty6hon tehdyt rajaukset, pe-
rustelut ja valinnat tarjoavat lukijalle mahdollisimman luotettavaa tietoa tutkimusaiheesta. Tutkimuk-
sen tulosten tulisi antaa mahdollisimman totuudenmukainen kuva aiheesta, jota tyo koskee. (Hakala
2024, 130, 133.)

Laadullisen tieteellisen tutkimuksen arviointiin on olemassa omat kriteerinsa. Naita ovat esimerkiksi
uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys ja siirrettavyys. Tutkimuksen tekijan tulee varmistaa,
ettd tutkimustulokset vastaavat tutkimukseen osallistuneiden nakemystad tutkimusaiheesta. Tata tut-
kimuksen uskottavuutta tukee se, etta tekija on riittédvan pitkan ajan tekemisissa tutkittavan aiheen
kanssa, jotta tutkimukseen osallistujien ndkdkulma paasee tutkimuksessa esille. (Kylma & Juvakka
2007, 127-128.) Tassa tutkimuksessa tekija tydskentelee itse tutkimuksen kohteena olevassa orga-

nisaatiossa ja myos perehdyttda tydssaan itse, joten tutkimuksen uskottavuus toteutuu hyvin.

Laadullisen tutkimuksen vahvistettavuus tarkoittaa, ettd koko tutkimusprosessin ajan sen vaiheet on
kirjattu siten, etta toinen tutkija voi halutessaan seurata prosessin vaiheita. Tutkimusraportin avulla
on tarkoitus kuvata, miten tutkija on paatynyt tuloksiin ja niiden perusteella tehtyihin johtopaatdk-
siin. (Kylma & Juvakka 2007, 129.) Taman tutkimuksen raportointi sisaltda esimerkiksi kuvauksen
siitd, milla tavoin tutkimuksen aineiston analyysi on tehty. Raportti sisaltaa kaikki tiedot tutkimuksen

toistamiseksi.

Tutkijan on myo6s mietittdva omia lahtékohtiaan ja sitd, miten tekijan omat ennakkoasenteet mah-
dollisesti vaikuttavat tutkimuksen tuloksiin. Talléin puhutaan tutkimuksen refleksiivisyydesta. (Kylma
& Juvakka 2007, 129.) Tassa opinnadytetydssa tekija on pyrkinyt tekemaéan kyselylomakkeen ilman
omien ennakkokasitystensa vaikutusta ja kysymyksien teossa hyddynnettiin myés tydeldamaohjaajien
osaamista. Nailla keinoin kysymyksista pyrittiin muotoilemaan sanamuodoiltaan mahdollisimman
neutraaleja. Kysymykset pyrittiin muotoilemaan siten, etteivat ne itsessadn ohjaisi vastauksien suun-
taa.
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Neljds kohta laadullisen tieteellisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on tutkimuksen siirret-
tavyys. Se tarkoittaa, etta tutkimuksen tulokset ovat siirrettdvissa vastaaviin tilanteisiin. Tama var-
mistetaan siten, ettd tutkimusasetelmasta annetaan riittdvan tarkka kuvaus, sisaltéen tutkimuksen
kohteen ja tutkimusympariston kuvailun. (Kylma & Juvakka 2007, 129.) Tutkimuksessa on kuvattu
tutkimuksen kohteena oleva joukko ja tutkimusymparisto ja niihin tehdyt rajaukset on perusteltu.

Tutkimus on siirrettdvissa vastaavaan laboratorioalan yksikkéon.

7.3 Opinnaytetyon hydédynnettavyys ja kehittamisideat tydelamaan

Tybnantajan edustajana esihenkildn tarkein tehtava perehdytyksessa on huolehtia siita, etta jokai-
nen perehtyja saa yksilollistd perehdytysta. Perehdytyksen tulee olla hyvin suunniteltu. Tahan toivot-
tiin tyontekijakohtaista kirjallista perehdytyssuunnitelmaa. Tall6in perehtyja tietdad, milloin on mihin-
kin menossa perehtymaan ja kuka perehdyttaa. Tama helpottaisi perehdytyksen seuraamista ja sii-
hen valmistautumista. Tieto tulevasta perehdytyksesta on tarkeaa myos perehdyttajélle, koska ha-
nenkin on hyva valmistautua tulevaan perehdytykseen. Kirjalliseen perehdytyssuunnitelmaan tulisi
myds merkita perehdytyksesséa tapahtuneet katkokset ja se, miten perehdytysta on pyritty jatka-

maan. Kirjallinen perehdytyssuunnitelma voi olla myds séhkoisessa muodossa.

Esihenkild on tydnantajan edustajana vastuussa perehdytysprosessin onnistumisesta ja tyévuoro-
suunnittelusta, joka perehdytyksen mahdollistaa. Tydvuorosuunnittelulla on varmistettava, etta pe-
rehdyttdjana toimii kyseisen tydpisteen vastuuhoitaja. Nain varmistetaan ajantasaisen ja oikean tie-
don siirtyminen perehdytettavalle. Perehdytyksen loppupuolella perehdyttadja voi vaihtuakin, jotta
nakee erilaisia tapoja tehda ty6ta. Tydvuorosuunnittelun avulla voitaisiin myds huolehtia siita, etta
perehdytyksen jalkeen perehtyneelld tyontekijalla on vahva osaaja lahelld mahdollisia kysymyksia ja

ongelmatilanteita varten.

NordLab Rovaniemelld annetaan aikaa perehdytykseen, mutta ei riittavasti. Perehdytykselle on an-
nettava tarpeeksi aikaa ja jos perehdytykseen tulee katkoksia, perehdytysta on jatkettava valitto-
masti, kun siihen on mahdollisuus. Esihenkilon tulisi huolehtia, etta perehdytyksessa tapahtuneet
katkokset korvataan yhtenaiselld perehdytysjaksolla mahdollisimman pian. Puutteellinen, esimerkiksi
liian lyhyt tai katkennut, perehdytys vaikuttaa negatiivisesti seka perehtyvaan tydntekijaan itseensa
jopa kieltdytymistd tydtehtavistd, jolloin ndma tehtavat kuormittavat kollegoita. Tehtdvien valttely
aiheuttaa henkista kuormittumista tyontekijalle itselleen ja vaikuttaa negatiivisesti myos tydyhtei-
sd6n kiinnittymiseen. Katkosten huomioiminen perehdytyksessa ei aina onnistu ja perehdytys tulee
joskus epasopivaan aikaan. Pikaperehdytykset tyon lomassa ovat arkipdivaa, vaikka niillekin pitdisi
tydvuorosuunnittelussa varata aikaa seka perehdyttadjalle etta perehdytettaville. Ei ole kenenkaan

edun mukaista, jos perehdytykseen tai perehtymiseen ei saa keskittya rauhassa.

Erityisen suurena puutteena pidettiin sitd, ettd NordLab Rovaniemelld ei anneta palautetta perehdy-
tyksestd. Perehtymisen lopuksi olisi tarkeda pitaa koonti aiheesta ja mahdollistaa palautteen saami-
nen ja antaminen. Taman ei tarvitsisi olla valttdmatta fyysinen tilaisuus. Tama auttaisi myos paran-
tamaan informointia tydyhteistssa ja kommunikointia perehdytyksen suhteen. Samassa kanavassa

voisi myds olla mahdollisuus pyytaa lisaperehdytysta tai uudelleenperehdytysta, seka perehtyjan
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etta perehdyttajan toimesta. Tyontekijat pitivat térkeana, etta esihenkild osallistuisi perehdytykseen
enemman eika vain kuittaisi perehdytysta tehdyksi. Tutkimuksen mukaan esihenkiléilla ei ole selvaa
yhtenaista kaytantda esimerkiksi kuulumisten kyselyn suhteen. Myos perehdytyksen jalkeisen itse-
ndisen tyoskentelyn aikana olisi tarpeen tiedustella kuulumisia. On tarkea ammatillisen kehittymisen
kannalta, ettad tyontekija saa vastuuta sopivassa suhteessa ja hanen osaamiseensa luotetaan. Toi-
saalta tutkimuksen mukaan esihenkil6t tunnistavat perehtyjan osaamistason hyvin, joten jollain ta-
paa viesti osaamistasosta esihenkildille kulkeutuu, ainakin joskus.

Perehdytysprosessi on yksi organisaation kalleimmista ja tarkeimmista prosesseista. Pelkka perehdy-
tysprosessien luominen ei riitd, jos niitd ei kehiteta tarpeeksi aktiivisesti eika niitd saada vietya kay-
tantoon. Talloin perehdytysprosessia ei voida hyddyntda oikein ja se on luotu vain ndennaisesti. Kay-
tannon tydskentelya se ei tue. (Eklund 2018, 25, 36.) NordLabilla on olemassa kattava laatujarjes-
telmad, joka sisaltaa myds perehdytysprosessin. Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa esiin nousi laatu-
jarjestelmaan liittyva asia, joka vaikuttaa NordLab Rovaniemelld vahvasti perehdytyksen onnistumi-
seen. Kyseessa on laatujarjestelman dokumenttien, erityisesti perehdytyskorttien, heikkous. Seka
laite- ettd tyopistekohtaiset perehdytyskortit koettiin lilan yleiselld tasolla oleviksi, jolloin ne eivat
vastaa tarkoitustaan. Joko perehdytyskorttien olisi oltava yksityiskohtaisempia ja tarkemmin tiettyyn
kohteeseen suunnattuja tai vaihtoehtoisesti perehdytyskorttien rinnalle kaivataan laite- tai tyopiste-
kohtainen kirjallinen perehdytysohje (-runko). Nain kaikki laitteeseen tai tydpisteeseen liittyvat asiat
tulevat kdydyksi varmasti perehdytyksessa lapi. Kirjallisen laite- tai tydpistekohtaisen perehdytysoh-
jeen laatimiseen tulisi hyddyntda olemassa olevia vastuuhoitajia. Osaava henkildkunta ja erityisesti
ammattitaitoiset vastuuhoitajat nousivat aineistosta positiivisesti esiin ja heidan tydpanostaan voisi
hyddyntda laatujarjestelmdn noudattamisessa enemman. Kirjallinen perehdytysohje ei tarkoita suin-
kaan paperista, vaan tama voitaisiin tehda myos séhkdisesti. Sahkdisia, muokattavissa olevia pereh-
dytyskortteja toivottiin kayttdodn laajasti muutenkin. Sahkdisia dokumentteja laatiessa voisi mahdolli-
sesti hyddyntda jo olemassa olevia yhteisesti kdaytdssa olevia kanavia, kuten Teams tai OSS. Koko-
naan uusi ohjelmisto lienee liian kallis investointi nykyisessé haastavassa taloustilanteessa. Perehdy-
tykseen toivottiin myds koulutusta. Padasiallisina perehdyttajind toimivat vastuuhoitajat koulutetaan
vastuualueensa substanssiosaamiseen, mutta perehdyttdjan tulee hallita my6s muita perehdytyk-

seen kuuluvia osa-alueita, kuten palautteenanto ja erilaisten oppimistapojen huomioiminen.

Taman opinndytetydn tutkimuksen tulokset ovat hyddynnettavissa tyéeldmaan. Seuraavassa on esi-
tetty kehittamisideoita tyon tilaajalle.

1. Jokaiselle uudelle tyéntekijalle tulisi tehda kirjallinen perehdytyssuunnitelma (yksiléllinen, suun-
niteltu perehdytys).

2. Ty6vuorosuunnitteluun on kiinnitettava huomiota aiempaa huolellisemmin (vastuuhoitajavetoi-
nen perehdytys, tarpeeksi aikaa perehdytykselle, katkosten huomioiminen).

3. Eisuosita pikaperehdytyksia rutiinitydén lomassa, vaan pienetkin perehdytykset suunniteltava
tyovuorolistoihin.

4, Palautteenantokulttuurin uudistaminen on tarpeen tydyhteistssa. Lisaksi olisi tarpeen pitaa

koonti tai palautetilaisuus perehdytyksesta.
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5. Perehdytykseen liittyvat dokumentit on saatava séhkdiseen muotoon. Niiden on oltava jousta-
vampia ja henkilékunnan muokattavissa. Jos perehdytyskortit halutaan pitda entisen kaltaisina,
niiden rinnalle on luotava kattavat, helposti seurattavat perehdytysohjeet laite- tai tydpistekoh-
taisesti.

6. Perehdyttdjille on annettava koulutusta perehdyttdmiseen ja perehdytyksessa tulisi mahdolli-

suuksien mukaan hyddyntaa laitevalmistajien koulutuksia aiempaa paremmin.

7.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Perehdytykseen panostaminen on tutkimukseen vastanneen henkildkunnan toive. Aineistoa kertyi
runsaasti ja tekija joutui miettimadn, mitka aihekokonaisuudet aineistosta kannattaa ottaa analyysin
mukaan. Monta aihekokonaisuutta, mielenkiintoistakin, jatettiin aineiston analyysivaiheessa kasitte-
lematta, ettei opinnaytetyo laajenisi liiaksi ja jotta saataisiin vastaukset juuri taman tutkimuksen tut-
kimuskysymyksiin. Kyselya olisi ollut tarpeen rajata vield paremmin, jotta tutkimusasetelman kan-
nalta epaolennaista tietoa olisi saatu vahemman ja olennainen tieto olisi ollut helpommin analysoita-

vissa.

Johtopaatoksend voidaan todeta, ettéd NordLab Rovaniemen perehdytysprosessissa on sekd hyvig,
ettéd védhemman onnistuneita asioita. Perehdytysprosessiin oltiin yleisesti varsin tyytyvaisia, jos kat-
sotaan vain perehdytysprosessin saamaa yleisarvosanaa. Yleisperehdytys ja NordLab Rovaniemen
tydyhteisdon liittyvien kayténteiden perehdytys toimivat ja lahes jokainen vastaaja oli kokenut it-
sensd tervetulleeksi tydyhteisdéon. Uusi tydntekija aistii kylld, onko han tervetullut tydyhteisdon
(Juuti & Vuorela 2015, 64). Perehdytykseen pyrittiin antamaan aikaa mahdollisuuksien mukaan ja
katkoksiakin huomioitiin resurssien puitteissa. Perehdytykseen liittyvia huomattavia eroja eri ammat-
tiryhmien valilla ei ilmennyt, silla vastaukset noudattivat samaa linjaa ammattinimikkeesta huoli-
matta. Tasta voidaan paatelld, etta NordLabin perehdytysprosessi toimii myds muille ammattihenki-

I6ille kuin laboratoriohoitajille.

Osaava, ammattitaitoinen henkildkunta on yksi taman tutkimuksen my6ta esiin nousseista ilonai-
heista. Kaikki osallistuvat perehdytykseen kollektiivisesti ja perehdytysprosessin loppupuolella onkin
kehittdvaa nahda monia erilaisia tyétapoja. Vastuuhoitajia pidettiin oman vastuualueensa asiantunti-
joina ja yleisesti myds hyvina perehdyttdjing, ainakin substanssiosaamiseltaan. Kokeneiden tydnteki-
joiden perehdytykseen tulisi kiinnittdd aiempaa enemman huomiota, silla tyytymattémyys vanhojen
tyontekijoiden perehdytykseen ilmeni vastauksissa. Taman tutkimuksen mukaan NordLab Rovanie-

men perehdytysprosessi ei aina huomioi kokeneita tyontekijoita tarpeeksi hyvin.

Perehdytykselle on olemassa laatujarjestelmén luomat raamit, mutta perehdytykseen liittyvien doku-
menttien kehitys on jaanyt kesken ja eivatka ne valttamatta toimi arjen tyotd perehdytettdessa. Pe-
rehdytysprosessiin liittyvia seikkoja, kuten perehdytyskortteja, perehdytysohjeita ja henkildkohtaista
perehdytyssuunnitelmaa tulisi kehittda nykyisestd, erityisesti sahkoiseen suuntaan. Lisaksi tydnanta-
jan tulisi jarjestaa koulutusta niille, jotka tydssaan perehdyttdvat. Laitevalmistajan koulutuksia toi-
vottiin hyddynnettédvan aiempaa enemman ja laajemmalle osalle henkilékuntaa. Perehdytysvai-

heessa tyo- ja toimintaohjeiden keskenerdisyyteen tulisi kiinnittdd huomiota.
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Tybeldmassa mukana pysyminen vaatii yha enemman tyontekijan voimavaroja. Muutos on jatkuvaa
ja tydelamassa vaaditaan kasvua ja kehitysta. Tyontekijan tdytyy oppia koko ajan uusia asioita ja
tyo vaatii luovuutta. (Joki 2021, 13.) Vaikka organisaatiossa olisi kesken monta laajaa muutospro-
sessia, tyontekijoiden sujuva arki ja tydnteon mielekkyys on turvattava (Eklund 2018, 42). Esihenki-
I6n tulisi huomioida perehdytys nykyistéd paremmin tydvuorosuunnittelussa. Nykyisen kaytannon mu-
kaan perehdytys on ensimmadisia peruttavia asioita, jos tulee yllattavia muutoksia esimerkiksi henki-
I6kunnan poissaoloihin liittyen. Moni esittikin huolensa liian tiukalle ajetuista henkildstéresursseista,
jolloin minkadnlaista joustoa arjessa ei ole. Tama on tyénantajalta varsin lyhytndkdista toimintaa,
joka vaikuttaa negatiivisessa tydssa suoriutumiseen ja tydssa viihtymiseen. Esihenkilét huolehtivat
kuitenkin hyvin siita, ettd perehdyttajana on osaava henkild. Myds perehtyjan taitotaso huomioitiin

perehdytyksen jalkeen, mutta tydpistekierrossa on parantamisen varaa.

NordLab Rovaniemelld kommunikointiin ja vuorovaikutukseen liittyy haasteita myds perehdytyspro-
sessin osalta. Talla hetkelld ei ole olemassa valitdntd kanavaa kommunikoida perehdytysprosessin
osallisten kesken. Perehdytysprosessin lopuksi olisi hyva olla koontitilaisuus, jossa pystyttéisiin anta-
maan palautetta perehdytyksesta puolin ja toisin. Palautteenantokulttuurin puute tulisi huomioida
my®ds organisaatiotasolla. Jos yhteisollisyyden ja kdytostapojen merkitystd korostetaan jo perehdy-
tysvaiheessa, on kommunikointi helpompaa my®os jatkossa (Malkki 2025, 117). Vuorovaikutukseen ja
kommunikointiin panostamalla parannetaan samalla myds tydyhteison ja yksittaisen tydntekijén re-
silienssia. Resilienssin kehittyminen tulee olemaan tulevaisuuden muuttuvassa tydeldmaéssa isossa
roolissa tyontekijoiden tyéhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen liittyen. Vuorovaikutustaidot tydyhtei-
sdssa ovat asia, jota jokaisen organisaation jasenen tulisi séanndllisesti omalta osaltaan tarkastella.
Tybelamataitojen edistamisen tueksi tydnantajan tulisi sdanndllisesti tarjota myds koulutusta (Eklund
2018, 131).

Jatkotutkimusaiheena voisi samankaltaisen tutkimuksen tehda jollekin toiselle alueelle NordLabissa
ja verrata tuloksia tdman tutkimuksen tuloksiin. Perehdytysta koskeva kysely olisi mielenkiintoista
toteuttaa myos esihenkilon ndkdkulmasta tai asiantuntijoille. Lisdksi yksityiskohtaisten perehdytys-
korttien tai perehdytysohjeiden laatiminen olisi mahdollista jarjestaa vaikkapa tydpajojen tai tutki-
muksellisen kehittamistoiminnan keinoin ja kehittdmisty6 olisi mahdollista yhdistaa opinnaytetydn

tekemiseen.
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LIITE 1: SAATEKIRIE

Arvoisa NordLabilainen kollega,
Tervetuloa osallistumaan opinndytetyoni tekemiseen!

Olen bioanalyytikko Anniina Aho ja tydskentelen NordLab Rovaniemen mikrobiologian laboratoriossa.
Opiskelen Savonia ammattikorkeakoulussa YAMK-tutkintoa, suuntautumisenani on Sosiaali- ja
terveysalan kehittaminen ja johtaminen.

Opinnaytety6ni aiheena on "Henkildkunnan nakemys perehdytyksestd NordLab Rovaniemen
laboratoriossa.” Kyseessa on laadullinen tutkimus, johon liittyva kysely on suunnattu NordLab

on rajattu pois esihenkildt ja asiantuntijat. Tutkimuksen tilaajana toimii NordLab hyvinvointiyhtyma.

Kyselyyn vastataan sahkoisesti Webpropol-ymparistéssa sahkopostissa tulleen linkin valitykselld. Voit
vastata kyselyyn klikkaamalla linkkia suoraan tai vaihtoehtoisesti kopioimalla linkin ja lisaamalla sen
selaimen osoitekenttaan. Kyselyyn vastaaminen on mahdollista keskeyttaa ja vastaamista pystyy
jatkamaan myéhemmin. Kokonaisuudessaan kyselyyn pystyy vastaaman vain kerran. Kyselyyn
vastataan anonyymisti, joten vastaajaa ei pysty tunnistamaan linkin valityksella.

[SurveyLink]

Osallistuminen kyselyyn on taysin vapaaehtoista. Sinulle ei tule minkaanlaisia seuraamuksia kyselyyn
vastaamatta jattamisesta. Lisdksi kyselyyn vastaaminen on mahdollista keskeyttéda missa vaiheessa
tahansa. Vain loppuun saakka vastatut kyselyt otetaan huomioon tutkimuksessa. Aikaa
vastaamiseen on kaksi viikkoa tdman sahkopostin vastaanottamisesta. Kyselyyn vastaaminen kestaa
noin 30 minuuttia. Kysely sulkeutuu 23.12.2024 eika kyselyyn voi enda taman jalkeen vastata.

Kyselyn vastauksia kasitelladn hyvan tieteellisen kdytdnnon ja tieteellisen tiedonkeruun vaatimusten
mukaisesti. Vastauksia kasitelldan vain tutkimuksen tekijén toimesta ja siten, ettei yksittdista
vastaajaa voi tunnistaa niiden perusteella. Vastaukset havitetadn asianmukaisesti tutkimuksen
valmistuttua. Tutkimuksen eettisyyteen ja luotettavuuteen kiinnitetaan huomiota koko
opinnaytetydprosessin ajan. Liitteena on tutkimukseen liittyva tietosuojailmoitus.

Kiitos Sinulle jo etukateen osallistumisestasi kyselyyn ja siten arvokkaasta panoksestasi
tyoyhteisdmme hyvdksi!

Yhteistydterveisin,

Anniina Aho (YAMK-opiskelija, Savonia ammattikorkeakoulu)

Minna Hoffrén (Lehtori, opinnaytetydn ohjaava opettaja, Savonia ammattikorkeakoulu)
Sirpa Kuopus (Vastuualuepaallikkdé, NordLab hyvinvointiyhtymd)

Outi Rowe (Palvelupaallikkd, opinndytetyon tybelamaohjaaja, NordLab hyvinvointiyhtyma)
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LIITE 2: KYSELYLOMAKE

Miten onnistumme perehdytyksessa?

Vastaamalla tahan kyselyyn osallistut tutkimukseen, joka liittyy opinnaytetyéhon “Henkilokunnan nakemys
perehdytyksesta NordLab Rovaniemen laboratoriossa”.

Olet lukenut kyselyn liitteena olevan saatekirjeen ja saanut riittavat tiedot opinndytetyosta seka taman ky-
selyn tietojen keraamisestd, kasittelysta ja luovuttamisesta. Ymmarrat, ettd osallistuminen on vapaaeh-
toista. Vastaamalla kysymyksiin annat luvan henkilGtietojesi (ammatti ja tydkokemus) ja vastaustesi kasit-
telyyn. Tiedat, etta tietojasi kasitelladn huolellisesti, luottamuksella eika niitad luovuteta sivullisille. Kaikki
vastaukset kasitellaan siten, ettei vastaajaa pystyta tunnistamaan.

Ymmarrat, ettd voit keskeyttda osallistumisesi syyta ilmoittamatta milloin tahansa, eika paatoksesi keskeyt-
taa vaikuta kohteluusi.

Kiitos osallistumisestasi jo etukateen!

e Ymmarran ja osallistun tutkimukseen (kyll&).

Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa nakemystasi perehtymisesta ja perehdyttamisesta ylei-

sella tasolla. Tarkastelethan siis NordLab Rovaniemen perehdytysprosessia kokonaisuutena.

1. Ammattisi?
e Bioanalyytikko/ laboratoriohoitaja
Sairaanhoitaja
Lahihoitaja
Osastonsihteeri
Muu, kerro mika?

2. Tyokokemuksesi vuosina?
e alle 1 vuosi
e 1-5vuotta
e 5-10 vuotta
e 10-15 vuotta
e yli 15 vuotta
3. Tyoskentelyaikasi NordLabilla?
e alle 1 vuosi
e 1-5vuotta
e 5-10 vuotta
e 10-15 vuotta

4. Oletko saanut tydsuhteesi alussa NordLabin yleisperehdytyksen lisiaksi alkuperehdytyksen
NordLab Rovaniemen toimintatapoihin ja kdyténteisiin?
o Kylla
e En
e En osaa sanoa

5. Tunsitko itsesi tervetulleeksi tydoyhteis66n?
o Kyllg
e En
e En osaa sanoa
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6. Kuvaile, millaisia ominaisuuksia on hyvalla perehtyjalla.
Oletko itse hyva perehtyja?
e Kylla (perustele)
e En (perustele)
e En osaa sanoa

7. Kuvaile, millaisia ominaisuuksia on hyvalla perehdyttdjalla.
Oletko itse hyva perehdyttdja?
e Kylla (perustele)
e En (perustele)
e En osaa sanoa

8. Kuvaile, miten perehdytyksen onnistuminen tai epaonnistuminen on vaikuttanut tyémotivaa-
tioosi ja sitoutumiseesi tyoyhteisoon.

9. Mieti viimeisimpaa saamaasi perehdytysta (esimerkiksi laite, tyopiste, tms).
Oletko saanut taman perehdytyksen jilkeen ottaa vastuuta kyseisesta tyosta ja tehda tyotasi
itsendisesti?
e Kylla
e En, kerro miksi?
e En osaa sanoa
Koetko, etta perehdytyksen jdlkeen hallitset kyseisen tyon tai tyotehtavan?
o Kylla
e En, kerro miksi?
e En osaa sanoa

10. Kuvaile, mitka ovat tydyhteisdsi vahvuudet perehdytysprosessissa.
11. Kuvaile, mitka ovat tydyhteisosi kehittamisen kohteet perehdytysprosessissa.

12. Kokonaisarvosana NordLab Rovaniemen perehdytysprosessille?
(Likert-asteikko, jossa 1= huonoin mahdollinen, 10= paras mahdollinen)

13. Milla tavoin esihenkilési on tukenut Sinua perehdytysprosessin aikana?
Onko Sinulla toiveita esihenkil6lle perehdytykseen liittyen?

14. Onko Sinulla muuta kommentoitavaa perehdytykseen tai tahan kyselyyn liittyen?
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