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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tyoterveyshuollon perehdytyksen nykytilaa
ja kehittdmistarpeita uusien ty6terveyshoitajien ja tyofysioterapeuttien nakemysten pohjalta.
Tutkimus toteutettiin tydelamaléahtbisend, yhteistydssa yksityisen terveyspalveluita tuottavan
tyoterveyshuoltoyksikdn kanssa, osana organisaation laajempaa perehdytyksen kehittamis-
hanketta.

Opinnaytetydn aineisto keréttiin strukturoidun kyselylomakkeen avulla alle kaksi vuotta yri-
tyksen palveluksessa olleilta tyontekijoilta. Perehdytyksen nykytilaa kartoitettiin 47 vaittAman
avulla, jotka liittyivat perehdytyksen suunnitteluun, toteutukseen ja arviointiin. Kolmella avoi-
mella kysymyksella kartoitettiin nykyisessa perehdytyksessa hyvin toimivia ja sailytettavia
asioita, nykyisen perehdytyksen ongelmia ja haittoja sek& mahdollisia kehittamiskohteita. Ky-
selylomake luotiin taté tutkimusta varten. Kysely lahetettiin 146 uudelle tyontekijalle ja kyse-
lyyn vastasi yhteensa 58 henkil6a, joista 49 oli tyéterveyshoitajia ja yhdeksan tydfysiotera-
peutteja. Vastausprosentti oli 40 %.

Uusien tydntekijoiden mielestd hyvin toimivia ja sailytettavia asioita nykyisessa perehdytyk-
sessa olivat vastaanotto tydpaikalla, vuorovaikutus perehdytystilanteissa seka perehdytta-
jien osaaminen. Tyontekijat pystyivat sitoutumaan tydpaikan arvoihin ja kokivat olevansa osa
moniammatillista tiimia perehdytysjakson jalkeen.

Tutkimustulosten perusteella perehdytyksen ongelmat, haitat ja kehittAmiskohteet liittyivat
perehdytysprosessin systemaattisuuden ja suunnitelmallisuuden puutteisiin. Perehdytys-
jakso koettiin liian lyhyeksi eika perehdyttgjilla ollut aina riittdvasti aikaa perehdyttamiseen.
Uusien tyontekijoiden tiedoissa ja taidoissa oli puutteita perehdytysjakson paatyttya. Osaa-
mista ja lisdperehdytystarpeita ei kartoitettu systemaattisesti. Avoimissa vastauksissa ni-
metty perehdyttdja ja vertaistuki koettiin erityisen tarkeiksi.

Tutkimuksen tullaan hyédyntamaan kohdeorganisaation tydterveyshuollon perehdytyksen
kehittAmisessa.

Avainsanat Perehdyttdminen, perehdytysohjelma, perehdytysprosessi, uusi
tyontekija, tyéterveyshuolto, tydterveyshoitaja, tyofysioterapeultti
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Abstract

Raili Vartiainen
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The purpose of this study was to evaluate the present situation of the orientation process in
an Occupational Health Care unit, from Occupational Health Care Nurses and Occupational
Physiotherapists point of view. This work-related study was carried out in a private Occupa-
tional Health Care Unit in Finland and it is part of the organizations larger orientation devel-
opment project.

Data for this study was gathered by a structural questionnaire that included 47 arguments
about planning, implementing and evaluating orientation. With three open questions the
goal was to find out the things that went well in orientation, the problems and disadvantages
in orientation and suggestions for improvement. The questionnaire was developed for this
study and it was sent to 146 employees and 58 responded. 49 of respondents were Occu-
pational Health Care Nurses and nine were Occupational physiotherapist. The answering
percentage was 40 %.

According to the opinions of the employees, welcoming to the new workplace was very well
done. They also find the interaction in orientation situations good and they felt that the pre-
ceptors had a good know-how. Employees were able to commit with organizations values
and they felt being a part of the multi-professional team after the orientation period.

The study showed that the biggest problem and disadvantage in orientation was that the
orientation process was not systematically planned and implemented. The orientation pe-
riod was too short and the preceptors did not always have enough time for the new em-
ployee orientation. Employees had some gaps with their working skills after the orientation
period and their capacity to perform tasks was not systematically evaluated. Open questions
showed the named preceptor and collegial support had an important role in orientation pro-
cess.

The results of this study can be used to develop unit’s orientation process as part of organ-
izations larger orientation development project.

Keywords orientation program, orientation process, onboarding process,
new employee, occupational health nurse, occupational phys-
iotherapist.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyén aiheena on uuden tydntekijan perehdyttaminen tyéterveyshuol-
lossa. Perehdytys on lakisaateista ja sen tavoitteena on antaa tyontekijalle valmiudet
tydskennella tydyhteisdssaan ja tydtehtavissddn oikein ja sujuvasti seka terveellisesti ja
turvallisesti (Tyoturvallisuuskeskus 2019; Tyo6terveyslaitos 2019a). Hyvin suunnitellun ja
toteutetun perehdytyksen avulla voidaan tutkitusti vaikuttaa organisaation tuottavuuteen,
lisata tyontekijoiden tyodtyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota seka vahvistaa uusien tyonteki-
jéiden sitoutumista tydyhteis6on (Eklund 2018: 20-26). Mikéali perehdytys jaa maaralli-
sesti tai laadullisesti puutteelliseksi, vaikeuttaa se tydssa suoriutumista ja voi pahimmil-
laan johtaa tydntekijan irtisanoutumiseen pian perehdytysjakson jalkeen. Talldin yrityk-
sissa menetetaan kokonaan rekrytoinneista ja perehdytyksesta aiheutuneet kalliit kus-
tannukset. (Manka — Hakala 2011: 19-20.)

Perehdytys aiheena on ajankohtainen, silla tyoikaisten ik&luokkien pienentyessé Suo-
messa, monille aloille on ennustettu tydvoimapulaa, jonka seurauksena kilpailu ammat-
titaitoisista ja koulutetuista tyontekijoistéd kasvaa. Terveydenhuoltoalalla elakoityminen
lisdantyy voimakkaasti seuraavan kymmenen vuoden aikana, jolloin tydpaikkojen veto-
voimaisuus ja tyoelaméan laadun parantaminen nousevat tarkeiksi kilpailuvalteiksi osaa-
vien tyontekijdiden rekrytoinnissa ja tydpaikkaan sitouttamisessa. (Jokisaari ym. 2015:
1, 21.) Onnistuneella perehdytykselld voidaan vaikuttaa yrityksen vetovoimaisuuteen ja
tydnantajaimagoon. Nuoriin sairaanhoitajiin kohdistuneen tutkimustiedon perusteella,
hyva perehdytys vaikuttaa ratkaisevasti tydpaikkaan sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen
(Eklund 2018: 34-35).

Tyoterveyshuolto on asiantuntijaorganisaatio, jonka toiminnan kulmakiviéd ovat tyonteki-
jéiden ammattitaito ja osaaminen. Niitéd ilman yritys ei voi onnistua perustehtavassaan.
Hyvin suunniteltu perehdytysprosessi on parhaimmillaan johtamisen véline, joka liittyy
saumattomasti organisaation muuhun toimintaan, kuten rekrytointiin ja osaamisen kehit-
tamiseen (Eklund 2018: 27). Asiantuntijaorganisaatiossa perehdytyksen ei tule olla vain
uuden tydntekijan sopeuttamista uuteen tyépaikkaan, vaan uuden tydntekijan mukanaan
tuoman osaamisen avulla on mahdollisuus vahvistaa organisaation osaamista, toimintaa
ja kehittymista (Ketola 2010: 21).
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Taman tutkimus on tydelamalahttinen ja se toteutetaan osana kohdeorganisaation laa-
jempaa perehdyttamisen kehittdmishanketta. Tutkimuksen avulla on tarkoitus kartoittaa
kahden tyoterveyshuollon ammattiryhman, tyofysioterapeuttien ja tydterveyshoitajien,
nakemyksia nykyisesta perehdytyksesta, sen toimivuudesta seka perehdytyksen kehit-
tamistarpeista. Tutkimusmenetelm& on kvantitatiivinen ja aineistonkeruumenetelméané
kaytetaan strukturoitua kyselylomaketta. Opinnaytetyon tuloksia hyddynnetaan kohde-

organisaation perehdytyksen kehittdmisessa.

Tassa tydssa kaytetddn termeja yritys, tydnantaja ja organisaatio toistensa synonyy-
meind. Perehtyjalla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa uutta, alle 2 vuotta tydsuhteessa
ollutta tydntekijaa. Perehdyttajalla tarkoitetaan kaikkia henkil6ita, jotka tekevat perehdy-
tysty6ta, mukaan lukien esimiehet. Perehdytys ymmarretaan tassa tydssa kaksisuuntai-
sena ja vuorovaikutuksellisena prosessina, jonka onnistumiseen vaikuttavat perehdytta-
jien ja perehtyjan toiminta seké kaytetyt perehdytysmenetelmét (Eklund 2018: 39, 54—
55). Perehdytys prosessin mallintamisessa apuvalineena hyédynnettiin Ketolan (2010)
vaitoskirjatutkimukseen perustuvaa toimivan perehdyttamisen prosessikuvausta. Pereh-
dytyksen yhtena tarkeimpana tavoitteena on oppiminen, jolla tarkoitetaan perehtyjan tie-
doissa, taidoissa tai tunteissa tapahtuvia muutoksia. Kirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuk-
siin perustuen oletuksena on, etté yksilén oppimiseen vaikuttavat muun muassa pereh-
tyjan aiempi osaaminen, kokemukset, oppimisilmapiiri ja tunteet. (Kupias — Peltola 2019:
37,45.)

Koska tutkimuksen tarve ja lahtokohta oli tydelamalahtoinen, toiseksi maariteltavaksi ka-
sitteeksi muodostui kohdeorganisaation, tassa tapauksessa, tydterveyshuollon toiminta.

Naita kasitteitd on kuvattu ja maaritelty tdman tyon teoriaosuudessa.

2 Perehdyttdminen

2.1 Tyo6hon perehdyttdminen

Perehdyttdminen tyopaikalla tarkoittaa kaikkia niitd toimenpiteita, joilla autetaan ja tue-
taan tyontekijaa paasemaan alkuun tyéssaan, selviytymaan siind mahdollisimman itse-
naisesti seka sopeutumaan tydymparistbonsa ja tydyhteiséonsa. Laajemmin ajateltuna
perehdytys on kaksisuuntainen prosessi, jossa seka tyontekija etta tydyhteiso ja organi-
saatio kehittyvat. (Eklund 2018: 25; Karjalainen 2010: 26; Kupias — Peltola 2009: 19.)
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Perehdyttdminen liitetdén yleensa uuden tydsuhteen aloitukseen, mutta perehdyttami-
sesta puhutaan myos silloin, kun tyontekijalle annetaan tyon opastusta tyOtehtavien
muuttuessa saman organisaation sisalla tai kun tyontekija palaa takaisin tydohon pitkan
poissaolon jalkeen. Perehdyttamista tarvitaan myos uusia tydmenetelmia ja laitteita kayt-
t6ON otettaessa, sijaisia ja tilapaisia tyontekijoita seka opiskelijoita tybhdn opastettaessa.
(Kupias — Peltola 2009: 18; Ty6turvallisuuskeskus 2019; Kangas — Hamalainen 2008:
3)

Kasitteena perehdyttaminen ei ole yksiselitteinen, vaan se pitda toimialasta ja yksittai-
sesta organisaatiosta riippuen, sisallaan eri asioita. Kirjallisuudessa perehdyttdmisen ko-
konaisuus jaotellaan usein varsinaiseen perehdytykseen ja tydnopastukseen. Perehdy-
tyksella tarkoitetaan talldin tyontekijan vastaanottoa ja yleisperehdytysta, joilla tavoitel-
laan tyontekijan sopeutumista uuteen tydpaikaan ja tydyhteisdon, kun taas tybnopastuk-
sella tahdataén varsinaisten tydtehtavien omaksumiseen ja hallintaan. Tallainen jaottelu
korostuu erityisesti tuotannollisissa tehtavissa, joissa tyoturvallisuusasiat ovat perehdy-
tyksen keskidssa ja koulutetut tydhdn opastajat vastaavat naiden asioiden perehdytyk-
sestd. Perehdyttdmisen kasite on kuitenkin nykyisin laajentunut monessa organisaa-
tiossa kattamaan seka yleisperehdytyksen ettd tyonopastuksen. Toimihenkildiden pe-
rehdytyksella tarkoitetaan prosessia, joka kattaa sek& uusien tyontekijdiden sisdénajon
tuleviin tyotehtaviinsa ettéa perehdytykseen liittyvat sisdanajo-ohjelmat. (Kupias — Peltola
2009: 18-19; Ketola 2010: 84.)

Perehdyttamiseen liitetddn usein muitakin kasitteitd, kuten ohjaaminen, neuvonta ja tie-
donantaminen. Myds lahikasitteet tydnohjaus, valmennus (coaching) ja tydssa oppimi-
sen ohjaus rinnastetaan perehdytykseen, mutta niiden toiminnan tavoite ja toimintatapa
poikkeavat varsinaisesta perehdytyksestd. Ohjauksellisena menetelmana perehdytyk-
seen liitetd&n usein mentorointi, joka ei ole varsinaisesti perehdyttdmistad, mutta soveltuu
hyvin perehdyttamisen jalkeiseksi tukimuodoksi pitkdkestoisuutensa ja oppimista tuke-
van tyoskentelyotteen vuoksi. (Lahti 2007: 16; Karjalainen 2010: 26—27; Salojarvi 2009:
166-167.)

Perehdytyksen sisalto ja tyotehtaviin liittyvat osaamisvaatimukset ovat hyvin toimiala- ja
organisaatiokohtaisia. Kirjallisuudessa ja oppaissa, seka yrityksilla itselladn onkin ole-
massa monenlaisia listoja ja kaavioita asioista, joista perehdytyksessa tulisi kayda lapi.
(Ketola 2010: 72.) Alla olevassa kuviossa 2. perehdytysprosessin osa-alueet on kuvattu

kuutena eri sektorina, joiden tulee linkittya toisiinsa ja jotka eri organisaatioissa vaativat
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erilaista painotusta. Osa-alueita ovat organisaation toiminta, prosessit ja kaytanteet, ver-
kostot, vastuu-alueet ja tavoitteet, tyotehtavddn opastaminen sekd kehittymisen seu-
ranta. (Eklund 2018: 92.) Mallia voidaan hyddyntaa perehdytyksen sisallon suunnitte-

lussa.
Ty6tehtavien | Organisaation
opastaminen toiminta
Vastuualueet Prosessit ja
ja tavoitteet kaytdnteet
Kehittymisen Verkostot
seuranta
Kuvio 1. Perehdytyksen kuusi osa-aluetta (Eklund 2018:92)

Erilaisissa tyotehtdvissa ja organisaatioissa perehdyttamisessa kaytetddn erilaisia pe-
rehdytyskonsepteja ja -menetelmia. Konseptin tai menetelmén valintaa tehtdessa tulee
pohtia minkalainen perehdyttdminen missakin tilanteessa auttaa tyontekijoita ja koko or-
ganisaatiota menestymaan. Eri asioihin perehdyttdmisessa voidaan kayttaa erilaista
otetta. Esimerkkeina erilaisista perehdytyskonsepteista on tassa nostettu esiin sopeut-
tava, dialoginen tai kdanteinen perehdyttdminen. Sopeuttavassa perehdytyksessa orga-
nisaation uudet tyontekijat sopeutetaan tai sosiaalistetaan jarjestelmallisesti olemassa
oleviin tydtapoihin ja kaytantdihin. Dialogisessa perehdyttamisessa uuden tyontekijan
osaamisesta ja halutaan hyotya ja dialogisen keskustelun kautta han p&asee vaikutta-
maan organisaation myos kehittymiseen. Kaanteisessa perehdyttamisessa tulokas val-
mentaa tiimia jakaen osaamistaan ja nakemyksiaan. Perehdyttdjan rooli on talldin toimia
itse oppijana. Yleensa organisaatioissa tarvitaan naita kaikkia konsepteja eri tilanteissa.
(Kupias — Peltola 2019: 29-30.)

Perehdyttamisesta ja perehdytyksen lainsdadannollisten vaatimusten toteutumisesta on
paavastuussa esimies. Esimies huolehtii perehdytysprosessin etenemisesta sovitulla ta-
valla seka varmistaa, etta tydntekijan osaaminen on hanen tehtaviinsa riittavalla tasolla

perehdytyksen paatyttyda. Kaytannon perehdytykseen ja tydnopastukseen voi kuitenkin
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osallistua kuka tahansa tehtavaan nimetty henkild. Perehdyttdjana voi toimia henkilosto-
hallinnon edustaja, organisaation nimetty kouluttaja, tytkaveri tai muu erityisosaamista
omaava asiantuntija. Joissain tapauksissa perehdytykseen voi osallistua myds organi-
saation ulkopuolinen henkilo tai asiakkaat. Monilla tydpaikoilla toimii erikseen nimettyja
perehdyttdjia, joiden tydtehtaviin perehdyttdminen kuuluu. Heilla ei yleensa ole tyénjoh-
dollista valtaa eikd vastuuta, vaan he toimivat yhteistytssa esimiehen kanssa. (Eklund
2018: 140; Salojarvi 2009: 138; Surakka 2009; 72; Kupias — Peltola 2009: 46 — 47, 82,
95.) Perehdytysta toteuttavien eri osallistujien roolit ja vastuut on tarked maaritelld, jotta
valtytaan paallekkaisyyksilta kaytannon perehdytyksessa. Epaselva vastuunjako pereh-
dytykseen osallistuvien valilla on yksi yleisimmista perehdytyksen epéakohdista. (Eklund
2018: 140; Ketola 2010: 162, Kupias — Peltola 2009: 59.) Ty6njakoon ja rooleihin liittyvia
epaselvyyksia voidaan selventda perehdyttdmiskoulutuksen ja -ohjeiden avulla, joita tu-

kevat intranet tai erilaiset koulutuskansiot (Ketola 2010: 125).

Perehdytysta voidaan toteuttaa yhteisissa perehdytys- tai koulutustilaisuuksissa, kaytan-
non tyon tekemisen aaressa, keskustellen esimiehen, perehdyttajan, kollegan ja/tai tii-
min kanssa. Perehdytyksessa voidaan hyddyntdd myds ryhmatydskentelyd, itsendista
opiskelua seka erilaisia tyovalineitd, kuten videoita, itsearviointia, ohjekirjoja tai testeja
ja peleja. Perehdytysprosessit siirtyvat tulevaisuudessa entistd enemman digitaaliseen
ymparistoon, jolloin perehdytys ei ole aikaan, paikkaan tai perehdyttajan lasnaoloon si-
dottua. Tama tukee ja mahdollistaa entistd paremmin perehtyjén itsenaista vastuuta ja
toimintaa perehdytyksen toteutuksessa, mutta se ei kuitenkaan saa korvata taysin vuo-
rovaikutuksessa tapahtuvaa perehdytysta. (Eklund 2010: 79,182.) Henkiléstdammattilai-
set voivat koko yrityksen tasolla tehda paljon laadukkaan ja tuloksellisen perehdyttami-
sen hyvéaksi. He voivat luoda hyvia perehdyttamisté tukevia rakenteita, rakentaa pereh-
dytyskonsepteja, tuottaa perehdytysmateriaalia ja muistilistoja, lisata ohjelmia ja tietoa
yrityksen sisdisiin tietoverkkoihin, jarjestédé yhteisia perehdytystilaisuuksia seké tukea
esimiehid ja perehdyttgjia tydssdan erilaisen koulutuksen ja valmennuksen avulla. (Ku-
pias — Peltola 2009: 73.)

Perehdyttdminen koostuu useasta osa-alueesta, jotka on esitetty alla olevassa kuviossa
1. Ty6hon ja ty6tehtavaan perehdyttdmisessa keskitssé on kyseinen tydtehtava ja siihen
liittyvat vastuut seké tydtehtavan sisalto ja tydymparistd. On tarkeaa, ettd tyontekija oppii
tuntemaan myds yrityksen toimintatavat, kulttuurin ja arvot. Laajempi tietamys yrityksen
toiminnasta auttaa ymmartdmaan oman tehtéavan tavoitteita yrityksen tavoitteista kasin.

Tyontekijan tulee myds oppia tuntemaan mahdollisimman hyvin verkostot, joissa han
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tyoskentelee. Verkostotuntemus auttaa tyontekijan siséénajossa ja tukee perehtymisen

onnistumista. (Ketola 2010: 71.)

Perehdyttiminen

Tydnantaja-
yrityksen
laajempi
tuntemus

Tyo6tehtavaan ja
tydhan
perehdyttaminen

Tyonantaja-
yrityksen arvot
ja kulttuuri

Verkoston
tuntemus

Kuvio 2. Perehdyttamisen osa-alueet (Ketola 2010: 71)

Perehdyttdminen on tassa tydssa ylakasite ja silla tarkoitetaan uuden tydntekijan laaja-
alaista asiantuntijatehtaviin perehdyttamista, joka sisaltéda kaikkia yllamainittuja pereh-
dyttamisen osa-alueita. Perehdytys kuvaa tassa tydssa tyontekijan perehdyttéamista kay-
tannodn toimintana. Uudesta tyontekijasta kaytetddn synonyymind nimitysta perehtyja,
joka kuvastaa uuden tydntekijdn osallistuvaa otetta ja vastuuta omasta oppimisestaan,
paremmin kuin nimitys perehdytettava, jossa tyontekija on ikdan kuin passiviinen tietoa
vastaanottava henkild. Koska tutkimuksen kohteena olevan yrityksen nimed ei julkisteta

tassé tyossa, kaytetdan siitd nimea kohdeorganisaatio.
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2.2 Perehdytys lainsdadannossa

Perehdyttamista sdatelevat Suomessa lait ja asetukset, jotka tulee ottaa huomioon, kun
perehdyttamista suunnitellaan, jarjestetddn ja kehitetaan. Perehdyttdmista saatelee eri-
tyisesti tydsopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki. Niita tdydentavat muun muassa yhdenver-
taisuuslaki, laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, laki yhteistoiminnasta yrityk-
sissé seka laki tydsuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta. Pereh-
dytys voi liittyd myos tydehtosopimuksiin. (Kupias — Peltola 2009: 20-21.) Lisaksi pereh-
dytys on mainittu myds sosiaali- ja terveydenhuoltoalan valvonnan (Valviran) toimin-
nassa. Valviran ohjeen mukaan yksityisen terveydenhuollon omavalvontasuunnitelmaan
on kuvattava menettely, joilla uusille tyontekijéille ja opiskelijoille neuvotaan ja opetetaan
kaytdssa olevat tydmenetelmat ja toimintatavat. (Valvira 2019.) Aluehallintoviraston
(AVI) tydsuojelun vastuualueisiin kuluu tarvittaessa selvittdd miten perehdytysta ja opas-

tamista on tydpaikalla annettu (Aluehallintovirasto 2019).

Tybsopimuslain (2001) mukaan tydnantajan tulee huolehtia siitd, etta tydntekija voi suo-
riutua tyostaan yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tybmenetelmid muutettaessa tai
kehitettaessa. Tyonantajan on pyrittava edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya
kykyjenséd mukaan tyourallaan etenemiseksi. Tydsopimukseen on kirjattu koeaika, joka
on tarkoitettu molemminpuolisen soveltuvuuden arviointiin. Tyonantajan on siten seurat-
tava uuden tyontekijan osaamisen kehittymistd, koeajan puitteissa ja perehdytyksen
myo6ta. (Tyosopimuslaki 55/2001 § 1, § 4; Kupias — Peltola 2009: 22.)

Tyoturvallisuuslaki (2002) velvoittaa tydnantajaa perehdyttamaan tyontekijan tyoéhon,
tydpaikan olosuhteisiin, tyémenetelmiin, tyévalineisiin ja niiden oikeaan kaytt6én seka
turvallisiin tydtapoihin. Perehdytysta on annettava erityisesti ennen uuden tyon tai tehta-
van aloittamista tai ty0tehtéavien muuttuessa sekéa ennen uusia tyovalineita ja -menetel-
mien kayttdon otettaessa. Lain mukaan ohjausta ja opetusta tdydennetaan aina tarvitta-
essa. Tyoturvallisuuslaki edellyttdd myos, ettd vakivalta tydssa pyritaan estamaan enna-
kolta. Tyoturvallisuuslaissa tyota ja turvallisuutta koskevissa sdadoksissa tulee siten
huomioida myds ty6hon liittyva ilmeinen vékivallan uhka ja siihen liittyvat ohjeistukset,
joihin tyéntekijat tulee perehdyttda. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, § 14, § 27.)

Yhdenvertaisuuslaki (2014) kieltaa syrjinnan tydelaméssa ian, etnisen tai kansallisen al-

kuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan,
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vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen ja muun henkil6on liittyvan syyn perus-
teella. Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (1986) puolestaan kieltdé sukupuo-
leen perustuvan syrjinnén ja velvoittaa tybnantajaa edistamé&én tasa-arvoa naisten ja
miesten valilla. Perehdyttdmisessa on siten luotava tyéntekijalle mahdollisuudet menes-
tya tydssédéan sukupuolesta tai taustasta riippumatta. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 §
8, Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986 § 1, § 6; Kupias — Peltola
2009: 25.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (2007) edellyttaa, etta tyohon tulijalle on annettava tar-
peelliset tiedot tydpaikkaan ja yritykseen perehtymiseksi. Lisaksi yrityksessa on laadit-
tava yhteistoimintaneuvotteluissa vuosittain henkildsto- ja koulutussuunnitelma tyonteki-
jéiden ammatillisen osaamisen yllapitamiseksi ja edistamiseksi. (Laki yhteistoiminnasta
yrityksissa 334/2007 § 15, § 16.)

Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta (2006) méaaéritte-
lee tydnantajan ja tyontekijan yhteistoimintaa ja sen muotoja. Muun muassa tyéntekijoille
annettavan opetuksen, ohjauksen ja perehdyttamisen tarve ja jarjestelyt on kaytava lapi
yhdessa tyosuojelutoimikunnassa. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuoje-
luyhteistoiminnasta 44/2006 § 26.)

Laki potilaan asemasta ja oikeuksista (1992) turvaa potilaan oikeutta hyvaan terveyden-
ja sairaanhoitoon seka kohteluun. Edelleen laki ja asetus terveydenhuollon ammattihen-
kilista (1994) turvaa potilasturvallisuutta ja terveydenhuollon palvelujen laatua varmis-
tamalla, ettd tassa laissa tarkoitetulla terveydenhuollon ammattihenkilolla on ammattitoi-
minnan edellyttdma koulutus, muu riittdvd ammatillinen patevyys ja ammattitoiminnan
edellyttamat muut valmiudet. Vaikka laeissa ei suoraan mainita perehdyttamista, voi-
daan laadukkaalla perehdytykselld varmistaa ndiden myds asioiden toteutumista. (Laki
potilaan asemasta ja oikeuksista 785/1992 § 3; Laki terveydenhuollon ammattihenki-
I6ista 559/1994 § 2.)

Perehdyttdminen saattaa olla mainittu myds joissain tydehtosopimuksissa, erityisesti
palkkaan liittyvissé pykalissa, joissa otetaan kantaa perehdyttajan ja perehtyjan palk-
kaukseen (Kupias — Peltola 2009: 26).
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2.3 Perehdytyksen tavoitteet

Perehdytyksen tavoitteena on, etta uusi tydntekija oppii hallitsemaan tyénsa, sopeutuu
uuteen tydymparistbonsa ja tyoyhteisoonsa. Perehdytysjakson pééatyttya tyontekijan tu-
lisi pystyd mahdollisimman taysipainoiseen ja itsenaiseen tydskentelyyn. Laajemman
perehdytyksen tavoitteena on antaa kokonaiskuva organisaatiosta, sen toiminnasta ja
tyoyksikon tyosta. (Eklund 2018: 25; Salojarvi 2009: 138; Surakka 2009: 77.) Hyvin suun-
nitellun perehdytyksen tavoitteena on my6s organisaation oppiminen. (Eklund 2018: 38—
39; Kupias-Peltola 2009: 29, 46).

Uuden tydntekijan tavoitteena on oppia organisaation toimintatavat ja -mallit seka yritys-
kulttuuri ja sitoutua noudattamaan niitd. Hanen tulee omaksua tyétehtavat, tydolosuhteet
ja tydymparistd, oppia kayttamaan koneita, laitteita ja tietokoneohjelmia seka oppia toi-
mimaan tytyhteistssa ja verkostoissa tehokkaasti muiden kanssa. (Eklund 2018: 25.)
Liséksi hanen tavoitteenaan on tulla taysivaltaiseksi ja aktiiviseksi tydyhteison jaseneksi,
joka vaikuttaa myonteisesti tydpaikan ilmapiiriin (Surakka 2009: 77). Mikali uusi tyonte-
kija on haettu tayttdmaan jotain erityistd osaamisaukkoa organisaatiossa, liittyvat tavoit-
teet ja perehdyttdmisen painopiste tuolloin juuri tdhan rooliin ja tehtavaan (Ketola 2010:
21).

Tybnantajapuolella perehdyttdmisen tavoitteet vaihtelevat néakdkulmasta riippuen. Esi-
merkiksi yrityksen henkildstohallinnon nakdkulmasta perehdytyksen tavoitteet liittyvat
usein perehdytysprosessin toimivuuteen, koska hyvin onnistunut perehdytys parantaa
yrityksen tyonantajakuvaa ja siten sen vetovoimaisuutta tydnantajana. Liikkeenjohdon
tai linjaorganisaation silmin perehdytyksen tavoitteena korostuu operatiivisen toiminnan
tehostuminen. (Ketola 2010: 119-120.) Esimiehen tavoitteena on puolestaan saada
tyontekija kaytadnnossa tydskentelemaan tuottavasti mahdollisimman lyhyessa ajassa.
Organisaatioissa, joissa toivotaan tyontekijoiden pitkaaikaista sitoutumista, esimiehen
tarkeana tavoitteena on varmistaa tyontekijan tyéssa viihtyminen ja sita kautta organi-

saatioon sitoutuminen. (Eklund 2018: 28.)

Perehdytyksen tavoitteet siis vaihtelevat organisaatiosta, tyotehtavasta ja perehdytetta-
vasti riippuen. Organisaation nakokulmasta on tarkead, etta perehdytyksen tavoitteet ja
se mit& sen avulla halutaan saavuttaa, maaritellaan yrityksen omista lahtokohdista. Yri-

tyksen tavoitteita voivat olla esimerkiksi organisaation strategian tukeminen, tytpaikka-
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kulttuurin vahvistaminen, tehokasta tiimityd, itsenaisen tytskentely tai vahva vastuunot-
tokyky. Edelleen perehdytyksella voidaan tavoitella tyontekijoiden nopeaa oppimista,
tyontekijan osaamisen potentiaalin hyddyntamisté organisaation kayttoon, tydntekijoiden
sitoutumista ja tutustumista toisiinsa, yksil6llisten ominaisuuksien huomioimista tai vuo-

rovaikutuksen laadun parantumista. (Eklund 2018: 29 — 30.)

2.4  Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi on johtamisen vdline, jolla johdetaan organisaatiosta kohti sen ta-
voitteita. Kokonaisvaltaisen perehdytysprosessin suunnittelussa tulee huomioida, etta se
on linjassa organisaation strategian kanssa ja etta se linkitetdan yhteen yrityksen muiden
prosessien kanssa. Perehdytys liitetdan usein rekrytointiprosessiin, mutta se voi olla
my0s osa yrityksen osaamisen kehittdmisen kokonaisuutta, jolloin perehdytysjakson jal-
keen uusi tydntekija siirtyy vahitellen yrityksen yleisen koulutuksen ja kehittamisen pii-
riin.. Perehdytyksessa kaytdvien seuranta- ja arviointikeskustelujen tulee olla linjassa
yrityksen muiden keskustelukaytanteiden kanssa. (Eklund 2010: 27-28, 94; Kupias —
Peltola 2009: 20, 36-42, 72.)

Toimiva perehdytysprosessi on hyvin suunniteltu ja organisoitu, laadukkaasti toteutettu
ja arvioitavissa oleva. Hyvin suunniteltu tarkoittaa, etta tyéhon tulijan yksilélliset tarpeet
otetaan huomioon. Hyvin organisoitu tarkoittaa, ettd yrityksessa kaytetddn kaikkien tie-
dossa olevaa perehdytysprosessia, joka helpottaa opetuksen jaksottamista ja seurantaa.
(Kupias — Peltola 2019: 214-215; Surakka 2009: 73.) Perehdytysprosessin tulee olla
oikeudenmukainen, tasalaatuinen ja lapinakyva. Lapinakyvyyden ansiosta kaikkien pe-
rehdytykseen osallistuvien on mahdollista hahmottaa, mit& mista perehdytyksen koko-
naisuus muodostuu. Suunnitelmallisen perehdytyksen etuna on, ettd kaikki tyontekijat
saavat samanlaista perehdytystd ja siten samanlaiset mahdollisuudet onnistua tyos-
saan. Laadukkaassa suunnittelussa otetaan huomioon ketk& osallistuvat perehdytyksen
toteutukseen, mitd asioita perehdytyksessa kaydaan lapi, mika on perehdytyksen aika-
taulu ja lapivienti aika sekd mitd menetelmid kaytetaan. (Eklund 2018: 20, 30-31, 76,
79.) Suunnittelussa on mygds kartoitettava, minkalaista yhteistd perehdytysmateriaalia
perehdytyksessa on mahdollista hyddyntdd ja/tai onko sité tarvetta kehittdd (Ketola
2010: 100). Lopuksi on maariteltdva miten organisaatiossa perehdytysta arvioidaan sys-
temaattisesti (Eklund 2018: 120).

metropolia.fi WM etropolia



11

Perehdytysprosessin kesto vaihtelee paljon toimialasta ja tyotehtavasta riippuen. Siihen
vaikuttaa myds tydntekijan aiempi tydkokemus ja osaaminen. (Surakka 2009: 75.) Yksi-
I6llisyys on tarke&& huomioida perehdytyksessa, silla kaikki eivat tarvitse samanlaista
perehdytysta (Eklund 2010:114Perehdytysprosessi paattyy, kun tyontekijalla on riittéavat
valmiudet selviytya tydstdén ja han on sosiaalistunut osaksi tydyhteisda (Salojarvi 2009:
138). Perehdytysjakson paatteeksi, ja yleensa koeajan puitteissa, kdydaan palautekes-
kustelu (Kupias — Peltola 2009: 59). Tydtehtavasta riippuen perehdyttaja voi kuitenkin

toimia tyontekijan tukihenkiléna vield ensimmaisen tyévuoden ajan (Salojarvi 2009: 139).

Kokonaisvaltaista perehdytysprosessia tulee sen toteutumista seurata ja arvioida syste-
maattisen palautteen avulla, jotta sita voidaan kehittaa. Perehdytysprosessiin kuvataan
selkeasti keneltd ja miten palautetta kerataan, minne se palautetaan ja miten sita jat-
kossa tydstetddn. Nain varmistetaan, ettd kehitystarpeet siirtyvat kaytantéon. (Eklund
2010: 20, 132-133.)

Ketola (2010) on mallintanut vaitdskirjassaan alla kuviossa 3 esitetyn perehdyttdmisen
prosessin tutkimustulostensa pohjalta. Mallin tarkoitus on havainnollistaa ajallisesti toi-

mivaa ja etenevaa perehdyttamista rekrytoinnista seurantaan saakka.

/' Rekrytointi prosessi A /'/ Perehdyttdmisprosessi

Palaute

tutustuminen

Ennakko- T Ennakko- [ Perehdytys- Perehdytys- ST
materiaali yosop materiaali [ suunnitelma tilaisuus

s Tydtehtaviin Tydtehtaviin
opastaminen tutustuminen

S5 o< o

Palaute

Verkostoituminen

Kuvio 3. Perehdyttamisen prosessi (Ketola 2010:138)
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Ketolan (2010) mallissa perehdyttamisen prosessi alkaa rekrytointiprosessin paattyessa,
kun henkild on valittu tydsuhteeseen ja tydsopimus allekirjoitettu. Tyohon tulijalle anne-
taan ennakkomateriaalia tutustuttavaksi joko rekrytointivaiheessa ja/tai viimeistaan siir-
ryttdessa perehdytysprosessin puolelle. Perehdytys alkaa heti tyén aloituspéivana. Tyo-
suhteen alussa tyontekijan kanssa laaditaan perehdytyssuunnitelma, jonka pohjana toi-
mii esimerkiksi taulukko johon on kirjataan perehdytettavat asiat, vastuuhenkiltt ja pe-
rehdytyksen toteutumisen ajankohta. Myds ty6hon ja tydtehtaviin perehtyminen alkaa
heti tydsuhteen alussa jatkuen lahiviikkojen ja kuukausien ajan. Isossa organisaatiossa
henkildihin ja tiimeihin tutustuminen jatkuu pitkan aikaa ja se limittyy omien tydtehtéavien
kontaktipintoihin (tyoroolit, osastot). Perehdytystilaisuuden tavoitteena on antaa yleis-
kuva organisaatiosta ja jarjestetdan jonkin ajan kuluttua tydn aloittamisesta. Tilaisuu-
dessa esitelldaan yrityksen visio(t), strategiat ja tavoitteet seka arvot ja siella voidaan esi-
tella yleisia toimintatapoja tai keskeisia henkiloitd ja funktioita. Seurannan avulla arvioi-
daan kokemuksia perehdytyksesta. Se voidaan toteuttaa erillisena tilaisuutena tai osana
henkildkohtaista kehityskeskustelua, ilmapiirikartoitusta tai jotain muuta palautekyselya.
Seurannasta pitaa valittya tietoa esimiehelle ja henkilostbosastolle perehdyttamispro-
sessin kehittamisté varten. Tutkimuksen mukaan seuranta tulee jarjestaa asiantuntijaor-
ganisaatioissa viimeistdan kuuden kuukauden sisalla tyon aloittamisesta. Perehdyttami-
seen liittyva verkostoitumisen tarve tulee ndhda laajemmassa kontekstissa kuin varsi-
nainen perehdyttaminen ja se on siksi mallissa kuvattu osittain perehdytyksen ulkopuo-
lelle ulottuvana. (Ketola 2010: 102, 139, 184).

2.5 Uuden tyontekijan perehdyttaminen

2.5.1 Perehdytyksen suunnittelu

Rekrytointi haastattelu ja sen yhteydessa annetut ja saadut tiedot luovat pohjan pereh-
dytettavan tulevalle tydlle. Rekrytointihaastattelun yhteydessa tyohon tulijalle on jo an-
nettu tietoa organisaatiosta, tulevasta tyotehtavasta, tyoyhteiststa seka mahdollisesti tu-
tustuttu tyotiloihin. Myds haastattelija on saanut tarkeaa tietoa tyénhakijan ajatuksista,
nakemyksista ja osaamisesta. TAma tieto tulee valittdd perehdyttdmisestd vastaaville.
(Tyosuojelukeskus 2019; Eklund 2018: 94; Kupias — Peltola 2009: 102.) Siirryttdessa
rekrytointiprosessista perehdytysprosessiin, on tarkeda huomioida, ettd ennen tyésuh-
teen alkamista tyohon tulijalle annetut mielikuvat, lupaukset seka hanen omat odotuk-

sensa toteutuvat myohemmin tyéssa (Eklund 2018: 34; Kupias — Pohjola 2009: 72; Su-
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rakka 2009: 63.) Perehdytyksen ongelmana on usein lilan suuren tietomé&aran liian no-
pea jakaminen. Tyohon tulijalle etukateen tutustuttavaksi annettu ennakkomateriaali yri-
tyksesta voi pienentaé tata ongelmaa. (Ketola 2010: 114.)

Etukateen on suunniteltava kuka ottaa vastaan uuden tyontekijan ja kenen vastuulla on
uuden tyontekijan perehdyttaminen. Oikean henkilon valinta perehdyttajan tehtavaan on
tarkeda. Perehdyttgjalla tulee olla motivaatiota ja kiinnostusta perehdyttdmiseen, perus-
ymmarrysta aikuisen oppimisesta seka kykya hyvaan vuorovaikutukseen. (Surakka
2009: 73.) Hyviin perehdytystaitoihin kuuluvat muun muassa kuuntelemisen ja palaut-
teen antamisen taidot seka tehtavaalueen vahva asiantuntemus. Hyva ja laadukas pe-
rehdyttaminen ei tapahdu itsestdaan. Perehdyttdjid kouluttamalla, voidaan mahdollistaa
hyvin onnistunut perehdytys. (Eklund 2018: 21, Kupias — Peltola 2009: 83.)

Perehdyttdjille tulee varata riittdvasti aikaa tehtavansa hoitoon. Perehdytyksen alussa
perehdyttaja taytyy mahdollisesti irrottaa muista tehtavistaén, jotta hanella on riittavasti
aikaa olla perehtyjan tukena ensimmaisina paivina ja viikkoina. (Eklund 2018: 77; Kupias
— Peltola 2009: 57; Surakka 2009: 64, 74.) Aina kun perehdyttdjind toimii useampia ta-
hoja, vaatii perehdytyksen suunnittelu yhteistyota ja aikataulutusta eri toimijoiden valilla.
Yhteisten perehdytystilaisuuksien avulla varmistetaan, etta yleistieto yrityksesta on ajan-
tasaista ja saman sisaltdista kaikille. (Ketola 2010: 103.)

Uuden tyontekijan perehdytyksessa olennaista on, minkalainen tydyhteisé hénelle ra-
kennetaan. Tyoyhteist tulee valmistaa uuden tyontekijan saapumiseen etukateen. Tyo-
yhteison jasenille tulee kertoa kuka tulee, mihin tehtavaan han tulee ja mité tyojarjeste-
lyja mahdollisesti tarvitaan. Tavoitteena on luoda ilmapiiri, jossa jokaiselta voi kysyéa neu-
voja aina, kun uudella tyontekijalla on epavarmuutta siitd, miten tulisi toimia. (Eklund
2018: 35; Kupias — Peltola 2009: 76, 214 Surakka 2009: 78.) Yhteiset perehdyttamisti-
laisuudet joissa kasitellaan organisaation toimintaan, strategioihin ja arvoihin liittyvié asi-
oita ovat tyontekijoiden mukaan hyoddyllisimpi& vasta noin 2-3 kuukautta tydn aloittami-
sen jalkeen (Ketola 2010: 103,164; Kupias — Peltola 2009: 107).

2.5.2 Tyon aloitus
Kaytannon perehdytys alkaa, kun uusi tyontekija otetaan vastaan tydpaikalla. Onnistunut

vastaanotto ensimmaisena tyépaivana on tarkeda hyvan tydsuhteen luomisessa seka

tyotyytyvaisyyden varmistamisessa jatkossa. Uuden tydntekijan tulee kokea olevansa
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odotettu ja tervetullut tydyhteison jaseneksi. On tarkedd, ettd tyontekija voi alusta asti
tuntea olonsa turvalliseksi ja hyvaksytyksi, eika hanta jateta yksin liian haastaviin tilan-
teisiin. (Eklund 2018: 35; Kupias — Peltola 2009: 96, 104; Surakka 2009: 72, 75; Ketola
2010: 105.)

Uudelle tyontekijalle osoitetaan henkild, jolla on selkea rooli kokonaisperehdytyksen
koordinoinnista, vaikka perehdytykseen osallistuisikin useampia henkil6ita. On tarkeaa,
etta tyontekija voi aina tarvittaessa kaantya ongelmatilanteissa nimetyn henkild puoleen
(Kupias — Peltola 2009: 97.) Varsinkin perehdytyksen alussa uuden tyontekijan tulee
saada riittavasti tukea ja apua, jotta han voi selviytya tydtehtavistaan stressaantumatta
likaa. Mybhemmin suoran ohjauksen tarve yleensa vahenee ja ohjaus voi tapahtua kau-
empaa. (Ketola 2010: 125.)

Ensimmaisena tytpaivana hoidetaan myos kiireisimmat kaytannon asiat kuten tydsopi-
muksen allekirjoittaminen, avaimet, kulkuluvat, tietokoneyhteydet, puhelin, ty6asu ja
muut tarkeat tyon aloittamiseen liittyvat kaytdnnon asiat. Tyontekijalle jarjestetaan tutus-
tumiskierros, jossa esitellaan tyoétilat, mahdollinen oma tydpisteeseensa ja lahimmat tyo-
toverit. Myds organisaation ulkoiset verkostot ja yhteistybkumppanit ovat tarkea osa pe-
rehdytysprosessia. (Ketola 2010: 164; Kupias — Peltola 2009: 93-94, 105; Surakka 2009:
75.) Tyontekija esitellaan tyoyhteisolle ja hanelle annetaan mahdollisuus esittaytya ja
kertoa taustatietoja itsestaan ja osaamisestaan sekd mahdollisesta halukkuudestaan
itse kehittyd tyontekijana. Jokaisen tydyhteison jasenen tulisi tuntea olevansa omalta
osaltaan vastuussa uuden tyontekijan perehdyttamisesta. Esimies vastaa siita, etté tyo-
hon tuleva henkild kohdataan ja hantd kohdellaan oikealla tavalla. (Kupias — Peltola
2009: 55, 77, 81.)

Esimiehen tehtava on kertoa organisaation toiminnasta ja miten tyontekijan tyétehtava
tukee koko yrityksen menestymista. Tyon merkityksen ymmartaminen motivoi, ohjaa ja
kannustaa paivittaista tyon tekemista jatkossa. (Eklund 2018: 101; Kupias-Peltola 2009:
69.) Tyohon tulijan kanssa kaydaan lapi tydtehtavat, vastuualueet seka tehtavakuvauk-
set seka tyon tekemiseen liittyvat henkilokohtaiset tavoitteet. On hyva ja tdsmentéda
missa ajassa uuden tydntekijn tulee saavuttaa tyolle asetetut tehokkuus ja tuottavuus
vaatimukset sekd mita tavoitteiden saavuttamisesta tai saavuttamatta jattAmisesta seu-
raa. (Eklund 2018: 94-95.) Esimiehen tehtavana on perehdyttdd myods muut tydsuhtee-
seen liittyvét ja tydnjohdolliset asiat, jotka eivat kuulu nimetyille perehdyttdjille (Kupias —
Peltola 2009: 82).
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2.5.3 Perehdytyssuunnitelma

Uudelle tydntekijalle laaditaan kirjallinen ja yksil6llinen perehdytyssuunnitelma (Eklund
2018: 76; Ketola 2010: 73; Surakka 2009: 73). Perehdytyssuunnitelmaa laadittaessa tu-
lee ottaa huomioon uuden tydntekijan aiempi kokemus ja osaaminen seka yksilolliset
kehittymistarpeet ja -mahdollisuudet. (Eklund 2018: 131; Kupias — Peltola 2009: 88-89.)
Uuden tyontekijan osaamista arvioitaessa on tarkead huomioida muun muassa tyohon
tulijan aiempi tyokokemus ja/tai harjoittelupaikat (Surakka 2009: 73). Mikali organisaa-
tiossa on tehty tarkempia osaamiskuvauksia tai — karttoja, niita voidaan hyddynt&a tulok-
kaan osaamistason arviointiin (Kupias — Peltola 2009: 89). Perehdyttdmissuunnitelma
kannattaa laatia yhdessa perehdytettdvan kanssa tai joissain tapauksissa han voi laatia
sen kokonaan itse (Kupias — Peltola 2019: 215-216). Tyontekijan osaamista on mahdol-
lista hyddyntaa yrityksen tai yksikon toiminnan kehittdamisessa. Uudella tyontekijalla voi
olla tuoreita ajatuksia tai ndkemyksia nykyisesta toiminnasta. Han voi myos esittdd ky-
symyksia liittyen toimintatapoihin tai kyseenalaistaa nykyisia toimintamalleja, mikali ha-

nelle annetaan siihen mahdollisuus. (Eklund 2018: 38-39).

Perehdytyssuunnitelmaan laaditaan aikataulu, jonka mukaan edetaan. Alussa perehdy-
tysohjelma ei saa olla liian tiivis, vaan siina tulee huomioida perehdytettavan kyky omak-
sua asioita ja aikataulua tulee muokata perehtyjan yksiléllisten tarpeiden mukaan. (Ke-
tola 2010: 114; Kupias — Peltola 2009: 106.) Sen lisaksi, ettd perehdytykselle on maari-
telty organisaation yleiset tavoitteet, tulee tyontekijan perehdytykselle maaritella henki-
|6kohtaiset tavoitteet tehtdvéakuvan ja henkilon osaamisen perusteella. Perehdytykselle
voidaan asettaa valitavoitteita, joiden toteutumista arvioidaan seurantakeskusteluissa.
Seurantakeskustelut ovat perehdyttajan, tai esimiehen, ja uuden tydntekijan vélisia seu-
rantajakson aikana kaytavia keskusteluja, joissa arvioidaan perehdytyksen etenemista
ja mahdollistetaan molemmin puolinen palautteen antaminen. Seurantakeskustelut tulee

suunnitella ja aikatauluttaa hyvissa ajoin etukateen. (Eklund 2019: 120-122.)

254 Perehdytyksen toteutus

Oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa perehtyjan ja perehdyttgjan valilla. Hyva vuo-
rovaikutus ei synny itsesaan, vaan sille on annettava edellytykset ja tilaa. Hyva ja turval-
linen ilmapiiri on yksi edellytys hyvan vuorovaikutuksen syntymiselle. Kiire on yleisin te-

kija, joka heikentaa vuorovaikutuksen laatua. (Kupias — Peltola 2009: 136.) Kaiken oh-
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jauksen ja tuen tarkoituksena on lisatad tyéntekijan itseluottamusta ja -arvostusta (Karja-
lainen 2010: 28). Tama edellyttaa keskinaista kunnioitusta ja arvostusta, aitoa ja tarkkaa
kuuntelua sekd uuden tyontekijdn mahdollisuutta itseilmaisuun. ltsensa ilmaiseminen
tarkoittaa, ettd uskaltaa tuoda keskeneraisiakin asioita yhteiseen kasittelyyn ja ilmaista
omia nakemyksia ja mielipiteitd&n. (Kupias — Peltola 2009: 157 — 158.) Ty6paikan hy-
vaan oppimiskulttuuriin kuuluu rikas vuorovaikutus, jossa on helppo tuoda esiin omia

ajatuksiaan ja ideoitaan (Kupias — Peltola 2019: 206).

Uuden oppimisessa vaaditaan kykya tunnistaa omat vahvuudet. Tarked osa kokonai-
osaamista on tyontekijan oma kasitys itsestaan. Jatkuva ja saanndllinen palaute vahvis-
taa tyontekijan kehittymista. (Kupias — Peltola 2009: 70.) Henkilokohtaista kehittymista
voidaan reflektoida kysymyksilla kuka olen, mita haluan, mitka ovat vahvuuteni ja heik-
kouteni. Naita keskusteluja kdydaan lahiesimiehen ja kollegoiden kanssa ja ne auttavat
tydntekijaa reflektoimaan tavoitteistaan, osaamistaan ja kykyjaa, selventamaan motiive-
jaan, lisddmaan itsetietoisuuttaa ja vahvistamaan identiteettiaan. (Karjalainen 2010: 28.)
Tyontekijalla itselladn on vastuu omasta oppimisestaan ja sita kautta perehdytyksen on-
nistumisesta. Hanella taytyy olla kykya ilmaista miten perehdyttdja ja organisaatio voivat
tukea juuri h&nen oppimistaan seka mitka tehtavat han kokee hallitsevansa ja mihin tar-
vitsee enemman tukea. (Eklund 2019: 167.) Tyontekijan vastuulla voi olla huolehtiminen
prosessin edetessa, ettd kaikki perehdytyksen aukkopaikat perehdytyksessa tulevat hoi-
dettua (Kupias — Peltola 2019: 70).

Perehdytyksen toteutuskaan ei ole pelkastadn esimiehen ja perehdyttajan vastuulla. Jo-
kaisella tyontekijalla on vastuu olla aktiivinen perehtyja ja hakea tietoa itsenaisesti. (Su-
rakka 2009: 77). Erityisesti asiantuntijatydn luonne vaatii taitoja hankkia, yhdistella ja
soveltaa tietoa (Eklund 2018: 106). Erilaiset s&hkodiset oppimisympaéristtt, opetusvideot
ja intranet voivat olla hyodyllisia itsendisessa perehtymisessa. Itsendisesti opiskellusta
siséllostéa on hyva keskustella perehtyjan kanssa, jotta perehtyminen ei jaa nailtd osin
yksin perehtyjan varaan. (Surakka 2009: 73—74.) Asiantuntijan oppimisprosessissa paa-
paino on sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja uuden tiedon omaksumisessa korostuu
ongelmakeskeisyys ja reflektio. (Ketola 2010: 71, 125.) Reflektoinniksi kutsutaan pysah-
tymista ja oman toiminnan tarkastelua. Reflektointi voi kohdistua omaan tapaan tehda

tyota, omiin ajatusmalleihin tai tunteisiin. (Kupias — Peltola 2019: 66.)
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2.5.5 Perehdytyksen seuranta ja arviointi

Esimiehen tulee olla kiinnostunut ja seurata ja arvioida perehtymisen etenemista koko
perehdytysprosessin ajan seurantakeskusteluin. Vain aktiivinen seuranta mahdollistaa
yksil6llisen perehdytyksen. Seurannan tarkoituksena on varmistaa uuden tydntekijan jat-
kuva kehittyminen sovittujen tavoitteiden mukaisesti. lIman palautetta ei ole mahdollista
pysya kartalla prosessin etenemisesta ja osaamisen kehittymisesta. (Eklund 2018: 119,
122; Surakka 2009: 76.) Seurantakeskusteluissa palautetta annetaan puolin ja toisin
seka hyvin sujuvista asioista sek& korjaamista ja kehittamista vaativista asioista. Hyva
palaute on rehellistd, yksildllista, konkreettista ja perusteltua. (Kupias — Peltola 2009:
136-137.)

Perehdytysvaihe paattyy, kun tyéntekija on oppinut tydsséa vaadittavat taidot ja han tie-
ta&, mistd kulloinkin I0ytaa tarvittavat tiedot. Hanet on otettu osaksi tydyhteista ja han
itse tuntee olevansa osa organisaatiota, jossa tyoskentelee. (Surakka 2009: 74; Kupias
— Peltola 2009: 109.) Perehdytysjakson paatteeksi esimies kay tyontekijan kanssa pe-
rehdytykseen liittyvan loppukeskustelun (Kupias — Peltola 2009: 59). Yleensa arviointi
tulee parhaiten hoidetuksi, kun siihen on ennalta maaritelty aikataulutus ja valmis arvi-
ointilomake keskustelun pohjaksi (Salojarvi 2009: 140). Myos perehdytettavalle anne-
taan mahdollisuus antaa palautetta perehdytyksen toteutumisesta. Oppiminen kuitenkin
jatkuu perehdytysjakson jalkeen syventamalla tietoa ja osaamista lisa- ja taydennyskou-
lutuksen avulla. Vastavalmistuneen hoitajan kohdalla tama vaihe voi kestéaa vield puo-
lesta vuodesta kahteen vuoteen. (Surakka 2009: 74). Perehdytyksen paatteeksi laadit-
tavan henkilokohtaisen kehityssuunnitelman ja tulevien kehityskeskusteluiden avulla pe-
rehdytys kytketaan osaksi osaamisen kehittdmisen prosessia (Eklund 2018: 110-111;
Surakka 2009: 76).

2.6 Perehdytyksen vaikutukset

Perehdytyksen vaikutuksia yrityksen liiketoiminnan tavoitteisiin voidaan tarkastella esi-
merkiksi tehokkuuden ja saavutettujen taloudellisten tulosten, asiakastyonlaadun, ja
osaamisen kehittymisen kautta (Ketola 2010:22). Hyvin suunniteltu ja toteutettu pereh-
dytys vaikuttaa myonteisesti organisaation tuottavuuteen, koska se pystyy pitamaan pe-
rehdytysjaksosta aiheutuvan tuottavuuden ja tehokkuuden notkahduksen mahdollisim-

man alhaisena ja lyhytkestoisena (Eklund 2018: 33). Liséksi perehdytettavien tyotyyty-
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vaisyys vaikuttaa tyOpaikkaan sitoutumisen ja sita kautta yrityksen liiketoimintaan. Pe-
rehdytyksella on tarke& merkitys osaamisen, tydmotivaation ja tyossa jaksamisen var-
mistajana (Surakka 2009: 78). Perehdytyksen avulla luodaan edellytykset sille, ettéa tyon-
tekija pysyy kunnossa, on tyytyvéinen, sairastaa vahemman ja huolehtii tyon tuottavuu-
desta (Kupias — Peltola 2009: 20-27). Tyontekijat, jotka ovat hyvin sitoutuneita tyopaik-
kaansa, ovat ty6tyytyvaisempia ja kokevat vahemman stressia ja uupumusta (Surakka
2009: 63). Myods osaaminen ja tyotyytyvaisyys korreloivat keskendan. Mita paremmin

uusi tyontekija osaa tyonsa, sita tyotyytyvaisempi han on. (Kupias — Peltola 2019: 70.)

Puutteellisesti toteutettu perehdyttdminen heikentaa tyéntekijan mahdollisuuksia onnis-
tua tydssaan ja tavoitteissaan yrityksen hyvaksi (Kupias — Peltola 2009: 27). Virheiden
lisaksi voi tulla viivastyksia aikatauluissa eikéa tyon teho ole yhta nopeaa kuin rutinoitu-
neimmilla tekij6illa ja tyontekija saattaa heikentaa seka yrityksen toimintaa etta asiakas-
tyytyvaisyytta (Ketola 2010: 21). Epaonnistuneesti johdettu perehdytys johtaa tuottavuu-
den laskuun ja pahimmillaan tydntekijan irtisanomiseen tai irtisanoutumiseen. Talldin pe-
rehdytys ei saavuta koskaan sille asetettuja tavoitteita. Tutkimusten mukaan nykyisen
tyontekijan korvaaminen uudella maksaa organisaatiolle jopa kaksinkertaisen vuosipal-
kan suuruisen summan. Suurimmat yhteenlasketut menetykset yrityksille ovat saamatta
jaéneet tydpanokset. (Eklund 2018: 20, 32—35; Kupias-Peltola 2009: 16.)

Uuden tyontekijan palkkaaminen tuottaa yritykselle uutta osaamispaaomaa, kunhan or-
ganisaatiolla on kyky vastaanottaa uutta tietoa, muokata olemassa olevia toimintatapo-
jaan seka sopeutua uuden tyontekijan mukanaan tuomaan muutokseen Parhaimmillaan
perehdyttaminen kehittéda siten koko tydyhteisda ja koko organisaatiota. (Kupias — Pel-
tola 2009: 16).

2.7 Perehdytys kirjallisuudessa ja tutkimuskohteena

Kotimaista kirjallisuutta perehdytyksesta yleisesti tasolla hyvin, mutta vain yhdessa te-
oksessa oli kasitelty perehdytysta puhtaasti terveydenhuollossa (Surakka 2009). Pereh-
dytykseen liittyvid suomenkielisia oppaita 10ytyy runsaasti. Hyva perehdytysopas (Liski,
Horn, Villanen 2007), siséltaa perehdytyksen hyvia kaytanttja toimialasta tai tydsuhteen
muodosta riippumatta. Oppaassa on esitetty myds esimerkkeja perehdytyssuunnitelman
laatimiseksi. Tyoterveyslaitoksen nettisivuilla on perehdyttdmisen top 10 lista, johon on

keratty keinoja onnistuneen perehdytyksen toteuttamiseen eri kulttuurista tulevalle nuo-
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relle (Tyoterveyslaitos 2019b.) My6s eri liittojen ja toimialojen taholta on laadittu toimi-
alakohtaisia perehdytys oppaita, joissa korostuvat usein ty6turvallisuusnékdkulmat. Esi-
merkkina tyoturvallisuuskeskuksen julkaisu Perehdyttdminen ja tyonopastus — enna-
koivaa tyosuojelua (Ahokas — Makelainen 2013.)

Tieteellisten artikkeleiden séhkdista tiedonhakua tehtiin eri tietokannoista kuten MetCat,
EBSCOhost -, CINAHL -, PubMed -, Medic - ja oatd.org. Hakusanoina kaytettiin suomen-
ja englanninkielisia sanoja. Haku aloitettiin kayttamalla suomenkielisida hakusanoja pe-
rehdyttdminen, perehdytys, perehdytysohjelma, perehdytysprosessi, uusi tyontekija,
aloittelija, tulokas, tyoterveyshuolto, tydterveyshoitaja ja tyodfysioterapeutti. Englannin
kielisind hakusanoina kaytettiin sanoja employee, orientation, orientation program, ori-
entation process, onboarding process, occupational health nurse, occupational physio-
therapist. Hakusanoja yhdistettiin ja rajattiin kayttamalla haun toimintoa "AND ja "OR”.
Haun sisaanottokriteerit olivat, ettd kyseessa on tieteellinen julkaisu tai artikkeli, julkai-
sukieli on suomi tai englanti ja julkaisu on tehty alle kymmenen vuotta sitten. Lisaksi

julkaisun tuli vastata tai liittya tutkimuskysymyksiin.

Taulukko 1. Artikkeliviitteita ja tutkimuksia perehdyttamisesté hoitoalalla

Hakukone/Tietokanta Hakusanat Rajaukset Viitteet
EBSCO (Cinahl) - Employee Orientation 2009 - 2019 ei mitaan
Onboarding

Orientation programme
- Orientation process
AND/OR
Occupational Health Nurse
Occupational Physiotherapist

Employee Orientation AND Nurse 2009 - 2019 83
Onboarding AND Nurse 2009 - 2019 7
Orientation programme AND Nurse 2009 - 2019 38
Orientation process AND Nurse 2009 - 2019 12
EBSCO Employee grientation AND Nurse 2009 - 2019 64
(Academic Search Elite)
Medic Perehd* AND/OR sajraanhoit* 2009 - 2019 10
Ovid Medline Employee Orientation AND Nurse 2009 - 2019 1
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Perehdytysta aiheena on tutkittu aiheena eri toimialoilla varsin runsaasti, mutta suoma-
laista tieteellistd tutkimusta hoitoalalta on saatavilla vahan. Viimeisen kymmenen vuoden
ajalta 10ytyi vain yksi kotimainen tutkimus, jossa sivuttiin perehdytysta. Tutkimuksessa
tarkasteltiin padasiassa nuorten tydntekijdiden sosialisaatiota tyopaikoilla (Jokisaari ym.
2011.) Kolmessa suomalaisessa vaitoskirjassa on viimeisen kymmenen vuoden aikana
mainittu perehdyttdminen. Peltokoski (2016) kuvasi vaitoskirjassaan moniulotteista pe-
rehdytysprosessia ja sen toteutumista erikoissairaanhoidon toimintaymparistossa, Kar-
jalainen (2010) tutki vaitoskirjassaan ammattilaisten kasityksia mentoroinnista tydpai-
kalla ja Ketola (2010) IT-alan asiantuntijaorganisaatioiden perehdytyskaytantéja. Pro
gradu opinnaytetoita 6ytyi perehdytyksesta hoitoalalla viimeisen kymmenen vuoden
ajalta kaksi. Ihaksi (2011) tutki vaitdstutkimuksessaan erikoissairaanhoidon osastonhoi-
tajan perehdyttdmista Balanced Score Card neljan nékdkulman osaamisalueisiin ja Pe-
sonen (2011) osastonhoitajien nakemyksia perehdyttdmisestaan erikoissairaanhoi-
dossa, mutta naihin ei perehdyta tassa tydssa, koska niiden aiheet eivat liittyneet taméan
tydn tutkimuskysymyksiin. Sen sijaan otin lahteeksi yhden Pro gradu opinnaytetyén vuo-
delta 2007, koska siina selvitettiin sairaanhoitajien perehdyttamisen nykytilaa kyselytut-
kimuksen avulla (Lahti 2007).

YIl& mainittujen tutkimusten valossa toimivan perehdytyksen kriittiset tekijat ovat pereh-
dyttamisen tavoitteellisuus ja suunnitelmallisuus, perehdyttdmistyon selked vastuiden
jako, toimiva vuorovaikutus ja verkostoituminen, uuden tyontekijan kannustus ja tuki
seka perehdyttdmisen seuranta (Ketola 2010: 161-162). Myds Tydterveyslaitoksen tut-
kimuksen mukaan verkostot ovat tarkea tekija uusien tyontekijoiden suoriutumisen na-
kokulmasta. Vahva verkostorakenne ja sidokset helpottavat suoriutumista tyéssa seka
tydryhman jasenina. Lisaksi tutkimusraportissa todettiin, ettd systemaattiseen perehdy-
tykseen tulee kiinnittdd huomiota tydpaikoilla ja ettd suhde esimieheen on keskeinen te-
kija tyontekijan tulevan hyvinvoinnin kannalta. (Jokisaari ym. 2011: 11-12.) Uusille tyon-
tekijoille tulisi tehd& Iahtétilanteen arviointi ja perehdytyssuunnitelma ja perehdytyksen
riittdvan pitka kesto ja nimetty perehdyttdja ovat yhteydessa perehdytysprosessin onnis-
tuneeseen toteutumiseen (Peltokoski 2016: 7; Lahti 2007: 54).

Ylemman ammattikorkeakoulun (YAMK) opinnayteté6ita |0ytyy perehdytykseen ja hoi-
toalaan liittyen runsaasti, mutta naistdkaan tyoterveyshuoltoon liittyvia toita ei 16ytynyt
yhtaan. YAMK opinnaytetdissa on kartoitettu perehdyttamista terveydenhuolto-alalla vii-

meisen vuoden aikana muun muassa perehdyttdjan nakokulmasta (lhalainen 2019), in-
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tegraatioon liittyen (Valitorppa 2019) sek& nykyisen perehdytysohjelman nykytilan ja ke-
hittamistarpeiden selvittdmiseksi (Niemela 2019). Naiden tulokset vahvistavat vaitos-
kirja- ja Pro gradu tutkimusten tuloksia. Integraation kautta tulleiden uusien tyontekijoi-
den onnistuneen perehdytyksen edellytyksené& koettiin olevan nimetyn perehdyttéjan
avulla toteutettu lahiperehdytys sek&a koko perehdytysprosessin suunnitelmallisuus (Va-
litorppa 2019: 24-25). Perehdytykseen tulee vasta riittavasti aikaa. Perehdytysmateriaa-
leja tulee kehittda ja vain niitéa hyddyntamalla voidaan taata yndenmukainen perehdytys.
(Ihalainen 2019: 38.) Perehdyttajan tulee olla kiinnostunut ja motivoitunut perehdytta-
maan uutta tyontekijaa ja hanen tulee huomioida perehdytettavan yksiléllisyys ja opetus-
tarpeet. Myos perehdyttdjilla on tarve saada tietoa ja koulutusta perehdytyksen sisal-
|6sta, perehdyttamisesta, vastuujaosta ja ohjaamistavoista. (Niemeld 2019: 40; Ihalainen
2019: 38.)

Yllamainituista tietokannoista ei [6ytynyt yhtddn suomen- tai englanninkielista tutkimusta
tai tutkimusartikkelia sanayhdistelmilla perehdytys/perehdyttaminen (Orientation) ja ty6-
terveyshoitaja (Occupational Health Nurse) tai tytfysioterapeutti (Occupational Phy-
siotherapist) tai tydterveyshuolto (Occupational Health Care). Sen sijaan sanayhdistelma
Orientation (perehdyttaminen) and Nurse (sairaanhoitaja) tarjosi runsaasti tuloksia. Alla

olevassa taulukossa on kuvattu tiedonhakua ja sen tuloksia.

Tassa tyossa tukeudutaan kansainvalisten tutkimus artikkeleiden osalta sairaanhoitajia
koskeviin tutkimuksiin. Kansainvélinen tutkimus perehdytyksesta hoitoalalla kohdistuu
erityisesti vastavalmistuneisiin ja aloitteleviin sairaanhoitajiin, heidan valmiuksiinsa siir-
tya opiskelijasta tydelamaan seka tyopaikkaan sitoutumiseen perehdytysjakson jalkeen.
Hoitajapula, perehdyttdmisen kustannukset seka huoli uusien hoitajien alalta poistumi-
sesta nousee toistuvasti esiin tutkimusartikkeleissa. Tutkimuksissa on kokeiltu erilaisia
menetelmia ja ohjelmia, joilla voitaisiin paremmin tukea vastavalmistuneiden sairaanhoi-
tajien tybhyvinvointia ja sitoutumista uuteen tydpaikkaan. Eraan tutkimuksen perusteella
perehdytyksen tulisi painottua kaytannon taitojen kehittamiseen, perehdyttajan hyviin pe-
rehdytystaitoihin ja tukeen uudelle tyontekijélle 6-9 kuukautta tytssa aloittamisen jalkeen
saannollisten tapaamisten muodossa. (Rush — Adamack — Gordon — Lilly — Janke 2017:
345.) Toisessa tutkimuksessa valittin kokeneet perehdyttajat, joille jarjestettiin koulu-
tusta aikuisen oppimisesta, oppimistarpeiden arvioinnista, kehityssuunnitelman laatimi-
sesta, palautteen antamisesta ja vuorovaikutustaidoista. Uuden tyontekijan edistymista

arvioitiin perehdytysjaksolla 8-12 viikon ajan viikkotapaamisissa. TAman jalkeen pereh-
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dytyksen seuranta jatkui uuden tydntekijan ja perehdyttajan vélisten tapaamisten muo-
dossa vield ensimmaisen vuoden ajan kerran kuussa. Tutkimustulokset osoittivat, etta
hoitajien tyotyytyvaisyys parani ja tyoperainen stressi vaheni. Sitoutuminen tyopaikkaan
oli 94 % puolen vuoden seurannassa. (Hatler — Stoffers — Kelly — Redding — Carr 2011:
89,91). Myds hyvan perehdytyksen aikaansaamia kustannussaastoja on tutkittu paljon.
Tutkijat toteavat, ettd on tarkeda osoittaa terveydenhuoltoalan yritysten johdolle Talous-
luvuin, ettd hyvalla perehdytysohjelmalla voidaan saastaa merkittavasti kustannuksissa
uusien hoitajien sitoutuessa tydpaikkaan perehdytysjakson jalkeen. (Silvestre — Ulrich —
Johnson — Spector — Blegen 2017: 110.)

3 Tyoéterveyshuolto toimintaympaéaristéna

Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan ehkaisevan tyoterveyshuollon
kaikille tyo- tai virkasuhteessa oleville tyontekijoilleen jotka tekevat ty6td Suomessa, tyo-
suhteen laadusta tai kestosta riippumatta. Lakisaateinen tyoterveyshuolto ei sisalla sai-
raanhoitoa, mutta tybnantaja voi jarjestaa tyontekijoilleen myos sairaanhoidon tyoter-
veyshuollon palveluiden tuottajan kautta. (Tydsuojeluhallinto 2019; Kela 2019.) Tyoéter-
veyshuollon piiriin kuului vuonna 2015 noin kaksi miljoonaa henkil6a. Palkansaajien tyo-
terveyshuollon kattavuus on 96 %, suurimmat puutteet palvelun kattavuudessa on pien-

yrityksilla ja yrittdjilla. (Lappalainen ym. 2016: 4.)

Tybnantaja voi hankkia tarvitsemansa tyoterveyspalvelut joko terveyskeskukselta, jar-
jestamalla tarvitsemansa palvelut itse tai yhdessa toisten tydnantajien kanssa tai hank-
kimalla tarvitsemansa palvelut muulta ty6terveyshuoltopalvelujen tuottamiseen oikeute-
tulta toimintayksikolta (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 § 4, § 7). Tyoterveyshuollon pal-
velujarjestelmén tuottajarakenne on muuttunut koko 2000-luvun ajan siten, etta laakari-
keskusten tydterveyshuollon henkilbasiakasmé&éara oli yli puolet (58 %) koko tydterveys-
huollon asiakasmé&éarasta. Tybnantajien omia asemia on ulkoistettu ja laakarikeskusket-
jut ovat ostaneet pienid ladkariasemia. Myds tydnantajien yhteisten yksikdiden maara
on kaantynyt laskuun. Kunnallisten tydterveyshuollon liikelaitokset ja osakeyhtiot ovat

lisdnneet osuuttaan henkildasiakkaista. (Lappalainen ym. 2015: 4.).

Palvelujarjestelman rakennemuutos nékyy myos henkilostosséa. Laakareiden toimet ovat
lisdantyneet, mutta tydterveyshuollon toimintaa hankaloittaa erityisesti pula tyoterveys-

huoltoon péatevoityneisté ladkareistd. Vain kolmasosa tyoterveyshuollossa toimivista |4a-
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kareista on tyoterveyshuollon erikoisladkareita ja viidennes ty6terveyshuollossa toimi-
vista laakareista on suorittanut patevoittavat opinnot. Terveydenhoitajan ja sairaanhoita-
jan toimien maarissé ei ole tapahtunut oleellista muutosta vuoden 2004 jalkeen, mutta
fysioterapeuttien ja psykologien toimet ovat hitaasti lisdantyneet viimeisten kymmenen
vuoden aikana. Kaksi kolmasosaa laékareistd, fysioterapeuteista, psykologeista ja sosi-
aalialan tyontekijoistéa ja hieman yli puolet terveyden- ja sairaanhoitajista tydskenteli 1aa-
karikeskuksissa. (Lappalainen ym. 2015: 4, 73.)

3.1 Tyéterveyshuollon toiminta

Tyoterveyshuollosta saadetaan erityisesti tyéterveyshuoltolaissa. Lisdksi tyoterveys-
huollon toimintaa ohjaa valtioneuvoston asetus hyvan tydterveyshuoltokaytannon peri-
aatteista, tyoterveyshuollon sisallostd sekda ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden kou-
lutuksesta. Tyoterveyshuollon lainsaadantda ohjaa, johtaa, kehittédd ja valvoo Sosiaali-
ja terveysministerio. Tydsuojeluviranomainen valvoo tarkastuksin, etta tyénantaja on jar-
jestanyt ja toteuttanut lakisdateiset tydterveyshuoltopalvelut. (Sosiaali- ja terveysminis-
teriv 2019; Tyosuojeluhallinto 2019.) Sosiaali- ja terveysministerit, Valvira ja aluehallin-
tovirastot valvovat tyoterveyshuollon palveluntuottajien ja terveydenhuollon ammattihen-

kildiden toimintaa seka tydterveyshuollon palveluiden sisaltta (Kansanelékelaitos 2019).

Tyoterveyshuoltolain (1383/2001) maaritelméan mukaan Tydterveyshuollolla tarkoitetaan
tydnantajan, tyontekijan ja tydterveyshuollon yhteistoimintaa, jolla edistetdaén tydhon liit-
tyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston terveellisyytta ja tur-
vallisuutta, tyontekijoiden terveytta seka ty6- ja toimintakykya tyduran eri vaiheissa. Ty6-
kykya yllapitava toiminta on tydnantajan ja tyéterveyshuollon yhdessa toteuttamaa tyo-
hon, tyooloihin ja tyontekijoihin kohdistuvaa, suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa,
jolla ty6terveyshuolto omalta osaltaan edistaa ja tukee tyoelamassa mukana olevien tyo-

ja toimintakykya.(Tyo6terveyshuoltolaki 2001 § 3.)

Tyoterveyshuollon toiminta perustuu, tydnantajan ja tyoterveyshuollon palveluiden tuot-
tajan valiseen, kirjalliseen sopimukseen seka toimintasuunnitelmaan. Ty6terveyshuollon
velvollisuutena on selvittdé tydpaikan tyéolosuhteiden terveellisyytta ja turvallisuutta tois-
tuvin tyopaikkakaynnein ja tehda tarvittavia toimenpide-ehdotuksia tydolosuhteiden pa-
rantamiseksi. Tyontekijoiden terveydentilaa seké tyo- ja toimintakykya tulee tarvittaessa

selvittaa terveystarkastuksin, mahdollisiin tydperaisiin terveysvaaroihin ja -haittoihin liit-
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tyen. Tyontekijoille on annettava neuvontaa ja ohjausta tyon terveellisyyttd, tyon turvalli-
suutta seka tyontekijoiden terveytta koskevissa asioissa. Tarpeen mukaan tehdaan toi-
menpide-ehdotuksia tyon sopeuttamiseksi tyontekijan edellytyksiin. (Tydterveyshuolto-
laki 2001, § 11-12.)

Valtioneuvoston asetus (708/2013) tadydentaa tyoterveyshuoltolakia ja siind maaritellaén
muun muassa tyoterveysyhteistyostd, tytterveyshuollon toimintatavasta ja toteuttami-
sesta sekd laadun ja vaikuttavuuden arvioinnista ja seurannasta. Laadun osalta edelly-
tetdan, etta tyoterveysyksikoélla on oltava hyvaa tyodterveyshuoltokaytantéa noudattava
kirjallinen laatujarjestelma. Asetuksen mukaan tyénantajan, tyontekijdiden ja tyoterveys-
huollon tulee toteuttaa tydpaikan tarpeista lahtevad, moniammatillista, suunnitelmallista
ja tavoitteellista yhteistyota tydterveyshuoltolain toteuttamiseksi. (Valtioneuvoston ase-
tus 2013 § 3-5). Hyvan tytterveyshuoltokdytanndn mukainen toteutus on myds Kelasta

saatavan korvauksen ehto (Kansanelakelaitos 2019).

3.2 Tyoéterveyshuollon ammattihenkil6t ja asiantuntijat

Tyoterveyshuollon palvelujen tuottajalla tarkoitetaan sité organisaatiota tai henkil6a, joka
huolehtii tydnantajan jarjestettdvaksi kuuluvasta tai tydnantajan vapaaehtoisesti jarjes-
tamasta tyoterveyshuollosta. Tyoterveyspalveluiden henkildstén muodostavat tyoter-
veyshuollon ammattihenkil6t ja asiantuntijat. Tyoterveyshuollon ammattihenkildilla tar-
koitetaan terveydenhuollon ammattihenkildista annetussa laissa (559/1995) maariteltyja
terveydenhuollon ammattihenkil6itd, jolla on ty6terveyshuollon erikoislaakarin patevyys
tai muun laillistetun laékarin taikka terveydenhoitajan patevyys ja tytterveyshuollon to-
teuttamiseen tarvittava koulutus. Tyo6terveyshuollon asiantuntijalla puolestaan tarkoite-
taan henkilgita, joilla on fysioterapeutin tai psykologin patevyys ja riittavat tiedot tyoter-
veyshuollosta taikka tydhygienian, ergonomian, teknisen tai muun vastaavan alan kou-
lutus ja riittavat tiedot tyoterveyshuollosta tai joilla on muun kuin tyéterveyshuollon eri-

koislaakarin patevyys. (Tyoterveyshuoltolaki § 1-5.)

Tyoterveyshuollon péatevoittavalla  koulutuksella tarkoitetaan tydterveyshuoltolain
(1383/2001) ja valtioneuvoston asetuksen (708/2013) mukaista tdydennyskoulutusta.
Valtioneuvoston asetuksen mukaan tyodterveyshuollossa ammattihenkildind toimivilla
tyoterveyslaakareilla ja terveydenhoitajilla seka tydterveyshuollon asiantuntijoina toimi-

villa toimivalla fysioterapeutilla ja psykologeilla tulee ammatillisen patevyyden liséksi olla
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vahintddn viidentoista opintopisteen laajuinen tydterveyshuollon koulutus kahden vuo-
den kuluessa siirtymisesta tyoterveyshuollon tehtéviin tai asiantuntijatoimintaan. (Valtio-
neuvoston asetus 708/2013 § 13 -14.)

Terveydenhoitajien patevoityneisyys on lisaantynyt koko 2000-luvun ajan. Kaytannossa
nyt kaikki (99 %) tyoterveyshuollossa toimivat terveydenhoitajat ovat suorittaneet péate-
voittavat opinnot. Lahes kaikki tyo- ja virkasuhteiset fysioterapeutit (89 %) ja suuri osa
muista tydterveyshuollossa toimivista fysioterapeuteista (71 %) on suorittanut tyoter-
veyshuollon patevdittavat opinnot. Psykologeista suurin osa (89 %) on suorittanut pate-

voittavassa taydennyskoulutuksen. (Lappalainen ym. 2015.)

3.2.1 Tyoterveyshoitajan tehtavat ja osaamisvaatimukset

Tyoterveyshoitaja ja tyoterveyslaakari vastaavat palvelujen tuottamisesta asiakasyritys-
ten ja -organisaatioiden tarpeisiin terveyden, ty6- ja toimintakyvyn yllapitamiseksi ja edis-
tamiseksi. Palveluja suunniteltaessa ja toteutettaessa tyoterveyshoitaja toimii moniam-
matillisen tiimin jasenena erityisesti ennaltaehkaisevan tytn asiantuntijana. Tytterveys-
hoitajan ty6ta ohjaavat tydterveyshoitajan eettiset ohjeet. Ty6terveyshoitajan tehtavassa
toimiminen edellyttdd jatkuvaa tietojen yllapitamista ammatillisella tdydennyskoulutuk-
sella. Tyoterveyshoitajien tulisi osallistua tyoterveyshuollon osaamista kehittadvaan tay-
dennyskoulutukseen keskimaarin seitseméan paivaa vuodessa. Suomen Tyo6terveyshoi-
tajaliitto suosittelee tydnantajia jarjestamaan tyoterveyshuollon ydinosaamista kehitta-
vaa taydennyskoulutusta. Erityisosaamisen tulisi rakentua ydinosaamisen varaan. (Suo-

men tyoterveyshoitajaliitto 2019.)

Tyoterveyshoitajan ydinosaamista ovat tydpaikkaselvitysmenetelmaét, riskien ja vaarojen
arviointi sekd nayttdéon perustuvien suositusten ja toimenpide- ehdotusten antaminen,
toiminnan suunnittelu ja arviointi tyoterveysyhteistydssd, tydterveysyhteistyon vaikutta-
vuuden arviointi, tydkyvyn ja terveyden edistamiseen ja yllapitamiseen liittyva osaami-
nen, terveystarkastuskaytadnnot seka tyoterveyssuunnitelman laatiminen asiakkaalle,
tyokyvyn arviointi ja tyokyvyttomyyden ehkaisy tyopaikoilla, ohjaus ja neuvonta yksil6ille
seka ryhmille, ensiapuvalmiuteen liittyvd neuvonta, yleissairaanhoidollinen osaaminen,
tyokyvyttémyyden arviointi ja hoidontarpeen arviointi seka hoitajan vastaanottotoiminta.

(Suomen tyodterveyshoitajaliitto 2019.)

metropolia.fi WM etropolia



26

Tyoterveyshoitajan tyohon liittyy tyoterveyshuollon sdaddsten, tavoitteiden ja hyvan ty6-
terveyshuoltokaytannon, ammatillisen etiilkan seka tytterveyshuollon ajankohtaisten ke-
hittamislinjojen tuntemus ja tarkoituksenmukainen soveltaminen seka tyopaikkaselvitys-
ten, riskien arvioinnin, terveystarkastusten, terveyden seurannan ja terveysneuvonnan
seka tyoyhteison kehittamisen periaatteiden ja perusmenetelmien osaaminen yksildiden
ja yhteisojen terveytté edistéaen. Yksildiden ja yhteisojen tyo- ja toimintakykyyn, sen sel-
vittdmiseen, arviointiin ja seurantaan seka muutoksiin liittyvat varhaisen toimintaan puut-
tumisen periaatteet. Lisdksi tydterveyshoitajalta odotetaan asiakkaiden omatoimisuuden
ja tyoterveyshuollon kehittymisen tukeminen kehittamalla dialogisia menetelmia ja seu-
raamalla ja arvioimalla tydterveyshuollon toteutumisen laatua, taloudellisuutta ja vaikut-

tavuutta. (Suomen tyodterveyshoitajaliitto 2019.)

Yleisosaamiseen liittyy lisaksi taitoja, joita tyoterveyshoitaja tarvitsee tydssa selviytymi-
seensd. Naita ovat riittavat tietotekniset taidot terveydenhuollon tietojarjestelmien, teks-
tinkasittelyohjelmien, raportointijarjestelmien kayttéon, kieli- ja viestintataidot ja vuoro-
vaikutustaidot, asiakastyohon liittyva kielitaito, vahintaan kahden kotimaisen kielen riitta-
vat taidot, englannin kielen taito, tydterveyshuollon lainsdadantton liittyvd osaaminen ja
sen yllapito, terveydenhuollon lainsaadannon tuntemus asiakastyohon soveltaen, tyotur-
vallisuuslainsdadannon tuntemus tyoterveysyhteistydhon soveltaen, tydelaman kehityk-

sen ja muutoksen tuntemus.(Suomen ty6terveyshoitajaliitto 2019)

3.2.2 Tyofysioterapeutin tehtavat ja osaamisvaatimukset

Tyofysioterapeutin tyd painottuu asiakasyrityksen tyontekijdiden fyysisen tyokyvyn edis-
tamiseen seka tydhdn liittyvien tuki- ja liikuntaelinsairauksien ehkaisyyn. Siihen kuuluu
keskeisena osana moniammatillinen yhteisty® niin tyoterveyshuollon tiimin, asiakasyri-
tyksen kuin muiden tarvittavien sidosryhmien kanssa. Keskeisté on asiakasyrityksen tar-
peiden selvittdminen, yhteistoiminnan tavoitteiden laatiminen ja kehittdminen. Tyofy-
sioterapeutti osallistuu yhteistydsséa asiakasyrityksen fyysisten tydolojen, -menetelmien
ja -valineiden kehittdmiseen ergonomiaa soveltaen. Han arvioi tyon fyysistd kuormitta-
vuutta terveydellisen merkityksen néakokulmasta ja tekee tarvittaessa toimenpide-ehdo-
tuksia sek& antaa suosituksia haitallisen kuormituksen vahentamiseksi. (Hannonen ym.
2019).

Tyofysioterapeutin tavoitteena on tyontekijdiden tyo- ja toimintakyvyn edistaminen seka

tuki- ja liikuntaelinperaisen tyokyvyttomyyden vahentdminen. Tydfysioterapeutti pyrkii
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ennaltaehkaisemaan tuki- ja liikuntalin oireita ohjaamalla tyopaikoilla terveellisia tyo-
asentoja, - tapoja ja - liikkeitéd seka mahdollisimman sujuvaa tyoskentelya. Tyofysiotera-
peutti on asiantuntija uusien tyotilojen ja -valineiden suunnittelussa, tydymparistén arvi-
oimisessa ja toimivien ratkaisujen kehittdmisessa yhteistydssa tyontekijoiden kanssa.
Tyofysioterapeutti suunnittelee yhteistydssa asiakasyritysten ja moniammatillisen tiimin
kanssa tyokykya yllapitavaa toimintaa ja osallistuu sen toteuttamiseen. Tyofysiotera-
peutti arvioi tyontekijoiden fyysista toiminta- ja tyokykya seka antaa tietoa, ohjausta ja
neuvontaa muun muassa tyon fyysisten kuormitustekijoiden merkityksesta seka liikun-
nan vaikutuksista terveyteen ja toimintakykyyn. Tyontekijan tyokyvyn ollessa alentunut,
tyofysioterapeutti osallistuu tybolojen mukauttamiseen tyontekijan tyokykyéa tukevaksi
yhteistydssa tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon muiden ammattilaisten
kanssa. Tyodfysioterapeutti tekee myds yhteistydta moniammatillisissa kuntoutusproses-
seissa asiakkaidensa tarpeiden mukaan seka kuntoutusta antavien laitosten ja tydpaik-

kojen kanssa. (Hannonen ym. 2019; Tyotfysioterapeutit ry 2019.)

Tyofysioterapeutin osaamisen edellytykset tydterveyshuoltoyhteistytn ja yleisten osaa-
misvaatimusten osalta vastaavat pitkélle tydterveyshoitajan osaamisen edellytyksia.
Tyofysioterapeutin on osallistuttava ammattitaitoa ja osaamista yllapitavaan, ajantasais-
tavaan ja lisdavaan taydennyskoulutukseen keskim&éarin seitseman paivaa vuodessa.

(Sosiaali- ja terveysministerit 2016.)

3.3 Tutkimuksen kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaatio on tydterveyspalveluita tuottava yksityinen ja valtakunnallinen palve-
luntuottaja. Yritys on ollut viime vuosina voimakkaassa kasvussa seké toimipisteiden
maaran ettd asiakasmaadrien osalta. Yritysostojen my6téa henkilékuntaa on siirtynyt suo-
raan samalta toimialalta uuden nykyisen tyénantajan palvelukseen, jolloin heidat on pe-
rehdytetty uuden tydnantajan toimintamalleihin. Toisaalta toiminnan laajentumisen

myo6ta on tullut tarve rekrytoida taysin uusia tyontekijoita yrityksen palvelukseen.

Yritystoiminnan voimakkaan kasvun ja laajentumisen myo6ta uusia toimipaikkoja on
avattu viimeisen kahden vuoden aikana runsaasti. Henkilostovaihtuvuus on ollut viime
vuosina suurta, etenkin ty6terveyshoitajien ammattiryhmassa. Henkilostohallinnon en-
nusteen mukaan elakoéitymisen myoéta yrityksen palveluksesta on jadmassa pois seuraa-
vien kymmenen vuoden aikana useita kymmenia tyoterveyshoitajia ja tyofysioterapeut-

teja. Ennusteessa elakeigksi on laskettu 65 -vuotta.
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3.1 Perehdytys kohdeorganisaatiossa

Nykyinen tyoterveyshoitajien ja tyofysioterapeuttien perehdytysohjelma on muistilista
(excel) asioista, jotka tulee kayda lapi uuden tydntekijan kanssa. Muistilistaan merkitaan
perehdyttajan nimi, seka ajankohta, jolloin kyseinen asia on kayty lapi. Muistilista pitaa
sisallaan kaksi erillista osiota, yleisen perehdytyksen ja ammattiryhmékohtaisen pereh-
dytyksen. Yleinen perehdytys osio on tydterveyshoitajilla ja tyofysioterapeuteilla pitkélle
samanlainen. Ammattiryhméakohtaiset osiot eroavat toisistaan.

Ohjeena on, ettd uusien tyontekijoiden perehdytys tehdaan paasaantoisesti oman yksi-
kon resurssein. Vastuu perehdytysohjelman toteutuksen jarjestamisesta on esimiehelld
yhdessa uuden tydntekijan kanssa. Perehdytysajat sovitaan ennakkoon ja merkitdan pe-
rehdyttajien kalentereihin.

Yleisesséa perehdytysosiossa ennen tyésuhteen aloitusta on esimiehen tehtavia, kuten
tydsopimuksen lapikaynti ja allekirjoitus seka tiedot palkanmaksusta. Esimies huolehtii,
etta tyontekijan tiedot lisataan tarvittaviin henkiléstdhallinnon jarjestelmiin ja sdhkoposti-
listoille ja liséksi han tydhon tulijan aloituksen tiedottamisesta tydyhteisélle. Uudelle tydn-
tekijalle tilataan tunnukset tytpaikan sahkdisiin tydkaluihin. Heti tyota aloitettaessa ta-
pahtuu vaitiolo- ja salassapitosopimuksen allekirjoitus, avainten ja tydvalineiden luovu-
tus, tyétiloihin ja tydyhteisddn tutustuminen seka organisaation tehtdvaan ja tavoitteisiin
perehdyttaminen. Myds tytpaikalla kaytettavien tietokoneohjelmien kaytén opastus kuu-
luu yleiseen perehdytykseen. Tyontekijan kanssa kaydaan lapi oman yksikdn kokous- ja
koulutuskaytannot. Liséksi huolehditaan, etté tyontekija kay tydterveyshuollossa tydhon-

tulotarkastuksessa ja hanelle kerrotaan muista henkilostdeduista.

Tyontekijan tulee perehtya tyovalineiden kayttéén muun muassa potilasturvallisuuden, -
tietoturvan ja -tietosuojan turvaamiseksi. Tydpaikalla on useita eri ohjelmia ja sovelluksia
joita kaytetaan asiakkaan seka tietojen ettd oman tyon hallinnassa. Tyopaikan sahkois-
ten tyOkalujen osalta tyontekijaltéa edellytetaan sisaisen koulutuksen suorittamista. Kou-
lutus voidaan suorittaa digikoulutuksena. Sahkdisten tyokalujen sujuva kaytté on edelly-

tys sille, etta pystyy hoitamaan tydtehtaviaan vaatimusten mukaisesti.

Yleiseen perehdytyksessa kaydaan lapi yrityksen arvot ja toimintaperiaatteet seka tule-

vaisuuden ndkymia. Tassa perehdytysosiossa kdydaan lapi myds organisaatiorakenne

metropolia.fi WM etropolia



29

ja palvelutarjonta. Yleisen perehdytyksen paatteeksi, noin kuukauden kuluttua, kaydaan

palautekeskustelu ja sovitaan jatkon kannalta tarkeista asioista.

Perehdytyksen toinen osio on ammattiryhmékohtainen perehdytys. Tassé osiossa kay-
daan lapi tyofysioterapeutin ja tyoterveyshoitajan tydtehtéavat ja toiminnan tavoitteet, ty6-
hon liittyvat prosessit ja toimintamallit seka ammattiryhnmakohtaisessa kaytossa olevien
tietokoneohjelmien kaytdn opastus. Tavoitteena on yhtenainen tapa toimia. Tyoterveys-
huollon perusprosessit on kuvattu laatujarjestelmaan, missa niita voi tutkia ja opiskella

myds itsenaisesti.

Yrityksessa on meneilladn perehdyttdmisen kehityshanke, jonka my6ta on aloitettu pe-
rehdytysmateriaalin luominen yrityksen omaan Moodle-oppimisymparistéon. Valmiina
on osioita yleiseen perehdyttamiseen liittyen, kuten yrityksen historia, yrityksen arvot,
visiot ja tehtavat. Lisaksi Moodlesta l6ytyy yrityksen toimintaperiaatteet ja palvelut sekéa

tietoa johtamisesta ja tydsuhdeasioista.

Tyofysioterapeuttien ja tydterveyshoitajien esimiehind toimivat yksikéiden palvelupaalli-
kot, joista suurin osa on peruskoulutukseltaan tydterveyshoitajia. He vastaavat oman yk-
sikkdnséa uusien tyontekijoiden perehdyttamisesta. Tyodelamapalveluissa laadittiin ke-
vaalla 2018 uusi perehdytysohjelma tyofysioterapeuteille ja tydterveyshoitajille perehdy-

tyksen laadun varmistamiseksi.

4 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimustehtavat

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa tyofysioterapeuttien ja tyterveyshoitajien na-
kemyksia tydhon perehdytyksesta. Tavoitteena on kartoittaa seké nykyisen perehdytyk-
sen toimivuutta ettd sen kehittamistarpeita. Tutkimuksen tuloksia on tarkoitus hyddyntaa

mydhemmin tydterveyshoitajien ja tytfysioterapeuttien perehdytyksen kehittamisessa.

Tutkimuskysymykset ovat

1. Minkalaisia nakemyksia tyodterveyshoitajilla ja tyofysioterapeuteilla on nykyisestéa pe-
rehdytyksesta?

2. Mitd ongelmia tyofysioterapeuttien ja tyoterveyshoitajien mielestd perehdytyksessa

on?
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3. Miten perehdytysta tulisi tyofysioterapeuttien ja tyoterveyshoitajien nakokulmasta ke-
hittaa?

5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimuksen metodologiset lahtokohdat

Taman tutkimuksen tarve on tydelamalahtdinen. Tutkimuksen avulla etsitdén nykyisen
toiminnan ongelmakohtia ja kehittdmisehdotuksia toiminnan parantamiseksi. Tutkimus
alkoi perehtymalla tutkittavaan ilmiéon, teoreettiseen viitekehykseen ja kasitteisiin kirjal-
lisuuden sekéd aiemman tutkimustiedon avulla. Tutkimusstrategiaksi valikoitui soveltava
tutkimus, jolle tyypillisia piirteitd ovat muun muassa ongelman ratkaiseminen, asiakkaalle
suunnattu tutkimus, interventioiden tai palveluiden kehittdminen seka tutkimuksen aika-

ja kustannussidonnaisuus (Hirsjarvi— Remes — Sajavaara 1997: 132—-134).

Tutkimuksen tarkoitus voi olla kartoittava, selittdva, kuvaileva tai ennustava. Tutkimuk-
seen voi siséltyd myos useampia kuin yksi tarkoitus ja tutkimustarkoitus voi muuttua tut-
kimuksen edetessa. (Hirsjarvi ym. 1997: 132, 137.) Tama tutkimus on kartoittava. Sen
avulla kartoitetaan mita tapahtuu nykyisessd perehdytyksessa tyontekijdiden arvioi-
mana. Tutkimuksessa etsitddn myds perehdytykseen liittyvid ongelmia ja kehittamiseh-
dotuksia seka niiden mahdollisia syy-seuraussuhteita. Tasta nakokulmasta tutkimus voi-

daan méaaritella myos jossain maarin selittavaksi.

Tutkimusstrategian ja tutkimusmetodien valinta riippuu valitusta tutkimustehtavasta tai
tutkimuksen ongelmista. Kvantitatiiviselle tutkimukselle on ominaista aineiston jarjesta-
minen tilastolliseen muotoon, jossa aineistoa kasitellddn prosenttiosuuksien ja tilastolli-
sen testaamisen avulla. Sen avulla voidaan selvittaa myos asioiden valisia riippuvuuksia
tai muutoksia tutkittavissa ilmiGissa. Kvalitatiivisen eli laadullisen [&hestymistavan erityis-
piirteitéd ovat kokonaisvaltainen tiedonhankinta ja aineiston keraaminen todellisissa tilan-
teissa. Tutkittavasta ilmiésta pyritdan saamaan mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva.
Aineiston hankinnassa tutkittavien mahdolliset uudet ja odottamattomat nakokulmat ja
aanet paasevat esille. Aineiston analysointi on monitahoista ja yksityiskohtaista tarkas-
telua ilman ennakko teorioita tai hypoteeseja. (Hirsjarvi ym. 2002: 129-130.) Kvalitatii-

vista ja kvantitatiivista suuntausta pyritdan usein erottelemaan toisistaan esittamalla
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kummankin l&hestymistavan tyypillisid piirteitd tai korostamalla eroja tutkimuskaytan-
teissd. Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen l&hestymistapa voidaan kuitenkin ndhda myds

toisiaan taydentavina suuntauksina. (Hirsjarvi ym. 1997: 136.)

Tassa tydssa on kaytetty seké kvantitatiivista etta kvalitatiivista aineistonkeruuta. Kvan-
titatiivinen lahestymistapa valittiin, koska haluttiin saada numeerista tietoa siitd, miten
onnistuneen perehdytyksen osatekijat toteutuvat kohdeorganisaation nykyisessa pereh-
dytysprosessissa. Kvantitatiivisia tuloksia haluttiin taydentaa kvalitatiivisella lahestymis-

tavalla, jotta ilmidsta saataisiin mahdollisimman laaja ymmarrys.

5.2 Aineiston keruu

Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin strukturoitu kyselylomake, joka siséltaa seka maaral-
lisia (kvantitatiivisia) etté laadullisia (kvalitatiivisia) kysymyksia. Kvalitatiivisilla kysymyk-
silla pyritdan selvittamaan vastaajien nédkemyksia ja mielipiteitd nykyisesta perehdytyk-
sestd. Kvantitatiiviset kysymysten avulla pyritdan keradmaan vastaajilta tietoa perehdy-
tyksen kehittamiskohteista ilman ennakko-odotuksia. Avointen vastausten avulla pyri-

taan myds vahvistamaan maaréllisten vastausten tuloksia.

Sahkoinen lomake sopi tiedonkeruumenetelméksi kohdeorganisaatiolle, koska se on
kustannustehokas, vahan resursseja vaativa ja onnistui lisaksi toteuttaa kohdeorgani-
saation kehittamishankkeen aikataulun puitteissa. Lomakkeen avulla pyrittiin tavoitta-
maan mahdollisimman suuri joukko anonyymeja vastaajia maantieteellisesti etaalla toi-
sistaan. Kyselytutkimus on mahdollista uusia helposti kehittamistoimenpiteiden jalkeen,
jolloin sita voidaan hyddyntaa toiminnan muutoksen mittarina. Kyselytutkimuksen riskina

on mahdollinen alhainen vastausprosentti.

5.2.1 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmana olivat tyoterveyshuollossa tydskentelevat kahden vuoden
sisélla nykyisessa tydssaan aloittaneet tydterveyshoitajat ja tyofysioterapeutit. Yrityksen
palveluksessa tytskentelee talla hetkella 409 tyoterveyshoitajaa ja 114 tyofysioterapeut-
tia eri puolilla Suomea. Vakanssien maara on kasvanut vimeisen kahden vuoden aikana

asiakasmaarien kasvun ja yritystoiminnan laajentumisen seurauksena.
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Tutkimuksen kohdejoukoksi valittiin yli kolme kuukautta ja alle kaksi vuotta yrityksen pal-
veluksessa olleet tyOterveyshoitajat ja tyofysioterapeutit. Kyseinen ajanjakso valittiin,
jotta tiedonantajien mé&éara saataisiin riittavaksi ja perehdytysajankohdasta ei olisi kulunut
lian kauan aikaa, jotta kysymyksiin on viel& mahdollista vastata totuuden mukaisesti
muistin varassa. Yli kolme kuukauden tydssaoloajalla varmistettiin, etta vastaajien pe-
rehdytysjakso ei ollut kesken. Kohderyhmassa ei eroteltu yritysintegraation tai orgaani-
sen kasvun myota tulleita uusia tydntekijoitd, eika tydsuhteisia tai ammatinharjoittajana
toimivia henkil6itd, joita ei pystytty eritteleméaén tietokannasta. Tutkimusjoukon/ryhmén
ulkopuolelle jatettiin pitkilta vapailta takaisin tydhon palaavat henkil6t, koska haluttiin tut-
kia yksinomaan uusia tyontekijéitd. Tutkimusryhman koko oli tutkimuksen alussa 146,

joista 20 oli ty6fysioterapeutteja ja loput ty6terveyshoitajia.

Tutkimuksesta ja kyselysta tiedotettiin etukateen tyontekijéiden esimiehia sahkdpostilla,
jonka jalkeen tyoterveyshoitajille ja tyofysioterapeuteille lahti saatekirje (lite 1.) ja vas-

tauslinkki sdhkdpostiin. Vastausaikaa annettiin 1,5 viikkoa.

5.2.2 Kyselylomake

Kyselylomake laadittiin tata opinnaytety6ta varten tyon teoreettisen viitekehyksen ja koh-
deorganisaation perehdytysohjelman perusteella. Kirjallisuuskatsauksen avulla tutustut-
tiin tutkittavaan ilmi6éon ja kasitteisiin, jotta kyselyyn voitiin laatia sellaiset kysymykset,
jotka mittaavat luotettavasti ja tarkasti oikeaa seka tarkoituksenmukaista asiaa. Kirjalli-
suuskatsauksen kautta loytyi kaksi pro gradu -tutkielmaa (Tossavainen 2006, Lahti
2007), joiden strukturoitua kyselylomakettahyddynnettiin taman tutkimuksen mittarin laa-

dinnan pohjana.

Kyselylomake testattiin ennen varsinaista aineiston keruuta. Testauksen tarkoituksena
on lomakkeen kysymysten ymmarrettavyyden ja sopivuuden arviointi seka vastaami-
seen kaytettavan keskimaaraisen ajan maarittely etukateen. Testauksen jalkeen lomak-
keen mielipidevaittamiin tehtiin muutama muutos, kuten korjattiin kirjoitusvirhe ja tas-
mennettiin ohjeen sanamuotoa. Avoimista vastauksista ensimmainen poistettiin, koska
sen koettiin olevan toistoa mielipidevaittdmissa vastattuihin asioihin. Tilalle valittiin ky-
symys, jolla pyydettiin kuvailemaan mika on nykyisessa perehdytyksessa hyvaa ja sai-

lyttdmisen arvoista vastapainona kysymykselle mitd ongelmia perehdytyksessa on.
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Lopullinen kyselylomake koostui kolmesta osasta, joissa on yhteensd 51 kysymysta
ja/tai vaittamaa. Lomakkeen ensimmaisessa osa oli kuusi kysymysta sisaltava taustaky-
symykset osio, jossa tiedusteltiin vastaajien ammattinimiketté, sukupuolta, ikaa, tydsuh-
teen ja perehdytyksen keston pituutta seka aiempaa tyokokemusta. Toisessa osassa
tutkittiin perehdytysprosessin toteutumista kokonaisuutena ja se koostui 5-portaiselle Li-
kertin asteikolle laadituista vaittamista, joita oli yhteenséa 42. Vastausvaihtoehdot olivat
1=Samaa mielta, 2=Jokseenkin samaa mieltd, 3= Ei samaa eika eri mielta, 4= Jokseen-
kin eri mielta ja 5= Eri mieltd. Kolmannessa osassa kyselylomakkeessa oli kolme avointa
kysymysta. Kysymyksella 49. haluttiin tdydentdaa monivalintavastauksia ja tiedustella
mika perehdytyksessa oli hyvaa ja sailyttamisen arvoista. Kysymyksella 50. haluttiin tar-
kentaa mité erityisid ongelmia ja puutteita vastaajat kokivat nykyisessa perehdytyksessa
olevan. Kysymyksella 51. haluttiin antaa vastaajille mahdollisuus kertoa omin sanoin
mitd kehitettavaa nykyisesséa perehdytyksessa on. Taulukossa 2. on kuvattu kyselylo-
makkeen aihealueet ja niitéa vastaavat kysymys- ja vaittamavaihtoehdot. Kyselylomake

on kokonaisuudessaan esitetty liitteessa 2.

Taulukko 2.  Kyselylomakkeen aihealueet ja niitd vastaavat kysymys- ja vaittamavaihtoehdot

Aihealue Kysymys-/viittimanumero

Taustatiedot 1-6

Perehdytyksen toteutuminen

- suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus 13 -16, 19,21, 24 -25, 28, 31
- esimiehen tehtavat 7-12, 27,29, 32, 38, 44, 46 -47
- perehdyttijien tehtavat 12,17 -18, 22 -23, 29,30, 39 -43, 47
- perehtyjdn vastuu 12, 20, 23, 45
- vuorovaikutus 12, 16, 18, 20 -21, 32
- ajankdyttd 17, 31
- menetelmien kaytté 14, 33 -37
- tyon ja tyotehtavien hallinta 26,38 -47
Kehittamistarpeet 48 -50

5.3 Aineiston analyysi

Kyselyn taustatiedot ja vaittdmakysymysten aineisto analysoitiin IBM SPSS Statistics
ohjelmaa hyddyntéden. Tuloksista muodostettiin prosentti- ja frekvenssijakaumia seka to-

teutettiin ristiin taulukointia.
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Kyselylomakkeen avointen kysymysten vastaukset analysoitiin induktiivisella sisallon
analysoinnilla ja jarjestettiin havainnollistaviksi taulukoiksi. Avoimien vastausten alkupe-
raiset ilmaisut pelkistettiin. Pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin ja samaa tarkoittavat ilmaisut
yhdistettiin alaluokiksi, alaluokat yhdistettiin ylaluokiksi ja ylaluokat paaluokiksi. Ala-
luokille, ylaluokille ja paaluokille annettiin niiden sisltéa kuvaavat nimet. Esimerkki ai-
neiston analyysista on esitetty liitteessa 3. taulukko 9.

Tulosten selkiyttdmisen vuoksi kysymysten 7-12 Likert-asteikon vaihtoehdot 1-2 (eri
mielta / jokseenkin eri mieltd) ja 4-5 (jokseenkin samaa mieltd / samaa mieltd) on yhdis-
tetty vastausprosentteja kuvattaessa. Kirjallisessa raportoinnissa prosenttiluvut on sel-
keyden vuoksi pyotristetty kokonaisluvuiksi. Taustojen vaikutuksia joihinkin tutkimusky-
symyksiin testattiin tarkalla Khiin neliétestilla (lite 4. taulukot 3-8). Kyselyn tulokset viisi
portaisella Likertin asteikolla on esitetty kokonaisuudessaan yhteenvetotaulukossa (liite
3. taulukko 2.)

6 Tutkimustulokset

Tutkimusryhman koko oli alussa 146 ja tutkimukseen saatiin 58 vastausta (n=58), jolloin
vastausprosentiksi muodostui 40 %. Kysely ajoittui ajanjaksolle 2.9. - 11.9.2019 ja siihen
saatiin 33 vastausta. Vahaisen vastausmaaran vuoksi kyselya jatkettiin 16.9. saakka ja

vastaajia muistutettiin kyselyyn vastaamisesta, jolloin saatiin viela 25 vastausta lis&a.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Tassa luvussa on esitetty kyselyyn vastanneiden taustamuuttujia kuvioiden avulla. Kaikki

taustamuuttujat on esitetty frekvensseina ja prosentteina liitteessa 3. Taulukko 1.

Alla olevan kuvion 4. mukaisesti vastaajista 84 % oli ty6terveyshoitajia (n=49) ja 15 %
tyofysioterapeutteja (n=9). Lahes kaikki vastaajista oli naisia (58 %, n=57). Kyselyyn vas-

tasi yksi mies.
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Ammattiryhma Sukupuoli

“

= Tyoterveyshoitaja = Tyofysioterapeultti = Nainen = Mies

Kuvio 4. Vastaajien ammattiryhmé- ja sukupuolijakauma (%)

Kuviosta 5. ndhdaan, ettd vastaajien ikdjakauma painottuu 30 - 49 vuotiaisiin (59 %,
n=34), mutta mukana oli myds hyva edustus seka alle 30 -vuotiaita (22 %, n=13) etta yli

50 -vuotiaita (19 %, n=11) uusia tyontekijoita.

18 17 17
16
14 13
12 11
10
8
6
4
2
0

18-29 v 30-39v 40-49 v 50v tai yli

Kuvio 5. Vastaajien ikdjakauma (Ikm)

Kuvion 6. mukaisesti puolella vastaajista (50 %, n=29) tydsuhde oli vastaamishetkella
kestanyt nykyisessa tyopaikassa yli vuoden. Lahes kolmanneksella tydsuhde oli kesta-
nyt puolesta vuodesta vuoteen (33 %, n=19) ja vajaa viidennes (17 %, n=10) oli tydsken-
nellyt yrityksessa alle puoli vuotta.
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Kuvio 6. Tyosuhteen kesto nykyisessa tydpaikassa (Ikm)

Kuviossa 7. on kuvattu aiempi ty6terveyshuollon tytkokemus ennen nykyiseen typaik-
kaan tuloa. Vastaajissa korostuvat tydntekijat, joilla ei ollut aiempaa tyokokemusta (38
%, n=22). Seuraavaksi eniten oli henkil6ita, joilla oli yli 10 vuoden tytkokemus alalta
toihin tullessa (29 %, n= 17). Lopuilla vastaajista tyékokemus vaihteli alle kahdesta vuo-
desta 10 vuoteen (33 %, n=19).

25

22
20 17
15
11

10 8

5 I

0

ei aiempaa alle 2v 2-10v yli 10v
tyokokemusta

Kuvio 7. Aiempi tydbkokemus tydterveyshuollosta tyota aloittaessa (Ikm)

Kuviosta 8. nahdaan, etta perehdytysjakso kesti suurimmalla osalla alle kuukauden (55
%, n=32). Loput arvoivat perehdytyksen keston melko tasaisesti kolmen seuraavan luo-
kan kesken. Perehdytys kesti kuukauden 17 %:lla (n=10), kuukauden tai yli kuukauden
12 %:lla (n=7) ja yli kaksi kuukautta 16 %:lla (n=9).
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Kuvio 8. Perehdytyksen kesto (Ikm)

Vastaajan ian, aiemman tyokokemuksen ja ammattiryhman yhteytté perehdytyksen kes-
toon testattiin tarkalla Khiin nelidtestilla. (lite 3. taulukot 3-5.) Johtop&atds on, etté ialla
(p=0,334) ), tytkokemuksella (p=0,324) tai ammattiryhmalla (p=0,686) ei ollut vaikutusta

vastaajien perehdytyksen kestoon.
6.2 Tyontekijoiden nakemyksia nykyisesta perehdytyksesta
6.2.1 Tyo6hon tulo ja ensimmaiset tyopaivat

Ty6hon tulo ensimmaisena tydpaivana sujui vastaajien mielesta paasaantoisesti hyvin,
kuten alla olevasta kuviosta 9. voidaan nahda.

Esimies otti minut hyvin vastaan ensimmadisena
tydpaivanani
Minulle oli nimetty perehdyttdja joka ohjasi ja neuvoi
minua

Minulle esiteltiin tyotilat ja tyovalineet

Minut esiteltiin muille tyontekijoille ja sain kertoa
itsestani

Koin olevani tervetullut uuteen tyéyhteis6on

Sain riittavasti apua ja tukea ensimmaisina tyopaivina

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80 % 90 % 100 %

M Samaa mieltd ® Jokseenkin samaa mielta = Ei samaa eika eri mielta Jokseenkin eri mielta M Eri mielta

Kuvio 9. Ensimmainen tyopaiva (mielipiteiden prosenttiosuudet)
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Esimies otti vastaan 93 % tyontekijoista (n= 54) ensimmaisena tyopaivana. Suurin osa
koki olevansa tervetullut uuteen tydpaikkaan (83 %, n= 48) ja suurimmalle osalle (81 %,
n=47) my0s esiteltiin tyodtilat ja tydvalineet heti ensimmaisené tyopaivana. Yhteensa 90
% vastaajista (n=52) oli samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta siita, etté he saivat
heti tyon alkaessa mahdollisuuden tutustua muihin tydntekijoihin ja kertoa itsestaan. Eni-
ten hajontaa oli mielipiteissé nimetyn perehdyttdjan osoittamisen suhteen. Vain 40 %
vastaajista (n=23) oli sita mielt, ettd heille oli nimetty perehdyttaja, joka ohjasi ja neuvoi
heitd. Jokseenkin samaa mielta oli 28 % (n= 16) ja kolmannes vastaajista (33 %, n=19)
ei joko osannut antaa selkeda mielipidetta tai he olivat jokseenkin eri mielta tai erimielta
asiasta. Mielipiteissa oli hajontaa my®gs liittyen riittdvan avun ja tuen saantiin ensimmai-
sina tydpaivina. Samaa mieltd tai jokseenkin samaa mielta riittavasta tuen saannista ol
kuitenkin yhteensd 83 % vastaajista (n=48). Loput 17 % (n=10) eivat osanneet antaa

selkeda mielipidetta tai he olivat jokseenkin erimielta tai erimieltéa asiasta.
6.2.2 Perehdytyksen suunnittelu ja valmistautuminen

Perehdytyksen suunnittelua ja perehdytykseen valmistautumisen toteutumista on ku-

vattu alla olevassa kuviossa 10.

Perehdytyksen tavoitteet kaytiin [api perehdytyksen

50 28 5 7 10
alussa

Perehdytyksen apuna kdytettiin valmista

perehdytysohjelmaa(excel muistilista) e 16 57

Taustani ja osaamiseni huomioitiin perehdytyksen

. 48 24 2 14 |10
suunnittelussa

Minulle laadittiin henkilokohtainen
. 31 26 28 | 7 2
perehdytyssuunnitelma

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

Samaa mielta Jokseenkin samaa mielta & Ei samaa eikd eri mielta
Jokseenkin eri mielta Eri mielta
Kuvio 10. Perehdytyksen suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus (mielipiteiden prosenttiosuudet)

64 % (n= 37) vastaajista oli samaa siita ettd perehdytyksen suunnittelussa kaytettiin

apuna valmista perehdytysohjelmaa eli muistilistaa (excel). Puolet vastaajista (50 %,
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n=29) oli samaa mielta sitd mieltd, etta perehdytyksen tavoitteet kaytiin lapi perehdytyk-
sen alussa. Tyontekijan tausta otettiin huomioon perehdytyksessa vain vahan alle puo-
len vastaajan mielesta (48 %, n=28). Kaikissa edella mainituissa vaittdmissa oli kuitenkin
runsaasti jokseenkin samaa mielté vastauksia, jolloin noin 80 % vastaajista oli naista
asioista samaa tai jokseenkin samaa mielta. Eniten hajontaa oli mielipiteissa henkilékoh-
taisen perehdytyssuunnitelman laatimisesta. Vain vajaalle kolmannekselle (31 %, n=18)
vastaajista oli laadittu henkilokohtainen perehdytyssuunnitelma. Yhteensa 19 % vastaa-
jista (n=11) ei osannut antaa selkedaa mielipidettd asiasta tai oli jokseenkin eri mielta
asiasta. Eri mieltd perehdytyssuunnitelman laatimisesta oli lahes neljannes vastaajista
(24 %, n=14).

6.2.3 Perehdytyksen toteutus

Kuviossa 11. alla esitetddn vastaajien mielipiteet perehdytysprosessin toteutuksesta.

Perehdyttdjallani oli riittavasti aikaa perehdyttamiseen

Vuorovaikutus perehdytystilanteissa
olikahdensuuntaista ja kannustavaa

Minulla oli mahdollisuus tuoda esiin mielipiteita ja
kysymyksia

Edistymistani arvioitiin seurantakeskusteluin

Osaamistani hyodynnettiin tydpaikan toiminnan
kehittamisessd(erityisosaaminen)

Minua opastettiin ja kannustettiin itsendiseen
tiedonhankintaan

Olin itse aktiivinen perehtyja

Perehdytysjakson paatteeksi kaytiin loppu-
/palautekeskustelu

Minulla oli ammatillinen
kehittymissuunnitelmaperehdytysjakson padatyttya

- -
- S

0% 10% 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

B Samaa mieltd ® Jokseenkin samaa mieltd = Ei samaa eikd eri mieltd = Jokseenkin eri mieltd ™ Eri mielta

Kuvio 11. Perehdytyksen toteutus (mielipiteiden prosenttiosuudet)
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Lahes kaikki vastaajat olivat joko samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta he
olivat itse aktiivisia perehtyjia (98 %, n=56). Suurin osa oli myds samaa mielté tai jok-
seenkin samaa mielta siité, etta heitd kannustettiin itsendiseen tiedonhankintaan (94 %,
n=55), vuorovaikutus perehdytystilanteissa oli kahdensuuntaista ja kannustavaa (94 %,
n=54) ja heilla oli mahdollisuus tuoda esiin omia mielipiteita ja kysymyksia (93 %, n=54).

Hieman yli puolet vastaajista oli samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta siita, etta pe-
rehdyttajalla oli riittavasti aikaa perehdytykseen (54 %, n= 31) ja perehdyttamista arvioi-
tiin seurantakeskusteluin (52 %, n= 30). Puolet oli samaa mielta tai jokseenkin samaa

perehdytyksen paatteeksi kaytavan loppukeskustelun toteutumisesta (50 %, n= 29).

Vain alle puolet (44 %, n=26) oli samaa mieltd tai jokseenkin samaa siita, ettd heidan
osaamistaan hyddynnettiin yrityksen toiminnan kehittamisessa. Miltei kolmannes vas-
taajista (31 %, n=18) ei osannut antaa asiasta selkeaa mielipidetta ja yhteensa miltei
neljannes (24 %, n=14) vastaajista oli asiasta jokseenkin eri mielta tai eri mielta. Tassa
vaittdmassa oli siten mielipiteissa eniten hajontaa. Ammattiryhman vaikutusta osaami-
sen hyddyntamiseen tydpaikan toiminnan kehittdmisessa testattiin tarkan Khiin nelidtes-
tin avulla (litel. taulukko 6.). Tyypillisesti tyoterveyshoitajat (44 %, n=14) olivat samaa
mielta tai jokseenkin samaa mielta siita, etta heidéan osaamistaan hyédynnettiin. Tyypil-
lisesti tyofysioterapeutit (44 %, n= 4) taas olivat jokseenkin eri mieltd tai eri mielta siita,
etta heidan osaamistaan hyddynnettiin. Johtopdatds kuitenkin on (p= 0,575), ettd am-
mattirynmalla ei ole merkitysta siihen, miten vastaajien osaamista hyddynnettiin tyopai-

kan toiminnan kehittamisessa.

Huonoin tulos oli henkilékohtaisten kehityssuunnitelmien laatimisen toteutumisessa pe-
rehdytyksen paatyttyd. Vain yhteensa 35 % vastaajista (n=20) oli asiasta samaa mielta
(14 %, n=8) tai jokseenkin samaa mielta (21 %, n=12). Vastaajista 14 % (n=8) ei osan-
nut antaa asiasta selkeda mielipidetta. Yhteensa yli puolet (51 %, n=29) vastaajista oli
asiasta jokseenkin eri mielté (18 %, n=10) ja eri mieltd (33 %, n=19) asiasta. Ammatti-
ryhman vaikutusta kehityssuunnitelman laatimiseen testattiin tarkalla Khiin neliotestill&.
Tyypillisesti seka ty6terveyshoitajat (29 %, n=14) ja tyofysioterapeutit (56 %, n=5) vas-
tasivat ettd ammatillista kehityssuunnitelmaa ei laadittu perehdytysjakson paatyttya. Joh-
topaatos oli, ettd ammattiryhmalla (p=0,526) ei ollut merkitystd ammatillisen kehityssuun-

nitelman laatimiseen perehdytyksen paatyttya.
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6.2.4 Perehdytyksen arviointi

Vastaajien mielipiteet perehdytyksen arviointiin liittyen on esitetty alla kuviossa 12.

Tietoni ja taitoni olivat riittavat tyotehtavaani

perehdytyksen paatyttya 7 3t 12 12 £y
Tyo ja tyotehtdvat vastasivat odotuksiani 51 35 7 50
Perehdytysprosessi kokonaisuutena oli selked ja
. . 17 36 14 17 16
suunnitelmallinen
Eri perehdyttajien valinen tyonjako ja roolit olivat
. 29 21 17 19 12
selkeat
Perehdyttdjat osasivat asiansa 59 28 10N 3
Perehdytysjakson lapivientiaika oli sopiva 30 16 23 18 ‘14 ‘
Esimieheni oli kiinnostunut
perehdytyksenietenemisestd ja onnistumisesta 7 e L 1B
Perehdytys kannusti minua jaaméaan nykyiseen
39 23 23 9 B

tyopaikkaani
0% 10% 20% 30 % 40% 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

Samaa mieltad Jokseenkin samaa mielta i Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mielta Eri mielta

Kuvio 12. Perehdytyksen arviointi (vastaajien mielipiteet prosenttiosuuksina)

Kuviosta nahdaan, ettd vastaajista yhteensa noin 86 % oli samaa mielta tai jokseenkin
samaa mielta siita, ettd tyo ja tyotehtavat vastasivat heidan odotuksiaan (n=49). Yh-
teensé 87 % oli myds samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd perehdyttgjat
osasivat asiansa (n=50). Kukaan ei ollut perehdyttdjien osaamisesta eri mieltd. Samaan
aikaan kuitenkin vain hieman yli puolet vastaajista (51 %, n=29) oli samaa mielta tai

jokseenkin samaa mielta siita, etté perehdyttdjien valinen tyénjako ja roolit olivat selkeat.

Yhteensa 71 % (n=41) vastaajista oli samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta siita, etta
esimies oli kiinnostunut perehdytyksen etenemisestéa ja onnistumisesta. Tassékaan asi-
assa kukaan ei ollut eri mieltéa asiassa, mutta jokseenkin eri mielta oli 16 % (n=9) vas-

taajista. Yhteensa vain 58 % (n=34) vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta
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siitd, etta heidan tietonsa ja taitonsa riittivat tydtehtavan hoitamiseen perehdytyksen paa-
tyttya. Toisaalta jopa 29 % vastaajista (n=17) oli tietojensa ja taitojensa riittavyydesta

jokseenkin erimielta tai eri mielta.

Yhteensa 62 % vastaajista (n= 35) oli samaa mieltd tai jokseenkin samaa mielta siita,
etta perehdytys kannusti jadmaan nykyiseen tytpaikkaan. Loput 37 % (n=21) eivéat osan-
neet antaa asiaan selke&dd mielipidetta tai he olivat asiasta eri mieltd. Kaksi henkiléa oli

jattanyt vastaamatta kysymykseen.

Vain vahan yli puolet vastaajista (53 %, n=31) oli samaa mielta tai jokseenkin samaa
mielta sitd mielta, ettd perehdytysprosessi oli kokonaisuutena selkea ja suunnitelmalli-

nen. Kolmannes vastaajista (33 %, n=19) oli jokseenkin eri mielta tai eri mieltéa asiasta.

Perehdytysjakson lapivientiajan sopivuus, aiheutti mielipiteissd eniten hajontaa. Alle
puolet (46 %, n=26) oli asiasta jokseenkin samaa tai samaa mielta. 23 % (n=13) ei osan-
nut antaa asiasta selkedd mielipidetta ja loput 32 % vastaajista (n=18) oli jokseenkin eri

mielta tai eri mielta.
6.2.5 Perehdytys menetelmien kaytto

Alla olevassa kuviossa 13. esitetddn vastaajien mielipiteet perehdytyksessa kaytetyista

menetelmista.

Minulle annettiin itseopiskeltavaa

materiaalia(kirjallinen materiaali, intranet,... 2 E B

Perehdytyksessa hyodynnettiin Moodle

o 52 16 12 9 e
oppimisymparistoa

Perehdytyksessa hyodynnettiin koulutus

danitteita(kuunneltavat luennot) ‘z 7 - 0 1‘8

Perehdytyksessa hyodynnettiin video-ohjeita

. 38 20 7/ 18 *8 ‘
(mm. appien asennus)

Osallistuin uusille tyontekijoille jarjestettyyn
. 31 17 7 7 8
yhteiseen koulutukseen

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

Samaa mielta Jokseenkin samaa mielta = Ei samaa eikd eri mielta

Jokseenkin eri mielta Eri mielta

Kuvio 13. Perehdytysmenetelmaét (vastaajien mielipiteet prosenttiosuuksina)
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Lahes kaikki vastanneet (95 %, n=55) olivat joko samaa mielté tai jokseenkin samaa
mielta siita, ettd heille annettiin kirjallista itseopiskeltavaa materiaalia henkilékohtaisen
perehdytyksen lisdksi. 67 % vastaajista (n=39) oli joko samaa mielta tai jokseenkin sa-
maa mielta siita, ettd heidan perehdytyksessaan hyddynnettiin Moodle oppimisymparis-
toéa. Yli puolet olivat samaa tai jokseenkin samaa mielta siitd, ettd heidan perehdytyk-
sessa hyodynnettiin video-ohjeita (57 %, n=32) ja koulutusaanitteitd (54 %, n=31). Uu-
sille tyontekijoille jarjestettyyn yhteiseen koulutukseen osallistui vain alle puolet vastaa-
jista (48 %, n=28).

6.2.6 Perehdytettyjen asioiden omaksuminen

Kuviossa 14. on esitetty yhteenveto vastaajien mielipiteet perehdytettyjen asioiden
omaksumisesta heti perehdytysjakson jalkeen.

Oman tyoni tavoitteet ja vastuualueet olivat minulle
selkeat(tehtavakuvaus)

Tiesin asiakkaideni tarpeista ja odotuksista

Pystyin sitoutumaan yrityksen arvoihin ja
toimintaperiaatteisiin(code of conduct)

Osasin kadyttaa sujuvasti tydssanitarvittavia
tietojarjestelmia ja -ohjelmia

Hallitsin tyopaikan toimintamallit ja perusprosessit

Tunsin tyoni kannalta merkitykselliset verkostot ja osasin
toimia niissa

Koin olevani osa moniammatillista tiimia

Osasin myyda ja markkinoida omaa tyotanija yrityksen
palveluita asiakkaille

Olin tietoinen henkildstdpalveluista ja -eduista

Osasin toimia poikkeustilanteissa(ensiapu,
paloturvallisuus, vakivallan uhka)

0% 10% 20% 30 % 40% 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

B Samaa mieltd ™ Jokseenkin samaa mieltd = Ei samaa eikd eri mieltd © Jokseenkin eri mieltd M Eri mielta

Kuvio 14. Perehdytettavien asioiden omaksuminen (vastaajien mielipiteiden prosenttiosuudet)
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Tyontekijoiden mielipiteiden mukaan 86 % oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siita,
etta he pystyivat sitoutumaan arvoihin ja toimintaperiaatteisiin (n=50) ja omaan tydhon
liittyvat tavoitteet ja vastuualueet (n=50) olivat selkeéat perehdytyksen paatyttya. Eniten
samaa mielta vastauksia koko téssa kategoriassa annettiin juuri arvojen ja toimintaperi-
aatteiden osalta. Yli puolet vastaajista (55 %, n=32) oli yksiselitteisesti samaa mielta
sSiitd, ettd he pystyivat omaksumaan yrityksen arvot ja toimintaperiaatteet. Eri mielta ta-
man vaitteen osalta oli ainoastaan yksi vastaaja. Omien tavoitteiden ja vastuualueiden
selkeyden osalta, vastaajat olivat kaikkein varmimpia arvioissaan, silla vain kaksi henki-

|64 ei osannut antaa tadhan selvaa mielipidetta.

Kokemus moniammatilliseen tiimiin kuulumisesta oli perehdytysjakson jalkeen melko
vahvaa. Yhteensa 78 % (n=45) oli asiasta samaa mielta (45 %, n=26) tai jokseenkin

samaa mielta (33 %, n=19). Kukaan ei ollut asiasta eri mielta.

Vastaajista yhteensa 77 % (n=43) oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta he
tiesivat asiakkaidensa tarpeista ja odotuksista. 69 % vastanneista (n=40) oli samaa
mielta siita, etta he osasivat perehdytyksen jalkeen kayttaa tydssa tarvitsemiaan tietojar-
jestelmia ja ohjelmia. Tietojarjestelmien ja ohjelmien kayttéon vastaaminen oli erityisen
varmaa, silla vain 3 henkil6a ei osannut antaa asiasta selkedd mielipidetta. Neljannes

vastaajista (25 %, n=15) oli kuitenkin jokseenkin eri mielta tai eri mielta asiasta.

Yhteensa 57 % (n=33) vastaajista koki olevansa joko samaa mielta tai jokseenkin samaa
mielta tyohon liittyvien verkostojen hallinnasta perehdytyksen paatyttya. Mielipiteissa ko-
rostuivat jokseenkin samaa mielta vastaukset (43 %, n=25). Selkeda mielipidettaén ei
osannut antaa 12 % (n=7) ja jokseenkin eri mielta oli (26 %, n=15) vastaajista. Eri mielta
asiasta oli 5 % (n=3).

Vastaajista yhteensa 55 % oli joko samaa mieltd (24 %, n=10) tai jokseenkin samaa
mielté (31 %, n=31) sitd mieltd, ettd he osasivat toimia poikkeustilanteissa. 17 % (n=10)
ei osannut antaa asiasta selkedd mielipidettd. Huomion arvoista on etté joka viides ol
asiasta jokseenkin eri mieltd (20 %, n=12). Nelja henkil6a oli viela taysin eri mielta asi-

asta.

Yhteensa 54 % vastaajista (n=31) oli joko samaa ja tai jokseenkin samaa mielta siita,
ettd he hallitsivat yrityksen toimintamallit ja prosessit. Huomioitavaa on, etta vain 16 %

oli asiasta taysin samaa mieltd (n=9) ja loput 38 % olivat vain jokseenkin samaa mielta
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(n=22). Yhteensa 50 % (n= 29) vastaajista oli joko samaa mielta tai jokseenkin samaa
mielta siita, ettéa he osasivat myyda omaa tyotaan ja yrityksen palveluita asiakkaille. Mie-
lipiteissé oli paljon hajontaa.

Heikoiten kyselyyn vastaajat olivat omaksuneet henkildstopalvelut ja edut. Yhteensa
vain 50 % oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siita ettd he olivat tietoisia henkildsto-
palveluista ja -eduista. Taysin samaa mielta oli vain kymmenen henkil6a (17 %). 12 %
(n=7) vastaajista ei osannut antaa asiasta selkedé mielipidetta ja yhteensa 38 % (n=23)

oli asiasta jokseenkin eri mielta tai eri mielta.

6.3 Tyontekijdiden nakemyksia nykyisesta perehdytyksesta

Tyoterveyshoitajien ja tyofysioterapeuttien nakemyksia nykyisesta perehdytyksesté kar-
toitettiin kahdella avoimella kysymyksella. Ensimmaisella kysymyksella kartoitettiin hei-
dan ndkemyksindan siita, mika nykyisessa perehdytys ohjelmassa hyvaa ja sailyttami-
sen arvoista. Toisella kysymyksella kartoitettiin mita ongelmia ja haittoja nykyisessa pe-

rehdytyksessa heidan mielestaén on.

6.3.1 Hyvat ja sailytettavat asiat nykyisesséa perehdytyksessa

Kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden (n=41) ndkemykset siitd, mik& nykyisessa pereh-
dytyksessa on hyvaa ja sailyttdmisen arvoisista, liittyivat suurelta osin perehdytyksen
suunnitelmallisuuteen (n=37). Erityisen hyvana pidettiin riittdvaa perehdytysaikaa (n=9)
ja perehdytyssuunnitelman laatimista (n=7). Perehdytysajan osalta kiiteltiin sita, etta pe-
rehdytysaika oli riittavan pitka (n=7), perehdyttajalla oli riittavasti aikaa perehdytykseen
(n=1) ja etta perehdytykseen ylipaataan varataan aikaa nykypéaivana (n=1). Perehdytys-
suunnitelman osalta lahinna todettiin, etta se tehtiin. Yksi henkild mainitsi sailytettavana
asiana sen, ettd ensimmaisille viikoille oli tehty valmis ohjelma lukujarjestyksen muo-
dossa. Avoimissa vastauksissa mainittin useamman kerran hyvana ja sailyttdmisenar-
voisena asiana my6s nimetty perehdyttaja (n=5) ja selke& perehdytysohjelma (n=4). Pe-

rehdytysohjelmalla tarkoitettiin vastauksissa padasiassa muistilistaa (excel).

Seuraavaksi eniten hyvia ja sailytettavia asioita mainittiin perehdytysmenetelmiin liittyen.
Vastauksissa nousivat esiin erityisesti vertaistuki (n=5) ja se, ettd perehdyttajina toimi
useita eri henkilditd (n=4). Vertaistuella tarkoitettiin tassé kollegan perehdytysta tai kol-

legalta saatua apua. Kollegan perehdytys koettiin tarkeaksi ja lisaksi tarkeda oli, etta
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perehdyttajalla oli hyva kasitys kaytannon tyosta. Myos hiljaisen tiedon saanti koettiin

tarkedna osana perehdytysta.

Vastaaja 7: Hyvaa oli, ettd sai menna eri perehdyttdjien kanssa lapi eri asioita.
Vastaaja 19: Hyvaa oli hiljainen tieto, jota eldkkeelle jaéavéa kollegani minulle antoi.

Sahkoisend perehdytysmateriaalina Moodle (n=3) mainittiin hyvanéa ja sailytettavana
asiana useamman kerran. Samoin tyon aloitukseen liittyvana positiivisena tunnekoke-
muksena mainittiin useamman kerran turvallisuuden tunne (n=3). Muutoin avoimet vas-
taukset hajaantuivat yhden tai kahden hengen mielipiteiksi. Yksi henkild oli sitd mielta
ettd perehdytyksessa hyvaa oli kaikki ja yhden mielesta hyvéaa ei ollut mikaan.

Taulukossa 3. on esitetty aineiston analyysi nykyisen perehdytyksen hyvista ja sailytet-
tavista asioista vastaajien avointen kysymyksen perusteella.

Taulukko 3. Nykyisen perehdytyksen hyvat ja sailytettavat asiat

Alaluokat Yléluokat Péadluokka
Hyva vastaanotto (2) Tydn aloitukseen liittyva
Turvallisuuden tunne (3) positiivinen

Helpotuksen tunne (1) tunnekokemus (7)

Ystavallisyys (1)

Riittdva perehdytysaika (9)
Perehdytyssuunnitelma (7)
Nimettyperehdyttaja (5)
Perehdytysohjelma (exell) (4)

Perehdyttajien tydnjako (3) Perehdytyksen

Esimiehen tuki (3) suunnitelmallisuus (37) | Nykyisen
Aikataulutus (2) perehdytyksen
Perehdytyskeskustelut (2) hyvat kaytannot (64)

Vastuuhenkild (1)
Perehdytyksen yksilSllisyys (1)

Perehdyttdjén tiedot ja taidot (1)
Hyva perehdyttdja (1) Perehdytystaidot (4)
Perehdyttdjien osaaminen (1)
Hyva vuorovaikutus (1)

Vertaistuki (5)
Useita perehdyttajia (4) Perehdytysmenetelmét
Sahkdinen perehdytysmateriaali (3) (18)

Itsendinen opiskelu (1)

Monipuoliset perehdytysmenetelméat (1)
Perehdytysmateriaalit (1)
Ryhmaperehdytys (1)
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6.3.2 Nykyiseen perehdytykseen liittyvat ongelmat ja heikkoudet

Tyoterveyshoitajien ja tyofysioterapeuttien nakemykset (n=45) perehdytyksen ongel-
mista ja heikkouksista liittyivat eniten ajankayttéon (n=16). Suurimmaksi yksittaiseksi
ongelmaksi nousi liian lyhyt perehdytysaika (n=14). Vain yksi henkil® oli sitd mielta, etta

perehdytysaika oli liian pitka ja yksi koki, ettei varsinaista perehdytysjaksoa ollut.

Perehdytyksen suunnitelmallisuuteen liittyvat puutteet (n=15) olivat toiseksi yleisin
ongelma. Heikkouksina mainittiin, ettd perehdytyksesta puuttui systemaattisuus (n=3),
osalta vastaajista puuttui perehdytyssuunnitelma (n=5), vertaistuki (n=5) ja nimetty pe-
rehdyttaja (n=2).

Vastaaja 13: liman aikaisempaa tyokokemusta tydterveyshuollossa, kahden viikon
perehdytysjakso tuntui riittamattémalta.

Vastaaja 22: Nimetty perehdyttgja puuttui. Itse piti katsoa, kenen listalla on mitékin
ja pyytaa paastd mukaan. Perehdytykseen ei varattu riittvasti aikaa, erityisesti
kun ei ollut ty6terveyshoitajan kokemusta.

Kolmas ongelma oli vastaajien mielesta tuen puute (n=12). Tuen puutetta koettiin seka
perehdytysjakson aikana etta sen jalkeen, mika vaikeutti vastaajien perehtymista. Joi-

denkin vastaajien mielesta vastuu perehdytyksesta jai taysin perehtyjalle itselle (n=4).

Vastaaja 38: Ainoana oman ammattiryhméan edustajan pisteessa jos ei ole kolle-
gaa kenelta kysyéa, on hyvin haastavaa. Paivittain tuli kysymyksia, johon kukaan ei
pystynyt vastaamaan ja perehdyttaé toisesta pisteesta ei saanut kiinni. Talléin mo-
nesti itse pitdd paattaa miten toimia, aina varmaan tieda onko menty yrityksen lin-
jauksen mukaan.

Ongelmia olivat myds tyon aloitukseen liittyvat negatiiviset tunnekokemukset (n=11)
kuten kiireen (n=5), hajanaisuuden (n=2), pirstaleisuuden (n=1), repaleisuuden (n=1),
rikkonaisuuden (n=1) ja epavarmuuden (n=1) tunteita. Monella vastaajalla my6s osaa-

minen perehdytysjakson jalkeen jai puutteelliseksi (n=10).

Vastaaja 16: Kiire ja perehdytyksen yksisuuntaisuus eli uutta asiaa tulee paljon
eika ehdi kysya / omaksua asioita. Kollegan puute, 1&hin on viereisessa kaupun-
gissa.

Vastaaja 26: Perehdytt&ja, toinen kuin esimies voisi rauhallisemmin opettaa, sekéa
varmistaa, ettd oppija on ymmartanyt oleellisen. Seurantaoppitunti olisi hyddylli-
nen!

metropolia.fi WM etropolia



48

Tietojen antamisessa ja neuvonnassa oli myos puutteita (n=7). Tietoa annettiin liikaa

kerralla (n=3), liikaa asiaa tuli lyhyessa ajassa (n=2) ja asiaa oli likaa perehdytyksen

alussa (2).

Vastaaja 32: Perehdytys on suunniteltu tiiviiksi paketiksi alkuun. Alussa uutta asiaa
on vaan niin paljon ettd kapasiteetti ei riitd jatkuvaan uuden tiedon tulvaan. Alku-
perehdytyksen jalkeen ohjattiin kysymdaan tarvittaessa, mutta jos ei itse osaa ky-
sya, koska ei ymmarra tarvitsevansa uuteen asiaan lisaa tietoa.

Alla olevaan taulukkoon on kuvattu yhteenveto siitd mita ongelmia ja heikkouksia nykyi-

sessa perehdytyksesséa vastaajien mielestd on heidéan avointen vastaustensa perus-

teella.

Taulukko 4.

Nykyisen perehdytyksen ongelmat ja heikkoudet

Alaluokat

Yldluokat

Paédluokka

Liian lyhyt perehdytysaika (14)
Liian pitkd perehdytysaika (1)
Perehdytysjaksoa ei ollut (1)

Ajankaytts (16)

Systemaattisuus puuttuu (3)
Suunnitelmallisuus puuttuu (1)
Selked perehdytysjakso puuttuu (1)
Perehdytyssuunnitelma puuttuu (5)
Nimetty perehdyttdja puuttuu (2)
Liian paljon perehdyttéjia (2)
Perehdytys ei ole oikea-aikaista (1)

Perehdytyksen
suunnitelmallisuus (15)

Vertaistuen puute (5)

Vastuu perehdytyksesta jaa tydntekijalle (4)
Tuen puute perehdytysjakson jélkeen (2)
Henkilbkohtaista ohjausta on liian vdhan (1)

Tuen puute (12)

Liikaa tietoa kerralla (3)
Liikaa asiaa lyhyessa ajassa (2)
Liikaa asiaa alussa(2)

Tietojen anto (7)

Osaaminen jaa puutteelliseksi (10)

Osaamisen
varmistaminen (10)

Kiireen tunne (5)
Hajanaisuuden tunne (2)
Pirstaleisuuden tunne (1)
Repaleisuuden tunne (1)
Rikkonaisuuden tunne (1)
Epévarmuuden tunne (1)

Ty6n aloitukseen
liittyva negatiivinen
tunnekokemus (11)

Perehdyttdjélla on lilan vahan aikaa (3)
Perehdyttdjan osaaminen on puutteellista (3)
Perehdyttdjalla ei halua perehdyttdd (1)
Perehdyttijan tavoitettavuus on huono (1)

Resurssit (8)

Nykyisen
perehdytyksen
ongelmat ja
heikkoudet (79)
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6.4 Tyontekijoiden ndkemyksia perehdytyksen kehittamistarpeista

Tyoterveyshoitajien ja tydfysioterapeuttien ndkemysten mukaan (n=43) nykyisen pereh-
dytyksen kehittamiskohteet liittyivat suurimmalta osin perehdytysmenetelmiin (n=19)
ja perehdytyksen suunnitelmalliseen toteutukseen (n=18). My0s yksil6llisen pereh-
dytyssuunnitelman laatimiseen tulee kiinnittaa nykyistd enemman huomiota (n=10). Li-
séaksi toivottiin, ettd yrityksella olisi selke& ja strukturoitu perehdytysohjelma (n=7). Pe-
rehdytyksen suunnitelmallisen toteutuksen osalta vastauksissa toistui yksittdisena teki-
jana eniten nimetyn perehdyttajan tarve (n=7). Lisaksi perehdytykseen toivottiin yleisesti

lisda suunnitelmallisuutta (n=4) seka sédanndllisid seurantakeskusteluja (n=4).

Vastaaja 32: ... Huomattavasti jarjestelmallisempaa ja suunnitelmallisempaa pe-
rehdyttamista.

Vastaaja 35: Seurantakeskustelut tulisi kalenteroida jo alussa, koska nyt niita ei
pidetty ollenkaan, vuosittaista kehityskeskustelua lukuun ottamatta.

Perehdytysmenetelmien kehittdmisen osalta mainittiin useita eri vaihtoehtoja kuten, séh-
koiset perehdytysmenetelmat (n=4), itsenainen perehtyminen (n=3), henkilokohtainen
perehdytys (n=2), yhteisperehdytys (n=2) j tydssa oppiminen (n=2). Eniten mainintoja
yksittdisena perehdytysmenetelmana sai vertaistuki (n=5). Sahkaéisilla perehdytysmene-
telmilla viitatiin perehdytysvideoihin, Skypekoulutuksiin, Moodle-oppimisalustaan ja Sha-
repointiin. ltsenaiseen perehdytykseen toivottin enemman kannustusta ja selkeita oh-
jeita. Henkilokohtaista perehdytysta kasvokkain toivottiin perehdytyksen alkuun muuta-
man viikon ajaksi ja yhteisperehdytysten avulla toivottiin mahdollisuutta vaihtaa ajatuksia
ja keskustella kollegoiden kanssa.

Strukturoidulla perehdytysohjelman tarkoitettiin selkeda toimintamallia (n=1), lisaa jar-
jestelmallisyyttéd (n=2), systemaattisesti etenevad perehdytysta (n=2) sekd samanlaista
perehdytysohjelmaa kaikille uusille tyontekijoille(n=2). Sen sijaan perehdytyssuunni-
telma tulee vastaajien mielesta laatia tulokkaan tausta (n=6) ja yksilolliset tarpeet huo-

mioiden (n=3).

Vastaaja 8: Enemman suunnitelmallisuutta ja jarjestelmallisyytta seké olisi kiva,
jos hieman useammin kyseltéisiin, etta miten mikakin on sujunut ja saisi palautetta,
varmistettaisiin perehtymisen onnistuminen. Lopullinen arviointikeskustelu toki pi-
dettiin, mutta tassa esimiehelté olisi toivonut hieman selkedampaa ja napakampaa
otetta perehdytyksen lapikayntiin, voi olla todennékdisesti henkilosta sekd koko
yrityksen perehdytysohjelman vanhentumisesta johtuvaa ettei selked& toiminta-
mallia ole.
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Alla olevassa taulukossa 5. on kuvattu yhteenveto ja luokittelu siitd, miten vastaajien

mielesta nykyista perehdytysta tulisi kehittaa.

Taulukko 5. Kehittdmiskohteet nykyisesséa perehdytyksessa

Alaluokka

Yldluokka

P3dluckka

Samanlainen perehdytyschjelma kaikille (2)
Lisaa jarjestelmallisyytta (2)

Selkea toimintamalli (1)

Systemaattisesti eteneva perehdytysohjelma (1)
Systemaattinen perehdytysohjelma (1)

Systemaattinen perehdytysohjelma

()

Tulokkaan taustan huomiointi (6)
Yksilollisten tarpeiden huomiointi (3)
Alemman osaamisen huomiointi (1)

Yksilollinen perehdytyssuunnitelma
(10)

Pidempi perehdytysohjelmai4)
Napakampi aikataulutus (1)
Aikataulutus ajoissa (3)

Aikataulu (8)

Esimiehelle enemman aikaa (1)

Asiantuntijan toteuttama perehdytys (2)
Riittavasti aikaa perehdytykseen (3)
Vahemman stressia laskutettavasta tyosta (1)
Pienempi asiakasmaara alussa (1)
Perehdyttajien motivaation varmistaminen (1)

Resurssit (9)

Nykyisen
perehdytyksen
kehittdmiskohteet (50)

Nimetty perehdyttaja (7)

Lisda suunnitelmallisuutta (4)

Vahemman asiaa perehdytyksen alussa (1)
Perehdytys pienemmissa osissa (1)
Saanndlliset seurantakeskustelut (4)
Palautteen antaminen (1)

Perehdytyksen suunnitelmallinen
toteutus (18)

Loppukeskustelu (3)
Kehityssuunnitelma (2)
Kertausmahdollisuus (2)

Osaamisen varmistaminen (7)

Lisaa tietoa kollegoiden erityisosaamisesta (1)
Paasy oman ammattiyhman palaveriin (1)
Tyoyhteiston tutustuminen (2)

Verkostoituminen (4)

Vertaistuki (5)

Sahkoiset perehdytysmenetelmat (4)
ltsechjautuva perehtyminen (3)
Henkilékohtainen perehdytys (2)
Yhteisperehdytys (2)

Tyossa oppiminen (2)

IMentorin tai tutorin tuki (1)

Perehdytysmenetelmat (19)

Sahkainen perehdytysohjelma (1)
Taytettdva perehdytysopas (1)
Selkea perehdytyskansio (1)
Selkeat ohjeet (2)

Perehdytysmatenaalit (5)

7 Pohdinta

7.1 Tulosten pohdinta

Tassa opinnaytetydssa kartoitettiin tydterveyshoitajien ja tyofysioterapeuttien ndkemyk-

sid nykyisen perehdytyksen toteutuksesta sen kehityskohteista. Toteutumista tarkastel-

tiin kysymyksilla, jotka liittyivat perehdytyksen suunnitelmallisuuteen ja tavoitteellisuu-
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teen, esimiehen ja perehdyttdjan tehtdviin, perehtyjdin omaan vastuuseen, vuorovaiku-
tukseen, ajankayttoon, perehdytysmenetelmiin seka tyon ja tehtavien hallintaan pereh-
dytysjakson jalkeen. Perehdytyksen kehittamiskohteita kartoitettiin lisaksi avoimilla ky-
symyksilla kyselylomakkeen lopussa.

Vastausprosentti kyselyyn oli 40 %. Tyokiire vaikutti mahdollisesti vastausten maaraan.
Vastausaikaa annettiin kokonaisuudessaan kaksi viikkoa, mutta kiireisiné aikoina tyoter-
veyshoitajien ja tyofysioterapeuttien tydlistat voivat tayttya useaksi viikoksi eteenpadin.
Muistutusviestin avulla saatiin lisaa vastauksia, joten "unohtamien” on toinen mahdolli-
nen syy vastausten katoon. Osalla kohderyhman tydntekijoista perehdytyksesta oli kulu-
nut vastaushetkella aikaa jo yli vuosi, joten on mahdollista, ettei heilla enaa ollut moti-
vaatiota osallistua perehdytyksen kehittamiseen kyselyyn vastaamalla. Koska toimin itse
kohdeorganisaatiossa perehdyttdja, saattoi tima vaikuttaa joidenkin halukkuuteen vas-
tata kyselyyn. Kohdejoukko rajattiin yli 3 kk:tta nykyisen tydnantajan palveluksessa ollei-
siin henkildihin. Kyselyn tulosten mukaan suurimmalla osalla perehdytys oli kestanyt vain
kuukauden. Nain ollen tutkimusryhmaan olisi voinut ottaa mukaan myos yli kuukauden

tydsuhteessa olleet, joilla perehdytys oli vield tuoreessa muistissa.

Kyselytutkimukseen vastaajat koostuivat lahes yksinomaan naisista, mik& oli odotetta-
vissa naisvaltaisella alalla. Sen sijaan vastaajat edustivat kaikenikaisia tyontekij6ita ja
vastaajissa oli aiemman tydkokemuksen osalta seka alalla aloittelevia ettéa kokeneempia
tyontekijoita. Eri-ikéiset ja erilaisella tyokokemuksella varustetut tyontekijat rikastuttavat
tyoyhteisoa. Mikali naita vahvuuksia osataan hyodyntéé tehokkaasti, saadaan uusilta
vasta alalla aloittelevilta tydntekijoilta tuoreita nédkdkulmia tyon tekemiseen, kun taas ko-
keneemmat tyontekijat pystyvat tuomaan pitkdn kokemuksensa ja osaamisensa nuo-

rempien kollegojen kayttoon (Kupias — Peltola 2019: 52).

Ensimmainen ty6péiva sujui vastaajien mielipiteiden mukaan erittdin hyvin. Hajontaa
vastauksissa esiintyi ainoastaan nimetyn perehdyttajan osalta. Osa ei osannut antaa
selkeda mielipidetta asiasta ja tdma voi johtua siitd, ettd organisaation perehdytyspro-
sessissa ei kaytetd termia nimetty perehdyttaja. Nimetty perehdyttdja koettiin kuitenkin
vastausten perusteella tarkeaksi henkiloksi. Avoimissa vastauksissa se nousi esiin sek&
sailytettavana asiana ettd kehittdmiskohteena. Myds aiemman tutkimustiedon valossa
nimetty perehdyttdja on yhteydessd perehdytysprosessin onnistumiseen (Valitorppa
2019; Rush ym. 2017; Peltokoski 2016, Lahti 2007).
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Vastaajilla ei ollut yhtenaista mielipidetta siité, etta perehdytyksen tavoitteet olisi kayty
l&pi ennen perehdytysta. Perehdytysprosessille tulee méaritella organisaation yleiset ta-
voitteet, jotka kuvaavat laajoja kaikkien uusien tyontekijoiden tavoitteita. Lisaksi jokai-
selle uudelle tyontekijalle tulee méarittdd konkreettisemmat ja realistisemmat tavoitteet
tehtavakuvansa ja osaamisen perustella. (Eklund 2018:74, 120.) Tavoitteellisuus mainit-
tiin myos Ketolan (2010) tutkimuksessa yhtena toimivan perehdytyksen merkittavana te-
kijana (Ketola 2010: 161). Kohdeorganisaatiossa ei ole maaritelty perehdytyksen yleisia
tavoitteita. Henkilékohtaisten tavoitteiden laadusta ei saatu tassa tutkimuksessa tarkem-
paa tietoa. Konkreettisten ja realististen tavoitteiden avulla mahdollistetaan perehtyjan

edistymisen arviointi seurantakeskusteluissa (Eklund 2018:120).

Mielipidevastausten perusteella perehdytyksessa ei hyoddynnetty yksiselitteisesti val-
mista perehdytysohjelmaa (excel muistilista). Tuloksen perusteella vaikuttaa silta, etta
kaikki esimiehet/perehdyttajat eivat ole joko tietoisia organisaation muistilistasta tai eivat
pida sita hyvana tydkaluna. Avointen vastausten perusteella perehdytykseen kaivattiin
lisda suunnitelmallisuutta ja systemaattisuutta, joten tallaista yksinkertaista perehdytys-
runkoa olisi hyva hyddyntdd perehdytyssuunnitelmaa laadittaessa. Suunnitelmallisuus
on merkityksellinen tekija perehdytyksen onnistumisen kannalta (Ketola 2010: 161). Pe-
rehdytyssuunnitelman laatimisen osalta mielipiteissa oli runsaasti hajontaa. On mahdol-
lista, ettd vastaajat eivat taysin mieltdneet mitd perehdytyssuunnitelmalla tarkoitettiin,
koska termia ei kayteta yleisesti kohdeorganisaatiossa. Vastaajien mielipiteiden mukaan
heidan taustaansa ja osaamistaan ei huomioitu aina perehdytyksen suunnittelussa. Asi-
aan saatiin lisatietoa avointen vastausten avulla. Aiemmin yrityksessa tyoskennellyt hen-
kilo toivoi kevyempdad, raataloitya, perehdytysohjelmaa, kun taas vastavalmistuneet hoi-
tajat kaipasivat pidempada perehdytysjaksoa. Integraation mukana tulleet kokivat, ett&
heiddn osaamiseltaan odotettiin liikoja ja perehdytyksen olisi pitdnyt noudattaa uuden
tyontekijan perehdytysta. Jotta perehtyjan yksilélliset tarpeet voidaan huomioida pereh-
dytyksen suunnittelussa, tyontekijan aiempi tyékokemus ja osaaminen tulee selvittaa ja
hanet tulee ottaa mukaan perehdytyssuunnitelman laatimiseen (Eklund 2018: 131; Ku-
pias — Peltola 2009: 88-89; Surakka 2009: 73). My6s uuden tydntekijin osaamisen hyo-
dyntaminen organisaation toiminnan kehittdmisessé oli vastausten perusteella epata-
saista. Yrityksilla on suuret mahdollisuudet listé organisaation osaamispddomaa uusien

tyontekijoiden osaamisen kautta, mikali heidan osaamisensa kartoitetaan ja otetaan ak-
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tiivisesti kayttéon. Etenkin asiantuntijaorganisaatioissa kaikki uusi tieto ja taito ovat tar-
peen kilpailukykyisyyden sailyttamiseksi. Pelkan sopeuttavan perehdytyksen kautta tér-
ke&& osaamista organisaatiolle ja& hydodyntamatta. (Ketola 2010: 160.)

Lahes kaikki kyselyyn vastaajat arvioivat itsensa aktiivisiksi perehtyjiksi. TAssa kyselyssa
aktiivisella perehtyjalla tarkoitettiin, etta tyotekijat hakivat itsenaisesti tietoa kirjallisen tai
sahkoisen materiaalin tai kollegoiden ja asiantuntijoiden avulla. Namé& ovat erittéain tar-
keita taitoja asiantuntijatehtavissa toimiville, jolloin aina tulee eteen uusia ja ennalta ar-
vaamattomia tilanteita ja niista selviytymiseen tarvitaan itsenaisia ongelmanratkaisutai-
toja (Ketola 2010: 55). Mielipidevastausten perusteella uusia tydntekijoitd myds opastet-
tiin ja kannustettiin hyvin itsenaisen tiedon hankintaan. Avointen vastausten perusteella
toiset ovat motivoituneita opiskelemaan itsendisesti ja toiset taas toivovat enemman hen-
kilokohtaista ohjausta. Oppijana jokainen uusi tyontekija on erilainen. Perehdytettavalta
tulee tiedustella, mika perehdytysmenetelma sopii hanelle parhaiten seka miten paljon
tukea han tarvitsee perehdyttajalta. Yksilollisten tarpeiden huomioiminen vahvistaa tyo-
suhdetta ja edistaa sitoutumista. (Eklund 2018: 114, 145, 147).

Vuorovaikutus perehdytystilanteissa arvioitiin hyvaksi ja niissa on tilaa molemminpuoli-
selle keskustelulle (dialogille) sek& mielipiteiden ja kysymysten tekemiselle. Tamé on
merkki turvallisesta ja arvostavasta ilmapiirista. Vuorovaikutus onkin todettu asiantunti-
joiden perehdytyksessd ennakkokasitystd oleellisemmaksi yksittaiseksi onnistumisen
edellytykseksi (Ketola 2010: 164-165). Joissain avoimissa vastauksissa ongelmana
nousi kuitenkin esiin tuen puute ja tunne, etta perehtyja jai itse liialliseen vastuuseen
omasta perehdytyksestaan. Lisaksi avoimissa vastauksissa tyon aloittamiseen liittyi joi-
denkin kohdalla negatiivisia tunteita, kuten kiireen, hajanaisuuden ja epavarmuuden tun-
teita. Saatavilla oleva riittéva tuki, neuvot ja opastus silloin kun sita tarvitaan auttaa tur-

vallisuuden tunteen syntymisessé (Ketola 2010:163).

Mielipidevastausten perusteella vain puolet esimiehistd olivat vastaajien mielipiteiden
mukaan kiinnostuneita perehdytyksen etenemisesté ja onnistumisesta. Haasteiksi nou-
sivat seuranta- ja loppukeskustelujen toteutuminen seké erityisesti kehityssuunnitelman
laatiminen. Huolestuttavaa on, etta niin pienelld osalla vastaajista (14 %) oli ammatillinen
kehityssuunnitelma perehdytysjakson paatyttya, kun samaan aikaan suurella joukolla oli
epavarmuutta siitd, etté heilla oli riittavat tiedot ja taidot tydssa selviytymiseen perehdy-

tysjakson paatyttya (44 %). Puutteellinen osaaminen on erityisen huolestuttavaa, koska
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osaaminen on kriittinen menestystekijd asiantuntijaorganisaation tavoitteiden saavutta-
misessa (Ketola 2010:154.) Avoimissa vastauksissa vastaajat kaipasivat loppukeskus-
telua, jossa kaydaan lapi perehdytysohjelman toteutuminen (excel muistilista) ja varmis-
tetaan, ettd mahdolliseen lisdperehdytykseen saa tukea ja apua. Perehdyttdjan ja pe-
rehtyjan valisten keskustelujen tarkoituksena on varmistaa, etta tyontekija on ymmarta-
nyt ja sisaistanyt perehdytetyt asiat. Ulkomaisissa tutkimuksissa saannoéllisten seuranta-
keskustelujen on todettu parantavan uuden tyéntekijan sitoutumista perehdytykseen ja
tydpaikkaan (Rush ym 2017; Hatler ym. 2011). Seuranta ja loppukeskustelujen sisal-
|6ista ei organisaatiossa ole yhteisia ohjeita, jotka auttaisivat ja ohjaisivat keskusteluiden
toteuttamista. Ketolan (2010) tutkimuksessa hyvana pidettiin arviointi- tai palautekeskus-
telua, joka linkittyi kehityskeskusteluun ja siind kaytiin lapi arvio menneesta, tavoitteet

tulevalle kaudelle seka henkilokohtainen kehittymissuunnitelma (Ketola 2010: 167).

Suurimmalla osalla vastaajista perehdytysjakso kesti alle kaksi kuukautta. Mielenkiin-
toista oli, ettd perehdytyksen kestossa ei ollut merkitsevaa eroa ikaryhmien valilla tai
aiempaan tyokokokemukseen liittyen. Mahdollisesti tama liittyy siihen, ettei osaamisen
kartoitusta ole tehty perehdytyksen alussa tai sen kuluessa. Organisaation valmiin pe-
rehdytysohjelman ohjeellinen I&pivientiaika on noin yksi kuukausi. Avoimissa vastauk-
sissa tuli selkedasti esiin, ettd perehdytysjakso koettiin liian lyhyeksi ja toivottiin, etta tuki
ja seuranta jatkuisivat koko ensimmaisen tydvuoden ajan samassa yksikdssa tydsken-
televan kokeneemman kollegan toimesta. Vuoden mittaista perehdytysjaksoa kokeiltiin
my06s amerikkalaisessa kehittamishankkeessa, missa se toimi hyvin hoitajien sitouttami-
sessa tydpaikaan (Hatler ym. 2017). Avoimissa vastauksissa toivottiin myés vdhemman
stressia laskutettavasta tyosta seka pienempadd asiakasméaéarad ensimmaiselle tydvuo-
delle. Uusien tyontekijoiden kohdalla tulee kiinnittéaa erityistd huomiota perehtyjén stres-
sitasoon ja riittavaan palautumiseen perehdytyksen aikana. (Eklund 2018: 113). Vaarana
perehdytyksen epdaonnistumiseen on erityisesti se, etta tulijalle annetaan liikaa tietoa

lian nopeassa tahdissa (Ketola 2010: 164).

Mielipidekysymysten perusteella tyd vastasi hyvin suurimman osan vastaajien odotuk-
sia, joten ilmeisesti rekrytointivaiheessa oli onnistuttu luomaan selkea ja realistinen kuva
organisaatiosta ja tulevasta tyotehtavasta. Myds vastaajien kokemukset perehdyttgjien
ammattitaidosta olivat hyvat. Sen sijaan perehdyttajien valisessa tehtavien jaossa ja roo-
leissa oli selkeasti epaselvyyttd. Roolien epéaselvyys todettiin yhdeksi perehdytyksen
epaonnistumisen syyksi myds Ketolan tutkimuksessa (Ketola 2010: 162). Kohde organi-

saatiossa perehdytysvastuuta on jaettu useammalle taholle. Usean perehdyttajan malli
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voi aiheuttaa epaselvyytta siitd, kenen puoleen tulee kdantya eri asioissa. Myds lapikay-
tavien asioiden osalta saattaa esiintyad paallekkaisyyttd, ellei suunnitteluvaiheessa ole
tehty riittavasti yhteistyota eri perehdyttéjien kesken. Erityisen huono asia uuden tyonte-
kijan nakdkulmasta on, jos samoja asioita opastetaan tekemaan eri tavalla perehdytta-
jasta riippuen. Roolien toimivuus nakyy parhaimmillaan siten, ettd perehdytysprosessi
etenee alusta loppuun kaikkien osapuolten toimiessa etukéteen sovitun roolinsa mukai-
sesti (Ketola 2010: 163).

Mielipidevastausten perusteella perehdytysmenetelmana Kkirjallista materiaalia hyddyn-
nettiin runsaasti ja sita l6ytyykin talla hetkella varsin monesta paikassa kuten yrityksen
intranetissa, Sharepointissa seka Moodle oppimisymparistdssa. Osa vastaajista oli epa-
varma mielipiteestaan oliko Moodlea tai videomateriaalia hyddynnetty, joten ilmeisesti
kaikki eivét ole tietoisia naista tiedonlahteistd. Avoimissa vastauksissa annettiin paljon
uusia ehdotuksia perehdytysmenetelmien kehittamiseksi. Ympariston ja tydn muuttu-
essa myos perehdytysprosessi ja menetelmat vaativat muutoksia sailyttddkseen kilpai-
lukykynsa (Eklund 2018: 132). Nykyisen teknologian avulla néhtiin olevan paljon mah-
dollisuuksia toteuttaa perehdytystéd kustannustehokkaasti videoiden ja sahkoisten kana-
vien kautta yhteisperehdytyksina ja koulutuksina. Jo kaytdssa oleva perehdytysmateri-
aali Moodlessa sai erityista kiitosta. My0s itsendinen perehtyminen nahtiin tavoiteltavana
asiana, kunhan kirjalliset ohjeet ovat selkeitéd. Harmillista oli, etté yhteisia perehdytysti-
laisuuksia ei ole onnistuttu toteuttamaan vastaajien kohdalla tasavertaisesti. Yhteisen
perehdytyksen avulla on mahdollista perehdyttaa tehokkaasti, taata tasapuolinen pereh-
dytyksen sisaltd sekd mahdollistaa ajatusten vaihto muiden uusien tyontekijdiden ja pe-
rehdyttdjien. Avoimissa kehittamisehdotuksissa tuli liséksi esiin toive kollegoiden erityis-
osaamisten paremmasta tiedonjakamisesta, jolloin olisi helpompi lahestya oikeaa tahoa,
kun tarvitsee asiantuntija-apua. Vastaajat kaipasivat myds enemman saanndéllisia tapaa-
misia sek& keskusteluja kollegoiden kanssa osana perehdytysta. Erityisosaamisen jat-
kuvaksi kehittymiseksi esitettiin luotavaksi (sahkoisid) foorumeita, joihin voisi jakaa tietoa
ja kaydd ammatillisia keskusteluja asiantuntijoiden kesken. Ryhméperehdytysten ja eta-
valmennusten p&ateeksi toivottiin yhteistd keskusteluaikaa, jolloin voi jakaa mielipiteita
ja ajatuksia seka kysya kysymyksia. Nama kaikki edella mainitut asiat auttavat siséista-

maan uusia asioita paremmin.

Mielipidevaittdmien perusteella perehdytysprosessi jai kokonaisuutena hahmottumatta

osalle vastaajista. Perehdytysprosessista ja sen toteutuksesta ei ole keratty kohdeorga-
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nisaatiossa systemaattisesti palautetta. Arviointi on valttAmatonta, jotta toimintaa voi-
daan uudistaa ja edelleen kehittd&d parempaan. Palautteen avulla saadaan talteen myos
uudet ideat ja niita voidaan kehittédé ja jalostaa koko organisaation hyodyksi. (Eklund
2018: 114). Vaikuttaa silta, ettei perehdytysta valttamatta mielleta viela osaksi yrityksen
osaamisen kehittdmisen kokonaisuutta. Vastausten perusteella vaikuttaa myos silta,
ettei perehdyttdjilla kaikin paikoin ole riittdvasti aikaa perehdyttdmiseen. On mahdollista
ettd, perehdytyksen suunnittelukin karsii saman asian vuoksi. Jotta perehdytysta voi-
daan kehittdd, organisaation johdon tulee huolehtia siitd, etta perehdytyksen suunnitte-
lulle ja toteuttamiselle on riittavasti aikaa. Myds resurssien riittdvyys tulee pystya varmis-
tamaan koko perehdytysjakson ajalle.(Eklund 2018: 112-113.)

7.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen aineiston keruu tehtiin kyselylomakkeella oman ty6paikkani tyontekijoilta.
Kohdeorganisaatiolta anottiin tutkimuslupa, johon kirjattiin, ettei kysely saa aiheuttaa
harmia kyselytutkimukseen osallistuville tai yritykselle. Koska kysely koski ainoastaan
tydpaikan henkildkuntaa, ei erillistd eettisen toimikunnan lupaa tarvittu. Tutkimuksesta
tiedotettiin yritysta etukateen. Kyselyn saatekirjeessa (lite 1.) tutkimuksen osallistujille
kerrottiin miksi tutkimus tehd&én ja miten tutkimustuloksia tullaan hyédyntamaan. Saa-
tekirjeessa tuatiin esiin, ettd kyselylomakkeeseen vastaaminen oli taysin vapaaehtoista
ja mahdollista keskeyttéad missa vaiheessa tahansa. Tyontekijat vastasivat kyselyyn ni-
mettdmana e-lomakkeella. Tutkimustulokset kasiteltiin ehdottoman luottamuksellisesti ja
sellaisessa muodossa, ettei niista voi tunnistaa vastaajaa. Tutkimustulosten analysoin-

nissa pyrittiin huomioimaan objektiivisuuden sailyttdminen.

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetilla ja reliabiliteetilla. Vali-
diteetilla tarkoitetaan sita, etta tutkitaan oikeita asioita. Ulkoinen validiteetti mittaa tutki-
mustulosten yleistettavyytta eli sita, ettd tutkimustulokset patevat samanlaisissa tilan-
teissa. Sisalto validiteetti taas tarkoittaa oikeiden mittareiden kaytt6a eli, ettd mitataan
juuri sitd asiaa jota tutkitaan. Reliabiliteetilla kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarkoitetaan
tulosten pysyvyytta eli toistettavuutta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetti voi-
daan ymmartaa tulkinnan samanlaisuutena tulkinnasta toiseen. (Kananen 2010: 123-
130).

Tama tutkimus oli kokonaistutkimus, jossa kysely lahetettiin etukateen maaritellylle tut-

kimusjoukolle, joten otannan vastaavuutta koko populaatioon ei arvioida(Kananen 2010:
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98). Vastaajien ika- ja sukupuolijakauma vastasivat kuitenkin melko hyvin koko henkil6s-
ton ikd- ja sukupuolijakaumaa, mika osaltaan vahvistaa tutkimustulosten validiteettia.
Tutkimuksen siséista validiteettia pyrittiin varmistamaan kayttamalla mittarin suunnittelun
pohjana aiemmissa tutkimuksissa kaytettyja ja toimiviksi todettuja kyselylomakkeita. Tut-
kimuksen reliabiliteetti on toistettavuuden osalta hyva, silla vastaavanlaisia kyselyitd on
kaytetty aiemmin ja tulokset vaikuttavat olevan pysyvia tuloksia kerta toisensa jalkeen.

Riittavaa vastausprosenttia on mahdotonta maaritella, mutta hyvin alhainen vastauspro-
sentti vaikuttaa aina tutkimuksen validiteettiin (Kananen 2010: 95). Taman kyselytutki-
muksen vastausprosentti oli 40 %, joten alhainen vastausprosentti on huomioitava tulos-
ten tulkinnassa. Pienella vastausmaaralla on vaikutusta myds tulosten eroja tulkittaessa.
Tassa tutkimuksessa tama nakyi testattaessa jakaumien eroja ammattiryhmien valilla
tilastollisen Khin nelidtestin avulla. Testien perusteella ammattiryhmien valilla oli eroja,
mutta erot eivat olleet tilastollisesti merkitsevid, koska solujen havaintoyksikdiden maa-

ravaatimukset eivat tayttyneet. (Kananen 2010: 102).

Kyselylomakkeen toimivuuden edellytyksena on, etta vastaaja ymmartaa kysymykset oi-
kein, vastaajalla on kysymyksen edellyttdma tieto ja vastaaja haluaa antaa kysymyksiin
liittyvan tiedon (Kananen 2010: 94.) Kysymysten ymmarrettavyytta testattiin koeryhmalla
ennen kyselyn tekemist&, jonka jalkeen lomakkeeseen tehtiin muutamia muutoksia. Var-
sinaisessa tutkimuksessa ei paljastunut virhetulkintoja kysymysten sisallésta. Mielipide-
kysymyksiin oli vastattu johdonmukaisesti ja avoimiin kysymyksiin saatiin hyvin vastauk-
sia, jotka tukivat strukturoitujen mielipidekysymysten vastauksia. Avoimissa vastauk-
sissa toistuivat jonkin verran samat teemat kuin mielipidekysymyksissa esitetyt vaitta-

mat. Mielipidekysymykset saattoivat siten hieman ohjata vastaajien ajattelua.

8 Johtopdaatokset ja kehittdmisehdotukset

Taman opinnéaytetyon tarkoituksena oli selvittda tytterveyshuollon perehdytyksen nyky-
tilaa ja kehittamistarpeita tydterveyshoitajien ja tyofysioterapeuttien nakemysten poh-
jalta. Tutkimustulosten perusteella hyvin toimivia ja sailytettavia asioita olivat vastaanotto
tyopaikalla, vuorovaikutus perehdytystilanteissa ja perehdyttdjien osaaminen. Liséksi
tyontekijat olivat tyytyvaisia perehdytyksessa hyddynnettyyn itseopiskeltavaan kirjalli-
seen- ja videomateriaaliin. Tydntekijat pystyivat sitoutumaan hyvin yrityksen arvoihin ja
kokivat olevansa osa moniammatillista tiimia. Perehdytysmenetelmista vertaistuki koet-

tiin erittain tarkeaksi.
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Tutkimustulosten perusteella perehdytyksen ongelmat ja haitat seké kehittAmiskohteet
liittyivat perehdytysprosessin systemaattisuuden ja suunnitelmallisuuden puutteisiin.
Tama nakyi muun muassa nimetyn perehdyttgjan ja selkedn perehdytyssuunnitelman
puuttumisena. Perehdytyksen toteutuksessa haasteita oli seurantakeskustelujen ja lop-
pukeskustelun toteutumisessa seka perehdytyksen paatyttya jatkokehityssuunnitelman
laatimisessa. Perehdytysjakso koettiin liian lyhyeksi eikd perehdyttgjilla ollut aina riitta-
vasti aikaa perehdyttamiseen. Uusien tydntekijoiden tiedoissa ja taidoissa oli puutteita
perehdytysjakson paatyttya eikd osaamista ja lisaperehdytystarpeita kartoitettu syste-
maattisesti. Osaaminen oli heikointa yhteiset toimintamallien ja verkostojen tuntemisen

osalta.

Ensisijainen kehittdmisehdotus on, etta kohdeorganisaation perehdytysprosessia tulee
yhdenmukaistaa laatimalla perehdytykselle organisaatiotason tavoitteet ja selkead pro-
sessikuvaus. Tavoitteiden avulla maaritelladn miten perehdytyksen odotetaan tukevan
yrityksen toiminnan tavoitteita. Mallintamalla perehdytysprosessi alusta loppuun aute-
taan uutta tydntekijad hahmottamaan perehdytyksen kokonaisuus ja sitoutumaan siihen.
Tyontekijoille nimetddn motivoitunut ja osaava perehdyttdja omasta yksikdstd, jonka
puoleen on helppo kaantya. Tarvittaessa nimetyille perehdyttéjille ja esimiehille voidaan
jarjestaa koulutusta. Perehdytysprosessiin liittyvaa terminologiaa olisi hyva yhdenmu-
kaistaa, jotta kaikki perehdytykseen osallistuvat tietavat mita tarkoitetaan.

Toinen kehittdmisehdotus on, ettd perehdytysta varten luodaan valmiita dokumentteja
tukemaan perehdytysprosessia. Perehdytysohjelma (excel muistilista) muutetaan sah-
koiseen muotoon, jolloin kunkin perehdyttdjan, esimiehen ja uuden tydntekijan on helppo
seurata missa vaiheessa perehdytys etenee. Yksilollinen perehdytyssuunnitelma laadi-
taan taman dokumentin pohjalta yhdessa uuden tydntekijan kanssa. Perehdyttijan ja
uuden tyontekijan valisiin keskusteluihin luodaan runko ja perehdytysjakson paatyttya
tyontekijalle laaditaan kehityssuunnitelma kehityskeskustelulomakkeelle ja se nivotaan

osaksi kehityskeskustelukaytantoa.

Kolmanneksi vastavalmistuneiden tydterveyshoitajien ja tyofysioterapeuttien tukea jat-
ketaan tarvittaessa nimetyn perehdyttdjan tai mentorin toimesta ensimmaisen tyévuoden
ajan. Kokeneiden, pitkaan alalla tydskennelleiden, osaamista ja ammattitaitoa voidaan

hyddyntéd& mentorin roolissa. Mentorin tehtava voi olla myds merkittdva uusi tydmotivaa-
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tion lahde ikaantyvalle tyontekijalle ja sen mahdollistaminen kuvastaa organisaation ar-
vostusta ik&éntyvien tyontekijoiden tietotaitoa kohtaan. Esimies on jatkossakin vas-
tuussa perehdytyksen onnistumisesta ja osaamisen varmistamisesta.

Nelj&nneksi perehdytysmateriaaleja tulee edelleen kehittdd vastaamaan nykyista tyoela-
maé. Perehdytysmateriaali tulee keskittaa yhteen paikkaan, missa sitd on helppo péivit-
taa ja pitda ajan tasalla. Joihinkin perehdytyksen osa-alueisiin perehdytys voidaan jar-

jestaa etakoulutusta tai rynmamuotoisena yhteisperehdytyksena.
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Saatekirje tutkimukseen osallistuville

Hyva tybterveyshoitaja / tyofysioterapeutti

Opiskelen Metropoliassa Sosiaali- ja terveysalan johtamisen opintojen YAMK-tutkintoa.
Teen opinnaytetydn uuden tyontekijan perehdytyksesta tydterveyshuollossa. Tutkimuk-
sen tarkoituksena on kartoittaa tyoterveyshoitajien ja tyofysioterapeuttien nakemyksia
siitd, miten nykyinen perehdytys on toteutunut ja mita kehitettavaa perehdytyksessa on.

Hyva perehdytys on kaikkien etu! Osallistumalla tutkimukseen voit vaikuttaa siihen, mi-
ten perehdytysta tulevaisuudessa jarjestetdédn ja kehitetdén tydpaikallasi.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja nimetdnta. Voit keskeyttad vastaamisen
missé vaiheessa tahansa. Tulokset kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti siten, etta

vastaajia ei voida tunnistaa.

Linkki kyselyyn:
Vastaaminen kestaa noin 15 - 20 minuuttia.

Vastaathan kyselyyn mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistaén 11.9.2019 mennessa.

Opinnaytety®ni ohjaajat ovat Metropolia Ammattikorkeakoulun lehtori Antti Niemi (TtT),

antti.niemi@metropolia.fi) ja tydelamaohjaajana toimii kehittdmispaallikkdé Leena Uro-
nen (TtM).

Jos sinulla on kysyttavaa tutkimukseen tai kyselylomakkeen tayttamiseen liittyen, voit
ottaa minuun yhteytté sahkopostilla raili.vartiainen@metropolia. fi

Kiitos yhteistyosta!

Raili Vartiainen

YAMK-opiskelija, Metropolia
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Kyselylomake

Taustatiedot

Valitse alla olevista taustatiedoista jokaisessa kohdassa sinun kohdallasi paikkansa pi-
tava vaihtoehto.
1. Ammattinimike

- Tydterveyshoitaja

- Tyofysioterapeutti
2. Sukupuoli

- mies

- nainen

- muu

- 18-29v
- 30-39v
- 40-49v
- 50vtaiyli
4. Tyodsuhteen kesto nykyisessa tyopaikassa
- 3-6kk
- Tkk-1v
- ylilv
5. Aiempi tydbkokemus tyoterveyshuollossa aloittaessasi nykyisessa tytpaikassa
- ei aiempaa tyokokemusta
- alle2v
- 2-10v
- yli10v
6. Perehdytyksen kesto kokonaisuudessaan
- alle 1 kk
- 1kk
- yli1kk-2kk
yli 2kk
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Mielipiteiden vastausvaihtoehdot ovat 1= samaa mieltd, 2= Jokseenkin samaa mieltd,
3= ei samaa eika eri mielta, 4= jokseenkin eri mielta, 5=eri mielta.

Arvioi kokemuksiasi ensimmaisind tydpaivina uudessa tydpaikassasi. Arvioi jokainen
vaittama erikseen ja valitse vaihtoehto (1,2,3,4,5) joka vastaa parhaiten mielipidettasi.

Uuteen tyOpaikkaan tulo
7. Esimies otti minut hyvin vastaan ensimmaisena tyopaivana

8. Minulle oli nimetty perehdyttgja joka ohjasi ja neuvoi minua
9. Minulle esiteltiin tydtilat ja tyovalineet

10. Minut esiteltiin muille tyontekijoille ja sain kertoa itsestani
11. Koin olevani tervetullut uuteen tydyhteis6on

12. Sain riittavasti apua ja tukea ensimmaisiné tyopaivina

Seuraavassa tiedustellaan kokemuksiasi perehdytysprosessin toteutumisesta. Arvioi jo-
kainen vaittdma erikseen ja valitse vaihtoehto (1,2,3,4,5) joka vastaa parhaiten mielipi-
dettasi.

Perehdytyksen valmistelu ja suunnittelu
13. Perehdytyksen tavoitteet kaytiin lapi perehdytyksen alussa

14. Perehdytyksen apuna kéaytettiin valmista perehdytysohjelmaa (excel muistilista)
15. Taustani ja osaamiseni huomioitiin perehdytyksen suunnittelussa

16. Sain osallistua perehdytyksen suunnitteluun ja aikataulutukseen

Perehdytyksen toteutus
17. Perehdyttgjallani oli riittavasti aikaa perehdyttdmiseen

18. Vuorovaikutus perehdytystilanteissa oli kahdensuuntaista ja kannustavaa
19. Edistymistani arvioitiin seurantakeskusteluin
20. Minulla oli mahdollisuus tuoda esiin mielipiteita ja kysymyksia

21. Osaamistani hyddynnettiin tydpaikan toiminnan kehittdmisessa (erityisosaami-
nen)

22. Minua opastettiin ja kannustettiin itsendiseen tiedonhankintaan
23. Olin itse aktiivinen perehtyja (kirjallinen/sahkdinen materiaali, kollegan apu)
24. Perehdytysjakson paatteeksi kaytiin loppu-/palautekeskustelu

25. Minulla oli ammatillinen kehittymissuunnitelma perehdytysjakson paatyttya

Perehdytyksen arviointi
26. Tietoni ja taitoni olivat riittavat tydtehtavaani perehdytyksen paatyttya

27. Tyo ja tybtehtavat vastasivat odotuksiani
28. Perehdytysprosessi kokonaisuutena oli selke& ja suunnitelmallinen

29. Eri perehdyttajien valinen tydnjako ja roolit olivat selkeat
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30. Perehdyttajat osasivat asiansa
31. Perehdytysjakson lapivientiaika oli sopiva
32. Esimieheni oli kilnnostunut perehdytykseni etenemisesta ja onnistumisesta

Seuraavassa tiedustellaan mité perehdytysmenetelmid perehdytyksessa kaytettiin hen-
kilokohtaisen perehdytyksen liséksi. Arvioi jokainen vaittama erikseen ja valitse vaihto-
ehto (1,2,3,4,5) joka vastaa parhaiten mielipidettasi.

Perehdytysmenetelmét
33. Minulle annettiin itseopiskeltavaa materiaalia (kirjallinen materiaali, intranet, in-
ternet)

34. Perehdytyksessa hyddynnettiin Moodle oppimisymparistoa

35. Perehdytyksessa hyddynnettiin koulutus aanitteité (kuunneltavat luennot)
36. Perehdytyksessa hyddynnettiin video-ohjeita (mm. appien asennus)

37. Osalllistuin uusille tydntekijdille jarjestettyyn yhteiseen koulutukseen

Arvioi seuraavaksi miten hyvin pystyit omaksumaan perehdytettavat asiat tyossasi pe-
rehdytysjakson jalkeen. Arvioi jokainen vaittama erikseen ja valitse vaihtoehto (1,2,3,4,5)
joka vastaa parhaiten mielipidettasi.

Perehdytettavien asioiden omaksuminen
38. Oman tyoni tavoitteet ja vastuualueet olivat minulle selkeét

39. Tiesin asiakkaideni tarpeista ja odotuksista

40. Pystyin sitoutumaan yrityksen arvoihin ja toimintaperiaatteisiin

41. Osasin kayttaa sujuvasti tydssani tarvittavia tietojarjestelmia ja -ohjelmia
42. Hallitsin tydpaikan toimintamallit ja perusprosessit

43. Tunsin tyoni kannalta merkitykselliset verkostot ja osaan toimia niissa (tyépaikan
sisdiset ja ulkoiset verkostot)

44. Koin olevani osa moniammatillista tiimia

45. Osasin myyda ja markkinoida omaa tyGtani ja yrityksen palveluita asiakkaille

46. Olin tietoinen henkildstbpalveluista ja -eduista
47. Osasin toimia poikkeustilanteissa (ensiapu, paloturvallisuus, vakivallan uhka)

Perehdytyksen jarjestdminen ja kehittdminen jatkossa
Avoimet kysymykset

Vastaa lopuksi seuraaviin kysymyksiin omin sanoin

48. Mika perehdytyksessa oli hyvaa ja sailyttAmisen arvoista?
49. Mitd ongelmia ja heikkouksia perehdytyksessa on?

50. Miten perehdytysta mielestasi tulisi kehittda?
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fr

%

k& n=58

18-29v
30-39v
40-49v
50v tai yli

Sukupuoli n=58

Nainen
Mies

Ammattiryhma n=58

Tyo6terveyshoitaja
Tyofysioterapeutti

Tybsuhteen kesto nykyisessé tydpaikassa n=58

3-6kk
7kk-1v
yli 1v

Aiempi tybkokemus ty6terveyshuollossa n=58

ei aiempaa tytkokemusta
alle 2v

2-10v

yli 10v

Perehdytyksen kesto nykyisessé tydpaikassa n=58

alle 1 kk
1kk

yli 1 kk-2kk
yli 2kk

13
17
17
11

57

49

10
19
29

22

11
17

32
10

22,4
29,3
29,3
19,0

98,3
1,7

84,5
15,5

17,2
32,8
50,0

37,9
13,8
19,0
29,3

55,2
17,2
12,1
15,5
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Taulukko 2. Kaikki muuttujat taulukossa

Luo- Luo- | Luo- Luo-
Vittims kat |Luokka | kat | kat |Luokka| kat
1-2 3 4-5 | 1-2 3 4-5
n| Ka| fr fr fr | (%) (%) (%)

7. Uuteen tyopaikkaan tulo: Esimies otti minut | 5g |1 07| 58 100.0

hyvin vastaan ensimmaisené tydpaivanani ' '

7. Uuteen tyopaikkaan tulo: Minulle oli nimetty | 5g | 2 33| 39 3 16 | 67.2 52 276

perehdyttéja joka ohjasi ja neuvoi minua

7. Uuteen tydpaikkaan tulo: Minulle esiteltiin 58 11.34| 53 1 4 91.4 1.7 6.9
tyétilat ja tydvalineet ’ ' ' ’

7. Uuteen tyopaikkaan tulo: Minut esiteltiin 58 |1,48| 52 1 5 89,7 1,7 8.6
muille tyontekijoille ja sain kertoa itsestani
7. Uuteen tydpaikkaan tulo: Koin olevani terve-
tullut uuteen tydyhteisédn

58 | 1,22 | 56 1 1 96,6 17 1,7

7. Uuteen tydpaikkaan tulo: Sain riittavasti 58 |1,71| 48 4 6 82.8 6,9 10,3
apua ja tukea ensimmaisina tydpaivina
8. Perehdytykseen valmistautuminen ja suun-
nittelu: Perehdytyksen tavoitteet kaytiin l1api 58 |2,00| 45 3 10 | 77,6 5.2 17,2
perehdytyksen alussa
8. Perehdytykseen valmistautuminen ja suun-
nittelu: Perehdytyksen apuna kéaytettiin val- | 58 | 1,86 | 46 3 9 79,3 52 15,5
mista perehdytysohjelmaa (excel)

8. Perehdytykseen valmistautuminen ja suun-
nittelu: Taustani ja osaamiseni huomioitiin pe- | 57 | 2,12 | 42 1 14 | 73,7 1,8 24,6
rehdytyksen suunnittelussa
8. Perehdytykseen valmistautuminen ja suun-
nittelu: Minulle laadittiin henkildkohtainen pe- | 58 [ 2,67 | 33 7 18 | 56,9 12,1 | 31,0

rehdytyssuunnitelma

9. Perehdytyksen toteutus: Perehdyttajallani 58 |2.69| 31 6 21 53.4 10.3 36.2
oli riittavasti aikaa perehdyttamiseen ' ' ' '
9. Perehdytyksen toteutus: Vuorovaikutus pe-

rehdytystilanteissa oli kahdensuuntaista ja 57 11,46| 54 3 94,7 53
kannustavaa
9. Perehdytyksen toteutus: Minulla oli mahdol- | 5g [ 1 40| 54 3 1 931 52 17

lisuus tuoda esiin mielipiteitéa ja kysymyksid

9. Perehdytyksen toteutus: Edistymisténi arvi- 58 | 2.69| 30 6 22 | 517 103 |37.9
oitiin seurantakeskusteluin

9. Perehdytyksen toteutus: Osaamistani hyo-

dynnettiin tydpaikan toiminnan kehittami- 58 |2,67| 26 18 14 | 44,8 31,0 24,1

sessa(erityisosaaminen)

9. Perehdytyksen toteutus: Minua opastettiin ja | g 1,36| 55 2 1 94.8 3,4 1,7
kannustettiin itsenéiseen tiedonhankintaan
9. Perehdytyksen toteutus: Olin itse aktiivinen
perehtyja(kirjallinen/sahkdinen materiaali, kol- | 57 | 1,30 | 56 1 98,2 1,8

legan/asiantuntijoiden apu)

9. Perehdytyksen toteutus: Perehdytysjakson | g |2 g1 | 29 7 22 | 500 121 |379
paéatteeksi kaytiin loppu-/palautekeskustelu ' ' ' '
9. Perehdytyksen toteutus: Minulla oli ammatil-

linen kehittymissuunnitelmaperehdytysjakson | 57 | 3,35| 20 8 29 | 351 14,0 | 50,9
paatyttya

10. Perehdytyksen arviointi: Tietoni ja taitoni

olivat riittavat tyotehtavaani perehdytyksen 58 12,59| 34 7 17 | 58,6 12,1 | 29,3
paatyttya

10. Perehdytyksen arviointi: Tyd ja tyotehtavat 57 |1.72] 49 4 4 86,0 7.0 7.0

vastasivat odotuksiani
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10. Perehdytyksen arviointi: Perehdytyspro-
sessi kokonaisuutena oli selkea ja suunnitel- | 58 | 2,78 | 31 8 19 | 534 13,8 | 32,8
mallinen

10. Perehdytyksen arviointi: Eri perehdyttdjien | 57 | 2 g3| 29 10 18 | 509 175 | 316
vélinen tyonjako ja roolit olivat selkeat ' ' ' '

10. Perehdytyksen arviointi: Perehdyttdjat osa- 58 |159| 50 6 2 862 10.3 34
sivat asiansa ' ’ ' '

10. Perehdytyksen arviointi: Perehdytysjakson | 57 | 2.70| 26 13 18 | 456 | 22,8 |316
lapivientiaika oli sopiva

10. Perehdytyksen arviointi: Esimieheni ol

kiinnostunut perehdytykseni etenemisesta ja | 58 | 2,03 | 41 8 9 70,7 13,8 | 15,5

onnistumisesta

10. Perehdytyksen arviointi: Perehdytys kan- | 56 |2 18| 35 13 8 62.5 232 |14.3
nusti minua jadmaan nykyiseen tydpaikkaani ' ' ' '
11. Kaytetyt menetelmat: Minulle annettiin itse-

opiskeltavaa materiaalia(kirjallinen materiaali, | 58 | 1,40 | 55 1 2 94,8 1,7 3,4
intranet, internet)

hyddynnettiin Moodle oppimisympéristoa

11. Kaytetyt menetelméat: Perehdytyksessa

hyddynnettiin koulutus &énitteitd(kuunneltavat | 57 | 2,54 | 31 7 19 | 54,4 | 12,3 |333
luennot)

11. Kaytetyt menetelmat: Perehdytyksessa
hyddynnettiin video-ohjeita (mm. appien asen- | 56 | 2,59 | 32 4 20 | 57,1 7,1 35,7
nus)

11. Kaytetyt menetelméat: Osallistuin uusille
tyontekijoille jarjestettyyn yhteiseen koulutuk- | 58 | 3,03 | 28 4 26 | 48,3 6,9 44,8

seen
12. Tiedot ja taidot perehdytyksen jalkeen:
Oman tydni tavoitteet ja vastuualueet olivat mi- | 58 | 1,84 | 50 2 6 86,2 34 10,3
nulle selkeét(tehtdvakuvaus)

12. Tiedot ja taidot perehdytyksen jalkeen: Tie- | gg 2.09| 43 6 7 76.8 107 | 125
sin asiakkaideni tarpeista ja odotuksista
12. Tiedot ja taidot perehdytyksen jalkeen:
Pystyin sitoutumaan yrityksen arvoihin ja toi- | 58 | 1,67 | 50 4 4 86,2 6,9 6,9
mintaperiaatteisiin
12. Tiedot ja taidot perehdytyksen jalkeen:
Osasin kayttaa sujuvasti tydssani tarvittavia | 58 | 2,28 | 40 3 15 | 69,0 5,2 25,9
tietojarjestelmid ja -ohjelmia
12. Tiedot ja taidot perehdytyksen jalkeen:

Hallitsin tydpaikan toimintamallit ja peruspro- | 58 | 2,71| 31 8 19 | 534 13,8 | 32,8
sessit

12. Tiedot ja taidot perehdytyksen jalkeen:

Tunsin tydni kannalta merkitykselliset verkos- | 58 | 2,66 | 33 7 18 | 56,9 12,1 | 31,0

tot ja osasin toimia niissa

12. Tiedot ja taidot perehdytyksen jalkeen: 571,91 45 3 9 78.9 53 15.8
Koin olevani osa moniammatillista tiimia
12. Tiedot ja taidot perehdytyksen jalkeen:
Osasin myyda ja markkinoida omaa tyotani ja | 58 | 2,74 | 29 10 19 | 50,0 17,2 32,8
yrityksen palveluita asiakkaille

12. Tiedot ja taidot perehdytyksen jalkeen: 58 |2,81| 29 7 22 | 50,0 121 |37.9
Olin tietoinen henkiléstdpalveluista ja -eduista
12. Tiedot ja taidot perehdytyksen jalkeen:
Osasin toimia poikkeustilanteissa (ensiapu, 58 |2,55| 32 10 16 | 55,2 17,2 | 27,6

paloturvallisuus, vékivallan uhka)
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Taulukko 3. I&n vaikutus perehdytyksen kestoon
Khiin tarkka nelittesti p=0,334 1. lka
18-29 30-39 40-49 50v tai yli Yht.

6. Perehdy- alle 1 kk fr 5 12 8 7 32
tyksen kesto % 38,5 70,6 47,1 63,6 55,2
kokonaisuu- 1kk fr 4 2 4 0 10
dessaan % 30,8 11,8 23,5 0,0 17,2
yli 1 kk-2kk fr 2 0 2 3 7
% 15,4 0,0 11,8 27,3 12,1
yli 2kk fr 2 3 3 1 9
% 15,4 17,6 17,6 9,1 15,5
Yhteensa fr 13 17 17 11 58
% 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Taulukko 4. Tyokokemuksen vaikutus perehdytyksen kestoon

Aiempi tydkokemus tydterveyshuollossa
Tarkka Khiin nelidtesti p=0,324 ei tysko-
kemusta alle 2v 2-10v yli 10v Yht.
6. Perehdytyksen |alle 1 kk fr 13 5 6 8 32
kesto kokonaisuu- % 59,1 62,5 54,5 47,1 55,2
dessaan 1kk fr 6 1 0 3 10
% 27,3 12,5 0,0 17,6 17,2
yli 1 kk-2kk fr 1 1 1 4 7
% 4,5 12,5 9,1 23,5 12,1
yli 2kk fr 2 1 4 2 9
% 9,1 12,5 36,4 11,8 15,5
Yhteensa fr 22 8 11 17 58
% 100,0 100,0 100,0 100,0| 100,0
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Taulukko 5. Ammattiryhman vaikutus perehdytyksen kestoon
Tarkka Khiin nelidtesti p=0,686 Ammattiryhma
Tyobterveyshoitaja Tyofysioterapeultti Yht.
6. Perehdytyksen kesto |alle 1 kk fr 26 6 32
kokonaisuudessaan % 53,1 66,7 55,2
1kk fr 8 2 10
% 16,3 22,2 17,2
yli 1 kk- fr 7 0 7
2kk % 14,3 0,0 12,1
yli 2kk fr 8 1 9
% 16,3 11,1 15,5
Yhteensa fr 49 9 58
% 100,0 100,0 100,0

Taulukko 6.  Ammattiryhnman vaikutus osaamisen hyddyntamiseen tydpaikan toiminnan kehit-

tamisesséa
3. Ammattiryhma
Tarkka Khiin nelidtesti p=0,575 Tyofysiotera-
Tyobterveyshoitaja peutti Total

9. Perehdytyksen to- | Samaa mielta fr 12 1 13
teutus: Osaamistani % 24,5 11,1 22,4
hyddynnettiin tydpai- | Jokseenkin samaa | fr 12 1 13
kan toiminnan kehit- | mielta % 24,5 11,1 22,4
tamisessa(erityis- Ei samaa eika eri fr 15 3 18
osaaminen) mieltd % 30,6 333 31,0
Jokseenkin eri mielta | fr 6 2 8
% 12,2 22,2 13,8
Eri mielta fr 4 2 6
% 8,2 22,2 10,3
Yhteensa fr 49 9 58
% 100,0 100,0| 100,0
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Taulukko 7.  Ammattiryhmén vaikutus tietojen ja taitojen riittavyyteen perehdytyksen paatyttya

Tarkka Khiin nelictesti p=0,855 3. Ammattiryhma
Tyobterveyshoitaja | Tyofysioterapeutti Yht.

10. Perehdytyksen Samaa mielta fr 12 1 13
arviointi: Tietoni ja % 24,5 11,1 22,4
taitoni olivat riittdvat | Jokseenkin samaa | fr 18 3 21
tyotehtavaani pereh- | mielta % 36,7 33,3 36,2
dytyksen paatyttya | Ej samaa eika eri fr 5 2 7
mielta % 10,2 22,2 12,1
Jokseenkin eri mielta | fr 9 2 11
% 18,4 22,2 19,0
Eri mielta fr 5 1 6
% 10,2 11,1 10,3
Yhteensa fr 49 9 58
% 100,0 100,0| 100,0

Taulukko 8.  Ammattiryhmén vaikutus kehityssuunnitelman laatimiseen

Tarkka Khiin nelidtesti p= 0,526 3. Ammattiryhméa
Tyobterveyshoitaja | Tyofysioterapeutti Total

9. Perehdytyksen to- | Samaa mielta fr 8 0 8
teutus: Minulla oli % 16,7 0,0 14,0
ammatillinen kehitty- | Jokseenkin samaa fr 10 2 12
missuunnitelmape- | mielta % 20,8 22,2 21,1
rehdytysjakson paa- | Ei samaa eika eri fr 7 1 8
tyttya mielta % 14,6 11,1 14,0
Jokseenkin eri mielta | fr 9 1 10
% 18,8 11,1 17,5
Eri mielta fr 14 5 19
% 29,2 55,6 33,3
Yhteensa fr 48 9 57
% 100,0 100,0 100,0

metropolia.fi ﬁfMetropolia



Taulukko 9.

Esimerkki aineiston analyysin etenemisesta: Nykyisen perehdytyksen hyvét kaytannot

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yliluokka Padluokka

Tydtoverit ottivat hyvin vastaan, oli hyva etta kaytossa oli edes Tydtoverit ottivat hyvin vastaan Hyva vastaanotto (2)

jonkinlainen kirjallinen perehdytyssuunnitelma. Tunsin olevani tervetullut

Tuntui, etta oli Ampimasti tervetullut ja ajateltu miten asioita

viedaan eteenpain.

Ajantasainen ohjauksen saanti, etta on joku keneltd saa apua Henkil jolta saa ohjausta ja apua oikea- Turvallisuuden tunne (3) Tyan aloitukseen liittyva

kun tulee ongelma vastaan. aikaisesti positiivinen

Apua on saanut aina uudelleen ja uudelleen Apua saa toistuvasti tunnekokemus (7)

Apua sai aina Sain aina apua

Riittavan pitka perehdytys, matalat tavoitteet ensimmaisille Iatalammat tavoitteet ensimmaisilla Helpotuksen tunne (1)

vilkoille vilkoilla

Ystavallisyys| Ystavallisyys Ystavallisyys (1) Nykyisen
perehdytyksen

Tydkaverin taidot loistavat Hywvat tydkaverin taidot Perehdyttajan tiedot ja taidot

(1

Perenhdytystaidot (4)

Sain hywvan perehdyttajan, jolla oli suunnitelma seka riittavasti Minulla oli hyva perehdyttaja Hyva perehdyttaja (1)
aikaa minulle.
Perustyd on tuttua mutta ns "talon kaytantdihin" opetettiin hyvin. | Talon kaytantdihin opetettiin hyvin Perehdyttajien osaaminen (1)
keskusteluyhteys Keskusteluyhteys Hyva vuorovaikutus (1)
Tydkaverin taidot loistavat Hywat tyckaverin taidot Vertaistuki (5)
Kollegoiden perehdytykset. Kollegoiden perehdytys ali hyvaa
Ns.Hiljainen tieto jota elakkeelle j@ava kollegani minulle antoi. Hiljaisen tiedon saaminen
perehdyttajan kasitys kaytanndn tyosta. Perehdyttajan kasitys kaytanndn tydsta
Kollegan perehdytys on tarkeaa. Kollegan perehdytys
Se, efta sai menna eri henkildiden kanssa lapi eri asioita, oli Perehdyttajina toimi eri henkildita Useita perehdyttajia (4)
hyva. Useampia perehdyttajia
Se, etta perehdyttajia on useampia henkilGita. Useita perehdyttajia Perehdytysmenetelmat
Useita perehdyttajia Useat eri perehdyttajat (16)

Useat er perehdyttajien tydnjako oli hyva.

Moodle
Moodle ympéristd+ verkkokoulutukset
Hyvaa olivat hyvat materiaalit Moodlessa

Moodle
Moodle ja verkkokoulutus
Materiaalit Moodlessa

Sahkdinen
perendytysmateriaali (3)

Mahdollisuus itsenaiseen opiskeluun perehtymisjaksolla oli myds
hyva.

Mahdollisuus itsenaiseen opiskeluun

ltsenainen opiskelu (1)

Menetelmien moninaisuus

Perehdytysmenetelmien moninaisuus

Monipuoliset
perehdytysmenetelmat (1)

Hyvat materiaalit ja opastus niiden hyddyntamiseen

Hyvat perehdytysmateriaalit ja opastus
niihin

Perehdytysmateriaalit (1)

Yhteiset perehdytykset uusien kanssa, jossa varattu riittavasti
aikaa ja voidaan jakaa kokemuksia.

Yhteisperehdytykset joissa oli rittavasti
aikaa

Ryhmaperehdylys (1)

hyvat kaytannest
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