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Tassa opinnaytetydssa tarkasteltiin perehdytysta niin perehdyttajan kuin pereh-
dytettavankin nakdkulmasta. Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirisséd on vuoden
2019 alussa otettu kaytt6on uusi perehdytysmalli, johon on téssa tydssa etsitty
teoriatietoa aiheesta.

Sairaanhoitajien suuri vaihtuvuus ja elakoityminen lisaavat perehdytyksen tar-
vetta. Perehdytyksesta hoitoalalla 16ytyy kovin vahan tutkimuksia.

Tama opinnaytetyd on kuvaileva kirjallisuuskatsaus, johon on haettu tietoa niin
kirjallisuudesta, kuin tietokantojen avulla.

Tuloksissa on kasitelty viitta eri tutkimusta.

Opinnaytety6ssa havaittiin, ettéd perehdyttamiseen tulisi kiinnittaa aiempaa pa-
remmin huomiota, silla perehdytys on tarkea alku tydsuhteessa. Usein perehdy-
tys jaé vajaaksi. Perehdytysmallin kehittaminen on oleellista tydén sujuvuuden ja
potilasturvallisuuden parantamiseksi. Tyd sujuu tehokkaammin, jos perehdytys
on hoidettu hyvin. Tama kaikki vahentaa tyén kuormittavuutta, ja nain tyotyyty-
vaisyys paranee. Perehdyttaminen tulisi aloittaa jo ennen tydn alkamista, sita tu-
lisi jatkaa heti toiden alettua seka edelleen aina tarvittaessa. Perehdytys tulisi
jakaa kaikille yhteisiin perehdytystilaisuuksiin, seka jokaiselle yksildityyn pereh-
dytyssuunnitelmaan. Henkilokuntaa tulisi kouluttaa perehdyttamiseen.

Taman kirjallisuuskatsauksen my6ta voidaan todeta, ettéa vaikka perehdyttamis-
jarjestelma, materiaalit ja muut apuvélineet olisivat kunnossa, viimeinen kohta
perehdyttadmistilanteessa on aina yksildity perehdyttamistilanne.

Vuonna 2020 olisi mahdollista kerata tietoa uuden perehdytysmallista ja sen on-
nistumisesta. Aihe olisi sopiva opinnaytetydksi jollekin toiselle, jotta saataisiin li-
saa tietoa sairaanhoitajien perehdyttamisesta ja sen onnistumisesta.

Asiasanat: perehdytys, perehdyttdminen, mentorointi, sitouttaminen
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The purpose of this study was to investigate the existing theoretical knowledge
about orientation of nurses, from both a nurse’s and supervisor’s point of view.

The high turnover of nurses and their retirement increase the need for orientation.
South Karelia Social and Health Care District (Eksote) has started a new fami-
liarization model at the beginning of 2019 and this thesis is written to support that
model.

Information for this work was gathered from literature and different databases.
There are not much previous investigations about the orientation of nurses. This
thesis is a descriptive literature review. According to the findings, more attention
should be paid to the orientation of nurses since a good orientation will affect the
nursing career positive. Often there is no orientation at all, or it is too short.

In the year 2020 it is possible to research how the new orientation model has
succeeded. That would be great subject for someone’s thesis, because there is
still little information about the orientation of nurses.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kerata yhteen teoriatietoa ja aiempia tut-
kimuksia perehdytyksesta. Aihe on saatu Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirilta
(mydhemmin Eksote), silla Eksotella on tdmé&n vuoden alusta alkanut uusi pereh-
dytysmalli, johon he toivoivat teoriatietoa uuden perehdytysmallin tueksi. N&in
paadyimme kirjallisuuskatsaukseen.

Kirjallisuuskatsausten avulla on mahdollista kerata yhteen jo olemassa oleva tieto
ja aiheeseen liittyvat tutkimukset. On tarkeaa, etta aiheesta I6ytyy myos tutkittua
tietoa, jotta kirjallisuuskatsaus olisi riittavan hyva. Kokoamalla tiettyyn aiheeseen
liittyvéat aikaisemmat tutkimukset yhteen, saadaan kokonaiskuva muun muassa
siitd, miten paljon tutkimustietoa on olemassa ja millaista tutkimus on sisallélli-
sesti ja menetelmallisesti. Kirjallisuuskatsauksessa voi olla vaikka vain kaksi tut-
kimusta, tai sitten laaja tutkimuskokonaisuus, jossa on kasitelty isoa joukkoa tut-

kimuksia. (Johansson ym. 2007, 3.)

Olen rajannut tyon koskemaan perehdytysta, perehdyttajien rooleja, perehdytta-
misen vaiheita, mentorointia ja henkiloston sitouttamista. Henkildstdjohtamisen
olen rajannut tyon ulkopuolelle. Materiaalia tahan tydhon olen etsinyt kirjallisuu-

desta seka eri tietokantoja hyvaksikayttaen.

Taman tydn suunnitelman sain valmiiksi kevaalla 2019, jonka jalkeen alkoi itse
opinnaytetyon kirjoittaminen. Aineistoa tyohon kerasin kevaan ja kesan 2019 ai-
kana. Ensimmaiset kommentit ohjaajalta sain alkusyksylla 2019, jonka jalkeen
tyota on hiottu lopulliseen muotoon. Aineiston analyysié olen tehnyt loppuvuoden
2019 ja ty6 olisi tarkoitus saada valmiiksi tammikuussa 2020.

Perehdyttdmista tarvitaan jatkuvasti, kun tieto- ja kayttojarjestelmat, tydmenetel-
mat, koneet ja laitteet muuttuvat. Koko henkilokunta on perehdytettavd muutok-
siin. Erityisen tarke&a koko henkilokunnan perehdyttdminen on silloin, kun lii-
keidea muuttuu tai omistajat vaihtuvat. Muutokset tuovat usein tullessaan pelkoa,
vastarintaa ja oppimistarpeita. Siksi perehdyttdmiseen on muutostilanteissakin

paneuduttava huolellisesti. (Kangas & Hamalainen 2007, 20-21.)



Vuonna 2014 kuntien terveys- ja sosiaalipalveluissa tydskenteli yhteensa 258
567 henkil6a, joista terveyspalveluissa n. 132 000 henkil6a ja sosiaalipalveluissa
n. 126 000 henkilda. Naihin liittyvissa hallinnollisissa tyttehtavissa tydskenteli
hieman reilu 6000 henkil6d. Naissa luvuissa ei ole mukana ostopalveluita yksityi-
seltd sektorilta. Vuoden 2014 aikana henkilostomaara pysyi lahes ennallaan,
mutta muutosta oli eri tyontekijaryhmien valilla, 1adkéareiden, sairaan- ja lahihoita-
jien, sosiaalialan ohjaajien ja lastentarhaopettajien maéarat kasvoivat. Sen sijaan
perhepaivahoitajien, sairaala- ja laitosapulaisten seké toimistohenkildiden maa-
rat vahenivat. Henkilostosta vaihtui vuoden 2014 aikana 11 %. Eniten kyseisena
vuonna vaihtuivat sosiaalitydntekijat. Naisia henkildstosta oli jopa 90,4 %. Henki-
|6ston ian keskiarvo, 44,7 vuotta, ei juurikaan muuttunut aiemmasta vuodesta.
Vuoteen 2025 mennessa 28,5 % henkilostosta saavuttaa 65 vuoden ian. Vuoteen
2030 mennessa 43,6 % vuoden 2014 henkilostosta on jo 65 vuotiaita. (Tervey-

den- ja hyvinvoinnin laitos 2015.)

2 Opinnaytetyon tarkoitus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on koota tutkittua tietoa perehdytyksesta ja
tuottaa kirjallisuuskatsaus. Tietoa on tarkoitus l6ytaa kirjallisuudesta seka pereh-

dytykseen liittyvista tutkimuksista.

Tarkoituksena on koota yhteen perehdytyksesta 16ytyva kirjallisuus, jotta sité voi-
daan hyoddyntda E-KKS uudessa perehdytysmallissa joka otettiin kayttéon vuo-
den 2019 alussa. Aihe on mielesténi hyva ja ajankohtainen, koska tietoa voidaan
konkreettisesti hyddyntaa, eika aiheena ole miké tahansa itse valitsemani kirjalli-
suuskatsaus. Aiheesta l6ytyy jonkin verran kirjallisuutta, mutta toisaalta useissa
l&hteissa on samaa tietoa, joten ongelmana on |0ytd& mahdollisimman paljon eri-

laista tietoa aiheesta.

Tarkoituksena on tarjota Eksotelle mahdollisimman kattavasti tietoa perehdytta-
misestd, jotta he voivat suunnitella uutta perehdytysmallia mahdollisimman hyvin.
Kirjallisuutta ja aiempia tutkimuksia hyodyntden uutta perehdytysmallia voi kehit-
taa ja muokata paremmaksi. Olen jo nyt |0ytanyt kirjallisuudesta hyviéa konkreet-
tisia neuvoja, joita on hyva huomioida perehdytyksen aikana. Toivon, etta tasta

tyosta saadaan paljon hyotya Eksoten henkildstba perehdytettdessa.



3 Opinnaytetyodn toteutus

YhteistyOkumppanina toimii Eksote, ja sieltd alun perin kehittaja Miia Tyriseva-
Ryds0, joka tata aihetta minulle ehdotti. Han kuitenkin siirtyi muihin tehtaviin, ja
lopullisen version tulen lahettamaan palvelupaallikké Merja Lampiselle. Opinnay-
tetyon sisaltoa tullaan hyodyntamaan E-KKS osastolilla, joilla uusi perehdytys-
malli tuli kokeiluun tammikuussa 2019.

Tama opinnaytety6 on kirjallisuuskatsaus, joten tutkimuslupia tai muita vastaavia
ei minun tarvitse hakea. Riskejakaan tassa tydssa ei juurikaan ole, ainoa mika
ongelma on, etten l6yda aiheesta aikaisempia tutkimuksia niin paljon, kuin olisin
toivonut. Aineistoa olen etsinyt niin koulun kuin kaupungin kirjastoista. Liséksi
olen hyddyntanyt eri tietokantoja.

Ainoaksi ongelmaksi olen kokenut sen, kuinka vahan teoriatietoa perehdytyk-
sesta loytyy. Olen lainannut kirjastoista useita kirjoja, mutta useat alkavat menna
henkilostjohtamisen puolelle, ja aihe uhkaa levita. Monissa kirjoissa on lisaksi
samaa tietoa, hieman eri tavalla kirjoitettuna. Muutaman hyvan kirjan olen nyt
loytanyt, ja niitd aion tassa tydssa kayttda hyoddyksi. Tutkimuksia aiheesta en

myo6skaan loyda niin paljon, kuin haluaisin.
3.1 Kirjallisuuskatsaus

Salantera ym. (2003) ovat kirjoittaneet, etta kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena
on jarjestelmallinen ja kriittinen kirjallisuuden keradminen ja analysointi. Kirjalli-
suuskatsaus etenee suunnitellusti eri vaiheiden kautta. Ongelmien asettamisen
ja kohderyhmé&n maarittelyn jalkeen tehdaan kirjallisuushaku, jonka tavoitteena
on loytdd mahdollisimman kattavasti aiheeseen liittyvia tutkimuksia. Hakupro-

sessi tulee suunnitella ja rajata etukateen. (Johansson ym. 2007, 58.)

Aikaisempia tutkimuksia perehdyttdmisestéa olen etsinyt eri tietokantoja hyvéaksi-
kayttaen. Taulukossa 1 on esitettyna kaytettyja tietokantoja ja hakusanoja. Si-
saanottokriteeriksi maarittelin, etta artikkelin/tutkimuksen on kasiteltava pereh-
dyttdmista. En ole etsinyt pelkastaan hoitajiin liittyvia tutkimuksia, vaan olen etsi-
nyt muihinkin aloihin liittyvia tutkimuksia perehdyttamisesta. Poissulkukriteeriksi

maarittelin tutkimukset, jotka koskivat henkiléstdjohtamista.



Aikaisempia tutkimuksia olen hakenut enintdan 10 vuotta vanhoja, kirjallisuutta
olen lukenut hieman vanhempaakin, jos olen katsonut, etté tieto ei ole vanhentu-
nutta. Kirjallisuuden osalta olen katsonut, etta 15 vuotta vanhakin tieto saattaa
olla vield ajantasaista, mutta yksi kirja on ollut vielakin vanhempi. Paaosin olen
etsinyt tietoa suomenkielisista lahteista, mutta lisdksi olen lukenut perehdytyk-

sestd myds englannin kielella.

Efrf; Hakusana(t) Rajaukset L\t/')ﬁ/tctlsgt ;:ﬁ:ﬁ
Arto perehdyty? kaikki aineisto 54 0
Arto perehtym? kaikki aineisto 67 0
Arto hoitaja? AND pereh? kaikki aineisto 3 0

Elektra perehdyty* kaikki aineisto 1 1

Elektra perehd* kaikki aineisto 5 1

tekija/otsikko/asia-
sanaltiivistelma,
kaikki kielet, kaikki
julkaisutyypit

Medic perehdyty* 159 1

tekija/otsikko/asia-
sanaltiivistelma,
Medic perehdyty* kaikki kielet, kaikki 39 1
julkaisutyypit, vain
kokotekstit

Taulukko 1. Kaytetyt tietokannat.

Ainoa eettisyyteen liittyva asia, joka tahan tydhén mielestani liittyy, on se, etten
kirjoita lukemaani tekstia omanani, vaan annan kunnian tekstin alkuperaiselle kir-

joittajalle ja merkitsen lahteet oikein.

Mielestani tama tyod on kuvaileva kirjallisuuskatsaus, joka on yksi yleisimmin kay-
tetyista kirjallisuuskatsauksen perustyypeistd. Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta
voidaan kutsua yleiskatsaukseksi, ilman tiukkoja sééntoja ja rajoja. Kaytetyt ai-
neistot voivat olla laajoja. Tutkittavaa aihetta pystytdan kuvaamaan laaja-alaisesti
ja tarvittaessa luokittelemaan tutkittavan ilmiéon ominaisuuksia. Tutkimuskysy-
mykset ovat valjempia kuin systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa. Kuvaile-

vat kirjallisuuskatsaukset voidaan jakaa viela alaryhmiin, joista erottuu kaksi hie-



man erilaista orientaatiota, joita ovat narratiivinen ja integroiva katsaus. Integroi-
valla katsauksessa on useita yhtymakohtia systemaattiseen katsaukseen. Narra-
tiivisen kirjallisuuskatsauksen avulla pystytaan antamaan laaja kuva kasitelta-
vasta aiheesta tai kuvailla kasiteltdvan aiheen historiaa. Kuvailevana tutkimus-
tekniikkana narratiivinen katsaus auttaa ajantasaistamaan tutkimustietoa, muttei
tarjoa varsinaista analyyttisintd tulosta. Narratiivista katsausta on kaytetty paljon
mm. opetuksen tukena. Sen avulla on mahdollista tuottaa opiskelijoille ajankoh-
taista tietoa, johon ei aina muun tieteellisen kirjallisuuden avulla pystyta. (Salmi-
nen 2011.)

3.2 Aineiston analyysi

Tutkija Timo Laine Jyvaskylan yliopiston filosofian laitokselta on jo vuosia sitten
tehnyt rungon laadullisen tutkimuksen analyysin etenemiseksi. Sen mukaan en-
sin taytyy paattad, mikéa aineistossa kiinnostaa ja siita pitaa tehda vahva paatos.
Taman jalkeen tulee kayda lapi aineisto ja merkita ne asiat, jotka sisaltyvat kiin-
nostukseen, kaikki muu jaé& tyon ulkopuolelle. Kolmantena tulee keratd merkityt
asiat yhteen ja erilleen muusta aineistosta. Luokittele, teemoita tai tyypittele ai-

neisto. Viimeisena tulee kirjoittaa yhteenveto. (Tuomi ym. 2018, 104.)

Aineiston analyysin yleisia lahtokohtia ovat saada vastauksia tutkittavaan aihee-
seen, erottaa aineistosta olennainen tieto, tutustua aineiston sisaltéén, mihin tar-
koitukseen aineisto on keréatty, ilmion ymmartaminen, tutkimuksen luotettavuu-
den varmistaminen, poikkeavuuksien huomioiminen, aineiston rikkauksien l6yta-
minen ja alkuperaisen aineiston hyédyntaminen myds raportoinnissa. (Seitamaa-
Hakkarainen 2019.)

Aineiston analyysia olen tehnyt jatkuvasti tata tyota tehdessa. Olen tehnyt ha-
vaintoja, mitka asiat esiintyvat useissa lahteissa, ja todennut niiden olevan olen-
naista tietoa tassa tyossa. Jotkin tiedot ovat irrotettu tutkimuksesta, joka ei suo-
raan aihettani kasittelek&éan, mutta tietoa voidaan silti hyédyntaa hoitajien pereh-
dyttamisessa. Laadullisen aineiston ollessa kyseessé, tarkoituksena on |0ytaa
saturaatiopiste, eli tietoa etsitddn ns. kyllaantymispisteeseen asti, jolloin aineisto
ei enda tuota uutta. Taman pisteen teorian osalta I16ysinkin melko nopeasti, tutki-

muksia aiheesta sen sijaan olen etsinyt pidempaan.



Aineiston analyysi on sidoksissa tutkittavaan asiaan seké aineiston keruutapaan.
Ennen analyysin aloittamista, arvioin opinnaytetyoni tavoitetta ja mita silla haluan
selvittdd. Mielestani olen Ioytanyt perehdytyksesta hyvin teoriatietoa, ja useam-
man tutkimuksenkin 16ysin ja olen niita tassa tydssa kayttanyt. Enemmankin olisin
halunnut 16ytad, mutta valitettavasti aihetta ei ole tutkittu niin laajasti, tai ainakaan

itse en aihetta kasittelevia tutkimuksia l6ytanyt niin paljon.

Olen lukenut tyoni huolellisesti useita kertoja, ja siirtanyt tekstia toisesta paikasta
toiseen paikkaan, jotta tyo olisi mielestani johdonmukainen. Omia ajatuksia olen
lisannyt valiin sitd mukaa, kun olen kokenut, etta sita tarvitsee johonkin lisata.
Olen ollut tutkitun tiedon kanssa samaa mielta, etta perehdytys on tarkeaa ja sii-
hen tulisi kayttad aikaa ja resursseja, enhan muuten tasta aiheesta opinnayte-
tyota tekisikaan, ellen kokisi aihetta tarkeaksi.

Aineiston analyysimenetelmana kaytin laadullista sisallonanalyysia. Ennen varsi-
naista analyysia olen lukenut tyoni useita kertoja lapi, ja olen mielestani l6ytanyt
lukemistani lahteistd olennaisimmat asiat littyen perehdyttamiseen. Erottelin
teksteista eroavaisuudet, joita ei juurikaan ollut sek& samankaltaisuudet, joita oli
paljon. Useissa lahteissa oli paljon samaa tietoa, ja ne tiedot olen tahan tyéhon
kirjoittanut. Useiden lahteiden mukaan perehdyttdminen on tarkeaa, eika se ole
vain parin paivdn homma, vaan siihen tulee panostaa pitkiakin aikoja. Hyvin suo-
ritettu perehdytys vahentaa tyon kuormittavuutta ja tekee tydsta mielekkaampaa

ja tehokkaampaa.

4 Perehdytys

Perehdytyksella tarkoitetaan kaikkia niitd keinoja, joilla voidaan tukea tyontekijaa
uudessa tydsséa, olipa han sitten taysin uusi tyontekija yrityksessa, tai sitten uu-
dessa tyotehtdvassa vanhassa tyopaikassaan. Huonoimmillaan perehdytys voi
olla muutaman tunnin esittely tai muutaman paivan koulutus, mutta laajemmin
ajateltuna se tarkoittaa moniulotteista tapahtumasarjaa, joka sisaltaa seka suun-
niteltuja elementteja, etta organisaation inmisten spontaania toimintaa. Perehdyt-
taminen luo pohjan, jonka avulla tulokas suuntaa organisaatiossa ja antaa tavoit-
teita ja visioita, jota kohden han pyrkii kulkemaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 13-
16.)
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Perehdytys voidaan kasittaa erilaisina kaytantoina, joiden tavoitteena on varmis-
taa, etta tyontekija oppii hallitsemaan tyénsa ja sopeutuu tydyhteiséon. Tydnteki-
jan tulee omaksua monia uusia taitoja ja yhteisia toimintatapoja. Perehdytys on
uuden oppimista ja saadun tiedon soveltamista. Perehtyjan lisdksi organisaation
tulee vastaanottaa uutta tietoa, muokata olemassa olevia toimintatapoja ja so-
peutua uuden tyontekijan mukanaan tuomaan muutokseen. Toimiva perehdytys
tukee yrityksen ja uuden tyontekijan vuorovaikutusta ja antaa mahdollisuuden ky-
symysten ja vastausten esittamiselle. Uudet tavat eivat muodostu hetkessa, vaan
niille tulee antaa aikaa ja toistoja. Perehdytyksen molempien osapuolten tulee
tutustua toisiinsa riittavasti, jotta pystyvat ymmartamaan toisiaan ja tydskentele-
maan yhdesséa tehokkaasti. (Eklund 2018, 25-26.)

Jotta voidaan perehdyttaa, tulee tietaa ja ymmartaa, ettd miten me opimme ja
miten oppiminen tydpaikalla tapahtuu. Koulussa oppiminen on muodollisempaa
ja sitd saatelevat opetussuunnitelmat ja erilaiset opetustekniikat. Opetus kou-
lussa on teoriapainotteista, kaytanto jaa vahemmalle, vaikka tydharjoitteluita kou-
lun aikana onkin. Tieto ja taito erottuvat toisistaan. Oppiminen tapahtuu paaséaan-
toisesti oppimistehtavien ja menetelmien avulla. Oppiminen tydyhteistéssa on
epamuodollisempaa ja kokonaisvaltaisempaa koulussa oppimiseen verrattuna.
Tyo6paikalla oppiminen on tilannesidonnaista ja vdhemman suunniteltua, ty6ssa
pitdéd tehda ja oppia se, mité tulee vastaan minékin paivana. Oppiminen on vai-

keammin ennakoitavissa ja se opettaa tyontekijaksi. (Tynjala 2008.)

Tybvoiman saatavuuden ongelma asettaa haasteita hoitotyon johtamisen kehit-
tamiselle, hoitotyon laadun sailyttamiselle seka terveydenhuollon organisaatioi-
den toiminnalle. Osaavan henkiléston saatavuuden parantamiseksi on oleellista
|0ytd& menetelmid, joilla edistetaan alan vetovoimaisuutta ja mahdollistetaan
henkildston osaamista edistava hoitotyon ymparistd. Vastaaminen naihin haas-
teisiin edellyttaa suunnitelmallista ja hyvin toteutettua perehdyttamista. Tutkimus-
ten mukaan hyva perehdytys edistdd hoitohenkiléston pysyvyytta ja sitoutumista
ja on erés organisaation vetovoimatekija. Erdén tutkimuksen mukaan sairaanhoi-
tajat arvioivat perehdyttdmiseen kaytetyn ajan valttavaksi tai tyydyttavaksi. Tyy-

pillisin perehdyttamiseen kaytetty aika oli kolme viikkoa, mutta se vaihteli vajaan
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paivan mittaisesta 90 paivan mittaiseen. (Miettinen, Kaunonen, Peltokoski &
Tarkka 2009.)

4.1 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi on johtamisen valine, eli se on keino johtaa yritysta kohti sen
tavoitteita ja toteuttaa sen strategiaa. Perehdytysprosessin tulee olla samassa
linjassa yrityksen strategian kanssa, jolloin se liittyy saumattomasti muuhun toi-
mintaan, eika jaa irralliseksi prosessiksi. Lain mukaan perehdyttamiseen tulee
kuulua tyoturvallisuudesta huolehtiminen, mutta usein prosessiin liitetaan paljon
muutakin. Uuden tyontekijan sitoutuminen mainitaan yleensa yhtena yleisimmista
tavoitteista. Joskus tydsuhteet ovat lyhyita, jolloin keskitytddn mieluummin nope-
aan oppimiseen ja rutiinitehtavien hallintaan. Toisinaan uusi tyontekija on tulossa
pidempaan tydsuhteeseen, jolloin tavoitteet ovat erilaiset, esimerkiksi sopeutu-
minen, tydymparistéon tutustuminen ja siind viihtyminen. Tall6in aikaa ja resurs-
seja kaytetaan enemman. Jokaisen organisaation tulisi miettia tapauskohtaisesti,
etta mita millakin perehdytyksella toivotaan saavutettavan. Perehdytysprosessille
voidaan asettaa erilaisia tavoitteita, kuten esimerkiksi: tukee strategiaa, vahvistaa
organisaatiokulttuuria, edesauttaa sitoutumista, nostaa tyontekijdn osaamisen
tarvittavalle tasolle, auttaa tunnistamaan tydntekijan potentiaalin, tukee tydnteki-
jan ammatillista ja henkilokohtaista kehittymista, edesauttaa tyontekijoiden tutus-
tumista toisiinsa, huomioi tyontekijan yksilélliset ominaisuudet, vahvistaa tyon
merkityksen kokemusta tai nostaa vuorovaikutuksen laatua. (Eklund 2018, 27-
30.)

Perehdytysprosessin tulee olla oikeudenmukainen, tasalaatuinen ja lapinakyva.
Tyontekijan on mahdollista ymmartaa helposti, mista prosessi koostuu ja nahda,
ettd miten han itse voi siihen vaikuttaa. Prosessin sisallolle tulee olla perusteet ja
tyontekijalla tulee olla mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa prosessin muotou-
tumiseen. Mitd paremmin tyontekijda ymmartaa prosessin ja paasee siihen vaikut-

tamaan, sita sitoutuneempi h&n on prosessiin. (Eklund 2018, 30.)
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4.2 Perehdytyksen tarkoitus

Yritys voi saavuttaa laadukkaalla perehdytykselld kilpailuetua. Perehdytyksen
tarkoitus on yksinkertaisimmillaan vahentaa virheita. Etenkin yrityksen kasvun ai-
kaan yrityksesséa voi tydskennelld iso osa uusia tyontekijoitd, ja ns. vanhaa tieto-
taitoa on vahemman saatavilla. Virheet vahenevat, jos uudet tyontekijat perehdy-
tetaan tydhonsa kunnolla, koska heilla ei valttamatta ole tydvuorossa ns. vanhaa
tyontekijaa. Huonosti perehdytetty tyontekijd hidastaa prosessin sujuvuutta, ai-
heuttaa viivastymisia aikatauluissa eiké& ole toiminnoiltaan yhta nopea, kuin ruti-

noituneemmat tyontekijat. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20-22.)

Uuden tydntekijan palkkaaminen on yritykselle investointi, ja perehdytyksen tar-
koituksena on varmistaa tdman investoinnin onnistuminen ja sen muodostuminen
kannattavaksi. Toimiva perehdytys vaatii resursseja, ja jotta niitd ollaan valmiita
tarjoamaan riittavasti, on ymmarrettava, mita panostuksella voidaan saavuttaa.
Uuteen tydntekijaén kohdistuvat odotukset ovat usein korkealla, odotetaan, etta
tyontekija tuottaa valittbmasti lisdarvoa organisaatiolle. Muutoksen alkuvai-
heessa odotukset ja todellisuus kohtaavat vain harvoin. Todellisuudessa uusi
tyontekija ei pysty heti alussa toimimaan itsenaisesti ja tuottamaan lisaarvoa.
Tama voi aiheuttaa negatiivisia reaktioita organisaatiossa. mikéli asiaan ei ole
etukateen asennoiduttu. Kun ymmarretadan muutoksen haasteet ja perehdytyk-
sen perimmainen tarkoitus, ovat odotukset lAhempéana todellisuutta. Oikeanlai-
nen ja tehokas perehdytys pystyy pitamaan tehokkuuden notkahduksen mahdol-
lisimman matalana ja lyhytkestoisena. Taitamattomasti suoritettu perehdytyspro-
sessi puolestaan voi pitkittdd notkahdusta ja pidemmank&an ajan kuluttua ei
enaa valttamatta paasta samalle tasolle kuin onnistuneella perehdytyksella. Tal-
I6in perehdytykseen kuluu enemman resursseja, kuten perehdyttgjien tyotunteja
ja tyovalinekustannuksia. Adrimmaisessa tapauksessa epaonnistuneesti suori-
tettu perehdytys johtaa tuottavuuden jatkuvaan laskuun, jonka seurauksena ty6n-
tekija voidaan jopa irtisanoa. Tall6in perehdytys ei saavuta sille asetettuja tavoit-
teita, tyontekija ei paase kiinni tybhénsa eika hénesta tule toimivaa osaa tytyh-
teisdssa. Epéonnistuneen investoinnin kustannukset ovat erittdin suuret. Pereh-
dytykseen kaytetyt resurssit ovat menneet aivan hukkaan, kun perehdytettavasta

ei saada tyoyhteis66n toimivaa tyontekijad. (Eklund 2018, 31-33.)
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Huolellisen perehdyttamisen merkitysta ei kannata aliarvioida. Hyvin perehdytetty
henkilo paasee tydssddn huomattavasti nopeammin vauhtiin, kuin sellainen,
jonka perehdytys jaa vajaaksi tai ei saa sita ollenkaan. Perehdyttamisella tarkoi-
tetaan niita toimia, joilla yritys pyrkii saamaan uuden tyontekijdn sopeutumaan
uuteen tydyhteisd6onsa ja tydhonsa mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti. Tyo-
tehtavasta riippuen perehdytyksen sisalté voi vaihdella, mutta joka tapauksessa
kaydaan lapi yritys, sen toiminta-ajatus, visiot, likeideat, strategiat sek& menet-
telytavat, tybpaikan henkil6itd, ainakin tuleva lahipiiri, asiakkaat ja paivittaiset pe-
lisddnnot, tuleviin tybtehtaviin liittyvat odotukset, toiveet ja velvoitteet. Isompien
yritysten kannattaa maarittaa perehdyttgjat ja myods varmistaa perehdyttamisen
onnistuminen. Alkuun tietoa tulee paljon, joten mahdollisimman paljon tietoa pitaa
antaa myos kirjallisena, silla tiedot eivat valttamatta jaa paahan kerralla. Suullista
vuorovaikutustilannetta ei kuitenkaan voi taysin korjata kirjallisella materiaalilla,
vaan ne ovat oppimisen tueksi tarkoitettu. Tyohon perehdyttaminen koskee mydés
uusiin tehtaviin siirtyvia tyontekijoita, eika pelkastddn uusia tyontekijoita. Silloin
tarkeinta on riittavan tuen ja opastuksen takaaminen. Olennaisinta on, etta opas-
tus suunnitellaan huolellisesti. Henkilo tarvitsee opettelua, kokeilua ja toimintaa,
jotta han voi saada kokemuksia ja oppia niista. Yksin seka esimiehen kanssa on
arvioitava toimintaa, jotta pystyttaisiin miettimaan, ettd mik& meni hyvin ja missa
on parannettavaa. Opastuksen tulee siis olla vaiheittaista ja saaduista kokemuk-
sista ja opeista on keskusteltava esimiehen ja/tai perehdyttdjan kanssa. (Helsila
2009, 48-49.)

Yritysperehdytyksen tukena voi olla mm. tervetuloa taloon-oppaat, toimintakerto-
mukset, henkilostélehdet, yritysesitteet, video- ja DVD-ohjelmat seka internet ja
intranet. Perehdytys ja tydbnopastus suunnitellaan ja toteutetaan aina tarpeen ja
tilanteen mukaan, mutta perusrunko on aina sama, mutta se sovelletaan jokai-
seen tilanteeseen erikseen. TyOhaastattelun yhteydessa on monesti keskusteltu
tyOpaikasta, tydsuhteeseen liittyvista asioista ja tydsta. Han on mahdollisesti saa-
nut luettavaksi erilaisia oppaita ja lehtid, jotka aikaisemmin mainitsin. Han on
mahdollisesti kdynyt tutustumassa tyopaikkaan jo etukateen, mutta silti opittavaa
on viela viikoiksi tai jopa kuukausiksi. Paljon opittavaa voi olla myds sellaisella,

joka on ollut tydsta pois pidempéaéan, esimerkiksi hoitovapaan ajan. Tyt saattaa
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pysya samana, mutta silti poissaoleva on perehdytettava niihin asioihin, joihin on

tullut muutosta poissaolon aikana. (Kangas & Hamalainen 2007, 10-11.)

Perehdytysta voidaan kaytanndssé tehd& monin eri tavoin, jotta uuden oppiminen
voidaan maksimoida. Mahdollisuuksia on rajattomasti. Erilaisia perehdytysmuo-
toja ovat koulutustilaisuudet, kaytannon tekeminen, keskustelut esimiehen tai pe-
rehdyttajan kanssa, keskustelut tiimin kesken tai kollegan kanssa, ryhmatydsken-
tely, itsenainen opiskelu, verkkokurssit, webinaarit ja videot seké erilaiset pelit.
(Eklund 2018, 80-81.)

Perehdytyksen siséallésta on olemassa monenlaisia listoja ja kaavioita, mutta ne
ovat yleensa luotu vain tietyn yrityksen kayttoon, joten valmiin listan kayttaminen
omiin tarkoituksiin voi olla hankalaa. Erilaisia listoja yhdistelemalla ja oman yri-
tyksen tarpeita miettimalla voi kuitenkin tehd& omaan tarpeeseen sopivan listan.
Kokonaisuuden jakaminen pienempiin osa-alueisiin helpottaa perehdytysproses-
sin suunnittelua ja toteutusta. Prosessi voidaan jakaa esimerkiksi seuraaviin osa-
alueisiin: tyotehtavaan opastaminen, organisaation toiminta, prosessit ja kaytan-
teet, verkostot, kehittymisen seuranta seka vastuualueet ja tavoitteet. (Eklund
2018, 92.)

Tyo6tehtavaan opastaminen tarkoittaa kaytannon opastamista kyseiseen tyoteh-
tavaan. Tahan osioon sisaltyy kaikki ne kaytdnnon asiat, jotka pitd& olla kun-
nossa, jotta perehdytettava paasee kiinni uuteen tydbhoénsa. Tyotehtavaan opas-
tamiseen voidaan liittda seuraavia asioita; mitka asiat kuuluvat kyseisen henkilén
tyotehtaviin, mita tietoja ja taitoja han tarvitsee, mika on tyaika ja miten se kirja-
taan tai leimataan, mitka ovat tyon vaiheet, mita ja miten tydvalineita, laitteita ja
ohjelmistoja kaytetddn, mita tyoturvallisuusmaarayksia tyohon liittyy ja mita hal-
linnollisia asioita tulee hoitaa ja keneen voi olla yhteydessa. (Eklund 2018, 96-
97.)

Perehdytyksen yksi osa-alue on organisaatiosta ja sen toiminnasta kertominen.
Tiedon avulla perehdytettavalle muodostuu kuva siitd, minka isomman kokonai-
suuden osana han toimii ja mika merkitys hanen tyolladn on. TAma osio voidaan
suorittaa esimerkiksi ryhmatilanteena, jossa uusille tyontekij6ille kerrotaan asi-

oista vaikkapa parin tunnin ajan. Organisaatiosta voidaan kertoa sen historiaa,
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nykytilannetta, sen tuotteista tai palveluista, kilpailijoista, asiakkaista, perinteista
ym. (Eklund 2018, 99-100.)

Prosessit ja kaytanteet ovat osa johtamiskaytanteita, eli keinoja johtaa ty6ta. Ne
ovat tyoskentelytapoja tai menetelmia, joiden avulla ty6ta suoritetaan. Yleisia pro-
sesseja ja kaytantja ovat esimerkiksi asiakashallinta, projektinhallinta, tiedon-
hallinta, IT-tuki, viestintdkanavat ja tiedottaminen, tydhyvinvointi ja tytterveys-
huolto, tyGajanseuranta, palkanmaksu, kehityskeskustelut, kokouskaytannot ja
kehittamisprosessit. (Eklund 2018, 102-103.)

Verkostot tulee olla kunnossa. Mitd enemman uudella tyéntekijalla on tiedossa
henkil6ita, jotka voivat hantd auttaa tydssaan tai siihen liittyvissé ongelmissa, sen
sujuvampaa hanen tyontekonsa on. Maara ei useinkaan korvaa laatua, mutta
verkoston monipuolisuuteen tulee kiinnittd& huomiota. Liséksi osa verkostosta voi
olla lomalla tai kiireisena juuri silloin, kun perehdytettava tarvitsee apua, joten on
hyva, jos hanella on useampi henkild, jolta voi kysya apua. Muut tiimit, osastot tai
vuorot on hyva tuntea. Tasta voidaan laajentaa niin asiakassuhteisiin kuin yhteis-
tyokumppaneihinkin. (Eklund 2018, 104-105.)

Perehdytysprosessin suunnitteluun kuuluu edistymisen ja kehittymisen seuran-
nasta sopiminen. Etenemista pitda seurata, jotta perehdytysta voidaan tarpeen
vaatiessa muuttaa tai aikataulua muokata juuri kyseiselle henkildlle sopivam-
maksi. Jatkuvan seurannan ja arvioinnin avulla varmistetaan, etta perehdytys to-
teutetaan juuri siind maarin, kuin on etukateen suunniteltu. Seuranta on tarkeaa
myos siksi, ettéd sen avulla saadaan arvokasta tietoa itse prosessista, ja miten

sita voitaisiin tulevaisuudessa parantaa. (Eklund 2018, 109.)
4.3 Perehdyttamisen vaiheet

Perehdyttdminen on prosessi, joka alkaa tyontekijan ja organisaation jasenen en-
sitapaamisesta. Vaikeampaa on maaritell&d, milloin perehdytys loppuu. Perehdyt-
tamisen aikana tyontekijasté tulee osa organisaatiota, jolla on oma paikkansa ja
tyotehtavansa. Perehdyttamisen tehtava on johdattaa uusi tyontekija mielikuvista
toimintaan. Kaikki tietavat, kuinka tarkeda perehdyttdminen on, mutta silti sita lai-

minly6d&éan organisaatioissa. Usein syyné on Kkiire tai liian vahan henkil6stoa to-
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teuttamaan uuden tyontekijan perehdytysta. Perehdyttamisen merkitys ymmar-
retdan paremmin niissa yrityksissa, joissa tyon opastaminen on valttaméatonta ja
jotka palkkaavat nuoria tyontekijoitd. Tehtavissa, joissa tyonkuvaa luodaan osit-
tain itse tai palkataan kokeneita tyontekijoitéa, konkreettisen perehdytyksen mer-
kitys on pienempi, ja jaa helpommin toteuttamatta tai jaa vajaaksi. (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 14-15.)

Perehdyttamisen valmistelu alkaa jo ennen rekrytointia. Talléin mietitdan tyéteh-
tavan asettamia vaatimuksia ja siina tarvittavaa osaamista. Joskus tehtdva on
valmiina, ja on selke&a, millaista henkiloa tyéhon etsitdan. Toisinaan haetaan
vain uutta tyontekijaa, jonka tydnkuva ei viela ole taysin selvilla. Perehdyttamisen

painopiste maaraytyy tasta tilanteesta. (Kupias & Peltola 2009, 102.)

Rekrytointiprosessi on tarkea vaihe perehdyttamisessa. Rekrytointivaiheessa ha-
kijalle kerrotaan tehtavan, tydyhteison ja organisaation erityispiirteista ja vaati-
muksista. Samalla yritys saa tietoa hakijan ajatuksista, nakemyksista, potentiaa-
lista ja osaamisesta. Haastattelun aikana alkaa uuden tyontekijan osaamisen ke-
hittdminen. (Kupias & Peltola 2009, 102-103.)

Sitten kun uusi tyontekija on valittu, alkaa perehdyttamisen suunnittelu tarkem-
min. Jos uusi tyontekija tulee tiettyyn, selkeasti rajattuun tydtehtavaan, painopiste
on tehtavan vaatimuksissa ja niihin perehdyttamisessa, eli sopeuttavassa pereh-
dyttamisessa. Jos taas tulokas tulee yritykseen osaamista tadydentavana henki-
l6n&, painopiste perehdyttamisessa on varmistaa, etta yritys saa henkildsta kai-
ken osaamisen irti. Talldin painopiste on dialogisessa perehdyttdmisessa. Mo-
lemmissa tilanteissa tarvitaan kuitenkin yleisperehdyttamisté, johon kuuluu aikai-
semmin mainitut yrityksen ja tydyhteison esittelyt, kdytanndnasiat ym. Valinnan
jalkeen luontevinta on soittaa valitulle, ja kertoa aloitusajankohta, kuka on vas-
tassa, mité tulee ottaa mukaan jne. Uuteen ty6hon on helpompi tulla, jos vastassa
on tuttu henkild, nain ollen olisi parempi, ettéa joko haastattelija tai valintapuhelun

soittaja olisi ensimmaisena paivana vastassa. (Kupias & Peltola 2009, 103.)

Hyva vastaanotto on tarkeadd, koska silloin tulokas saa ensivaikutelman koko ty6-
yhteisosté ja hyva alku kantaa pitkélle. Huonoa alkua sen sijaan on vaikeaa tai

jopa mahdotonta muuttaa mydhemmin. Tarkeintd on, etta tulokas tuntee olonsa
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tervetulleeksi ja odotetuksi. Vastaanottamassa kannattaa olla tulokkaan esimies,
jos vain mahdollista. Rauhallinen ja ystavéllinen vastaanotto esimerkiksi kahvi-

kupin aarella antaa hyvan alun tyosuhteelle. (Kupias & Peltola 2009, 103-104.)

Ensimmaisen paivan aikana hoidetaan kiireisimmat asiat, esimerkiksi avainten,
kulkulupien tai tietokoneen tunnusten antaminen. Kaikki luvat ja tydvéalineet, jotka
on mahdollista hankkia etukateen, tulisi hankkia, jotta tydn aloittaminen sujuisi
mahdollisimman mutkattomasti. Ensimmaisen paivan aikana tulokkaalle esitel-
l&&n hanen tyopisteensa, lahimmat tydtoverit seka tyotilat. ltse tyohon liittyvid asi-
oita voi myos kayda lapi. On tarkead, etta tekemistéa on riittdvasti, mutta tietoa ei
tule liikaa kerralla, koska kaikki ei kuitenkaan jaa mieleen kerralla. (Kupias & Pel-
tola 2009, 105.)

Jos haluamme hy6dyntad uuden tyontekijan uusia ideoita, taytyy mahdollistaa
se, ettd hanta kuunnellaan alusta lahtien. Hanella saattaa olla, ja todennakoisesti
onkin, organisaation kehityksen kannalta erittdin arvokasta tietoa. Han osaa ky-
seenalaistaa nykyiset kaytannot ja toimintatavat herkemmin kuin yrityksen van-
hemmat tyontekijat. Han tuo tuoreen koulutuksen tai kokemuksiensa mukana

runsaasti uutta tietoa organisaation ulkopuolelta. (Eklund 2018, 38-39.)

Ensimmaisen viikon aikana pitaisi paasta kiinni tybhonsa. Tata auttaa kokonais-
kuvan saaminen uudesta tydsta seka tyoyhteisdsta. Jokainen tulokas haluaa olla
hyodyksi ja nayttdd omat taitonsa, jonka vuoksi tyétehtavien aloittaminen mah-
dollisimman pian on tarkeaa. Tarkeaa on myos se, etta hanella on tiedossa, etta
kenelta voi kysya apua missékin tilanteessa, eika hanta jateta yksin. Esimiehen
tulisi tavata tulokas mahdollisimman pian hdnen saapumisensa jalkeen. Heidan
tulisi keskustella tyotehtavista niin, etté tulokas ymmartaa tehtavat samalla ta-
valla kuin esimies on ne tarkoittanut. Samalla kaydaan keskustelu tavoitteista.
Uuden tyontekijan kohdalla korostuu myé6s koeaika. Ensimmaisen viikon aikana
tulee kartoittaa tulokkaan osaaminen ja kokemukset ja tAman pohjalta tulee laatia
hanen oppimistaan tukeva perehdytyssuunnitelma. Yrityksesséa voi olla valmis
pohja perehdytyssuunnitelmalle, mutta sita tulee muokata jokaisen uuden ty6n-
tekijdn tarpeita vastaavaksi. Ensimmaisen ty6viikon lopulla olisi hyva jarjestaa

palautekeskustelu perehtymisen ja perehdyttamisen ensivaikutelmista. Samalla
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voidaan arvioida, ettd mihin tulee tulevaisuudessa keskittya tdman tyontekijan
kohdalla. (Kupias & Peltola 2009, 105-106.)

Ensimmaisen viikon jalkeen on tarkoitus, etta tulokas paasee kiinni tuottavaan
tyohon ja sisélle tydyhteis6on. Ensimmaisen kuukauden aikana on jo oltava mah-
dollisuus tuoda esille omia nakemyksiaan ja kehitysideoitaan. Esimiehella ja tyo-
yhteisdlla tulee olla vilpitén halu ja kyky ottaa vastaan ndita ideoita ja mahdolli-
sesti kehittda toimintaa niiden perusteella. Ei ole tarkoitus, etta tulokasta kannus-
tetaan kertomaan omia nakemyksidan, mutta néita ei kuunnella, ideoita ei haluta
kokeilla tai ollaan jopa artyneitd saaduista ehdotuksista. Ensimmaisen kuukau-
den aikana perehtymisen vastuu siirtyy perehtyjalle itselleen. Tulokas osallistuu
tervetuloa taloon- infoon, jos sellainen on tarjolla. Yhden tai kahden kuukauden
jalkeen olisi hyvéa kayda lyhyt keskustelu perehdyttajan kanssa, jossa arvioidaan
seka perehtymista etta perehdyttamista. Nain varmistetaan, etta tulokkaalla on
yrityksen puolesta riittdvat mahdollisuudet onnistua tyéssaan ja onko perehdytys
jarjestetty riittavan tasokkaasti. Tassa palautekeskustelussa tulokkaan on mah-
dollista saada kommentteja omasta onnistumisestaan, ja mahdollisesti tehda
muutoksia toimintatapoihinsa ennen koeajan paattymista. (Kupias & Peltola
2009, 106-107.)

Koeaika on usein lain sallimat 4 kuukautta. Perehdyttdmiseen liittyva prosessi on
usein tata lyhyempi. Sen tavoitteena on, ettd tulokas paasee hyvin vauhtiin tyos-
saan, tulee osaksi tydyhteista ja osaa hankkia tarvitsemaansa tietoa. Perehtymi-
nen jatkuu suunnitelman tai tarpeen mukaan. Ennen koeajan paattymista, tulokas
ja esimies voivat kayda koeaikakeskustelun, jossa arvioidaan perehtymisen ja
perehdyttdmisen onnistumista ja jatkotarvetta. Talloin myds punnitaan rekrytoin-

nin onnistumista ja tydsuhteen jatkamista. (Kupias & Peltola 2009, 109.)

Muodollinen ja epdmuodollinen ajanjakso kuvaavat sitd, valitaanko perehdytyk-
sen kestoksi jokin tietty ajanjakso, vai onko kyseessé joustava ajanjakso, jota ei
ole selkeasti maaritetty. Muodollisen perehdytysjakson aikana perehdytettavat
voivat kayda lapi erillisen perehdytysjakson, joka ei valttdmaétta ole edes varsinai-
sessa tydymparistossa, esimerkiksi kesan alussa jarjestettava koulutuspaiva kai-

kille uusille kesatyontekijoille. Epadmuodollinen perehdytysjakso tarkoittaa sita,
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ettd perehdytykseen kéaytettavaa ajanjaksoa ei lydda lukkoon, vaan siihen kayte-
taan tarvittava aika, eika tiukoille raameille ole tarvetta. Epamuodollinen pereh-
dytys sopii tilanteisiin, joissa on hankala ennustaa, ettd milla tahdilla tyontekija
omaksuu kaikki tarvittavat asiat. Koeaika tulee kuitenkin huomioida, joka omalta
osaltaan rajoittaa perehdytykseen kaytettavaa aikaa. (Eklund 2018, 83.)

Lyhytaikaisten sijaisten ja muiden tilapaisten tyéntekijoiden perehdyttamiseen on
usein kaytettavissa vain vahan aikaa, joten silloin on keskityttava tyon tekemisen
kannalta tarkeimpiin asioihin. Perehdyttgjan tyota helpottaa se, jos yritykselle
saadaan kattava sijaisten reservi, jotka kavisivat saannollisesti sijaistamassa,
eika aina tulisi uusia sijaisia. Jos tama ei kuitenkaan ole mahdollista, vaan sijaiset
vaihtuvat tihe&an, tulisi tyopaikalla olla sijaisia varten perehdytyskansio, jossa
olisi muistilista tarkeimmistéa ja useimmiten kysytyimmista kysymyksista. (Kangas
& Hamalainen 2007, 3.)

Nykyaan tyopaikoilla on paljon opiskelijoita tytéssaoppimassa, ja heidatkin tulisi
perehdyttaéd lyhyesti. Jokaisen harjoittelijan tulisi kirjoittaa harjoittelun tavoitteet
yhdessa tyopaikan ohjaajan kanssa, ja samalla sopia perehdytyksesta. Oppiso-
pimusopiskelijan perehdytykseen on hieman enemman aikaa kuin esimerkiksi
ammattikorkeakouluopiskelijan harjoittelun alkaessa. (Kangas & Hamalainen
2007, 3.)

Perehdytettavien joukossa on jatkuvasti enemmé&n maahanmuuttajataustaisia
tyontekijoita, joiden suomen kielen taito saattaa olla heikko. Monissa yrityksissa
on heita varten tehty yksinkertaista, selkokielella kirjoitettua oheisaineistoa, joissa
on kaytetty runsaasti kuvia. Selkokielen sanasto on yleista ja tuttua ja lauseet
ovat lyhyita. (Kangas & Hamalainen 2007, 3.)

4.4 Perehdyttajaroolit

Erilaisia perehdyttajarooleja on monia. Tydhonottaja aloittaa perehdyttamisen, ja
onkin hanesta kiinni, millaisia mielikuvia tulokas saa yrityksesta, tydsta ja sen
vaatimuksista. Muiden perehdyttajien tulisi tietdd, mita rekrytointivaineessa on jo
puhuttu. Naité asioita kerrataan mydhaisemmissa vaiheissa. Tulokkaan vastaan-

ottaja on ensimmaisena paivana vastassa tyontekijad. Ensimmaiset hetket ovat
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tarkeita, silla tulokas saa mielikuvia, etta kuinka odotettu han on ja millainen mie-
likuva hanelle muodostuu tydyhteisdstd. Ensimmaiset tunnit jaavat lahtematto-
masti tulokkaan mieleen, niin hyvassa kuin pahassakin. (Kupias & Peltola 2009,
95-96.)

Hallinnollinen perehdyttdja on henkild, joka hoitaa kaiken hallinnollisen tyén en-
nen kuin tulokas saapuu ja myds saapumisen jalkeen. Han on henkild, joka hank-
kii atk-luvat, huolehtii siitd, ettd tulokas toimittaa tarvittavat tiedot palkanmaksua
varten, opastaa laatimaan mahdollisia matkalaskuja ym. ja opastaa tietokoneoh-
jelmien kaytossa. Tyoyhteisoon tutustuttaja on henkild, joka esittelee tulokkaan
tyoyhteisolle ja mahdollisille yhteistydkumppaneille. Esittelyn voi tehda esimer-
kiksi palaverissa tai tyopaivan aikana kullekin erikseen. Uusi tulokas ei varmaan-
kaan muista kaikkien nimia tai kasvoja kerrasta, mutta esittely on tarkeaa niin
uudelle kuin vanhoille tyontekijoillekin. He saavat kontaktin uuteen tyontekijaan.
(Kupias & Peltola 2009, 96.)

Tybsuhteeseen perehdyttaja opastaa tulokasta jokapaivaisissa toimissa, joihin
kuuluvat tyGajat, tauot, palkanmaksu, henkildstbetuudet, tyéterveyshuolto ja niin
edelleen. Organisaatioon perehdyttaja perehdyttaa tulokkaan laajemmin organi-
saation arvoihin, strategioihin ja tulevaisuudennakymiin. Usein organisaatioon
perehdyttdjana toimii tulokkaan esimies. Lisaksi voi olla perehdyttajia tietyilta eri-
koisaloilta, joilta jokainen voi tarvittaessa kysya apua, milloin tahansa. Nama
kaikki perehdyttajat eivat suinkaan ole kaikki eri henkil6ita, vaan useammat voivat

loytaa listasta itselleen useamman roolin. (Kupias & Peltola 2009, 97.)

Uuden tyontekijan saapumisesta tulee informoida tyontekijoita, jotta kaikki tieta-
vat, ettd kuka saapuu ja milloin, kuka tai ketk&a ovat hanta vastaanottamassa,
kuka perehdyttad ensin, kuka mahdollisesti myéhemmin. Perehdyttgjalla tulee
olla aikaa perehdyttdmiseen ja hanella tulee olla materiaalit valmiina. Han kokoaa
kaiken tarpeellisen valmiiksi, kuten tydasun, tybohjeet, perehdyttamisaineiston ja
mahdolliset avaimet. Han on suunnitellut ainakin ensimmaisen paivéan ohjelman
ja tehnyt siita muistilistan itselleen. Kannattaa myds sopia, etta kuka ottaa tulok-
kaan vastaan, jos perehdyttdjd ei jostain syysta padsekaan vastaanottamaan

uutta tyontekijaa. (Kangas & Hamalainen 2007, 9.)
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Elleivat perehdyttaja ja tulokas ole aikaisemmin tavanneet, tulisi heidan kayttaa
hetki aikaa toisiinsa tutustumiseen, nain yhteistyo lahtee paremmin kayntiin heti
alussa. Kun perehdyttdja saa tietoa tulokkaasta, aikaisemmasta tyokokemuk-
sesta ja koulutuksesta, on hanen helposti suunnitella perehdytysta, milla vauh-

dilla han lahtee etenemaan asioissa. (Kangas & Hamalainen 2007, 9.)

Perehdyttgja selvittaa uudelle tydntekijalle perehdyttamisohjelman paapiirteittain
joko etukateen tai ensimmaisen paivan alussa. Jos tyOpaikka on taysin vieras
tulokkaalle, on hyva miettia, ettd kuinka paljon asiaa sisallyttdd ensimmaiseen
paivaan. Suuresta asiamaarasta jaa mieleen vain pieni osa, etenkin jos asiat ovat
taysin uusia. Yleisperiaate on, ettd ammattitaidotonta aloittelijaa ei jateta yksin
ainakaan ensimmaisena paivana. Tulokas kulkee perehdyttdjan mukana, seuraa
taman ja muiden tyoskentelya, keskustelee, kyselee ja kuuntelee. Tavoitteena
voi olla oppia kulkemaan tyétiloissa, oppia I6ytamaan tavallisimmat tyovalineet ja

saada yleiskuva tyosta ja tyotovereista. (Kangas & Hamalainen 2007, 10.)

Perehdyttgjan taidot perustuvat sille, etta h&n on itse aidosti sitoutunut tehta-
vaansa. Han ymmartaa oman roolinsa ja sen merkityksen ja hanella on motivaa-
tiota tehtavaan. Asenne nakyy ulospain, ja perehdytettava aistii helposti, onko
perehdyttdja aidosti halukas perehdyttamaan vai ei. Sitoutunut perehdyttaja ha-
luaa, etta tulokas tuntee itsensa tervetulleeksi. Rauhallisuus, lasn&olo ja kuunte-
lutaito kuuluvathyviin vuorovaikutustaitoihin, joita perehdyttgjakin tarvitsee. (Ek-
lund 2018, 142, 148.)

4.5 Perehdytyksen onnistumisen edellytykset

Onnistumisen edellytyksié on pitka lista, ja sitd voidaan kayttad arvioimaan taman
hetkista perehdytysprosessia. Listaan voi laittaa esimerkiksi + ja — merkit kerto-
maan, mik& asia toimii ja mik& ei. Vaihtoehtoisesti asioita voidaan arvostella nu-
meraalisesti, esimerkiksi 1-5, jolloin 1 tarkoittaa ei onnistunutta ja 5 tarkoittaa on-

nistui erittain hyvin. Onnistumisen edellytyksia ovat:

- Selkeat perehdytyksen tavoitteet
- Selkeat tyontekijakohtaiset tavoitteet
- Kaytannon tyota tukeva perehdytyssuunnitelma

- Johdon sitoutuminen

22



- Riittavat perehdytysresurssit

- Perehdyttajien taidot

- Riittavasti aikaa tydn omaksumiseen

- RIiittavasti haasteita

- Toimiva vuorovaikutus esimiehen kanssa

- Kokemus ty6n merkityksellisyydesta

- Mahdollisuus tiimiytymiseen

- Mahdollisuus verkostojen kasvattamiseen

- Toimivat tyovalineet ja jarjestelmat

- Tyobrauha

- RiittAva molemminpuolinen palaute

- Riittava informaation saanti

- Toimiva perehdytyksen seuranta

- Jatkuva perehdytyksen kehittdminen
(Eklund 2018, 190-191.)

5 Mentorointi

Mentoroinnilla tarkoitetaan menetelméaa, jonka avulla voidaan siirtdd kokemuspe-
raistéa tietoa ja osaamista pidemman tyouran tehneiltd alan uusille taitajille. Men-
torointi hyddyttd& mentoroitavan lisaksi myés mentoroijaa, molemmat saavat ka-
sitysta uusista tuulista ja kehityssuunnista. Mentori on ollut jo kauemmin samalla
tyopaikalla ja omaa laajaa asiantuntemusta seka talon ettd ammatin tyokulttuu-
rista ja toimintatavoista, neuvoo ja tukee uutta tyontekijaa, joka ei viela tunne juuri
kyseisen paikan tyopaikkakulttuuria ja ty6paikan toimintatapoja. Mentoroitava, eli
mabhdollisesti vastavalmistunut sairaanhoitaja antaa puolestaan mentorille mah-
dollisuuden tutustua uusiin toimintatapoihin, joita on opiskellessaan oppinut.
Mentori oppii nakemaan aikaisemmin itsestddn selvat asiat toisesta nakokul-

masta ja voi kehittdd omaa ammattitaitoaan. (Saari 2010, 80-81.)

Mentorilta ei edellytetd tehtavdan sen erityisempaa koulutusta tehtavaan. Tar-
keint& on, ettda mentori tuo kokemuksensa, osaamisensa ja joskus myds kontak-

tinsa kaytettavaksi mentoroinnissa. Joissain yrityksissa myds mentorit saavat
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koulutusta tai opastusta ohjaajana toimimiseen. (Kupias & Peltola 2009, 149-
150.)

Mentorin tehtavana on ohjata ja neuvoa uutta tyontekijad hanen tyétehtavissaan,
opastaa uudessa tyoymparistdssa ja olla henkilokohtaisena tukena tydpaikalla,
tyohon liittyvissa asioissa. Mentoroitavan tehtdvana ja vastuuna on olla valmis
ottamaan neuvoa ja apua vastaan, valmius sopeutua ja tutustua tydpaikan arvoi-
hin, toimintatapoihin ja tyovalineisiin seka olla aktiivinen ja kertoa mahdollisista
omista ndkemyksista ja toimintatavoista, joita on itse oppinut aikaisemmin. On-
nistuneen mentoroinnin edellytyksena on molempien aktiivinen ja avoin asenne,
molempien halukkuus olla mukana ja oppia uutta, luotettava suhde mentorin ja
mentoroitavan valilla, tasa-arvoinen kohtelu, ulkopuolinen tuki, jonka kanssa mo-
lemmat voivat keskustella vaikeassa tai epamukavassa tilanteessa seka saan-

nolliset raportoinnit ja arviointikeskustelut. (Saari 2010, 81.)

Tana paivana iso ongelma on tyontekijoiden elakdityminen. Hiljaista tietoa on
alettu siirtimaan vanhemmilta tyontekijoilta nuoremmille, asettamalla vanhempi
tyontekija mentoriksi nuoremmalle. Nain kirjoittamaton tieto siirtyy eteenpain. Toi-
sissa organisaatioissa mentorointi on laitettu perehdyttamisen tueksi. Talléin uusi
tyontekija, tai uusiin tyotehtaviin siirtyja asetetaan tydpariksi kokeneemmalle am-
mattilaiselle, ja néin oppivat oppipoikamenetelmalla. (Kupias & Peltola 2009,
150.)

6 Henkil6ston sitouttaminen

Tyontekijoilta vaaditaan yha enemman ja usein myds vahaisemmilla voimava-
roilla. Jos yritys ei tarjoa turvattua urapolkua tai edes varmaa tytpaikkaa, ovat
tyontekijatkin joutuneet arvioimaan uudelleen sitoutumistaan yritykseen ja sille
antamaansa panosta. Jos yritykset eivat pida kiinni vanhasta sopimuksesta,
jonka perustana olivat tyopaikka ja etenemismahdollisuudet, vaan korvaavat sen
heikoilla toiveilla luottamuksesta, tyontekijat vastaavat samalla mitalla takaisin.
He antavat kylla aikaansa yritykselle, mutta eivat tee kaikkeansa yrityksen me-
nestyksen eteen. (Ulrich 1997, 159.)
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Rekrytointi on laaja kasite, joka pitaa sisallaan mm. tyontekijoiden sitouttamisen
tydyhteis6on. Sitouttamisella tarkoitetaan tekijoita, joiden avulla tyontekija saa-
daan pysymaan yrityksessé vuosia, jopa kymmenia vuosia. Sitoutumisen ajatel-
laan vaikuttavan tyontekijoiden kayttaytymiseen, tyéssa suoriutumiseen, osallis-
tumiseen tydyhteistssa sekad organisaatiossa pysymiseen. Organisaatiokulttuu-
rin avulla saadaan uusi tyontekija perille yrityksen arvoihin ja normeihin. Arvojen
tulee olla sisaistettyna tyoyhteisdssa, ja etenkin esimiehen tulisi néitd noudattaa
ja olla esimerkkina tyontekijoille, jotta he voivat noudattaa niitd myods. Kun tyon-
tekija on moraalisesti sitoutunut tyopaikkaansa, tekee han tyénsa mahdollisim-
man hyvin, ja yritysta ajatellen. Vastuullinen tydnantaja pitaa kiinni lupauksistaan,
joita on mahdollisesti rekrytoinnin aikana antanut. Jos uudelle tydntekijalle on lu-
vattu tietynmittainen perehdytys, eika sita kuitenkaan saa, on poislahtemisen en-
simmaiset tekijat kylvetty. Talléin ei auta esimiehen selitykset kiireesta tai muista

syista, vaan hanen tulee jarjestaa riittava perehdytys. (Surakka 2009, 64-65.)

Sitoutuneet tyontekijat tutkitusti tyoskentelevat tehokkaammin ja ovat tyytyvéai-
sempié tyohonsa. Joillakin aloilla on kilpailua hyvista tyéntekijoista, jolloin tydnte-
kijoiden sitoutumiseen panostetaan erityisen paljon ja tyontekijéiden tydviihtyvyys
on erityisen esilla. Sitoutumiseen vaikuttavien tekijéiden tunnistaminen ja esille
nostaminen on jokaiselle organisaatiolle tarkeaa, kun halutaan pitaa kiinni par-
haista tyontekijoistd. Hyvan perehdytyksen ja opastuksen avulla perehdytettava
saa onnistumisen kokemuksia tyttehtavissaan, joka vaikuttaa suoraan tyotyyty-
vaisyyteen ja sita kautta myds sitoutumiseen. Riittava positiivinen palaute ja kan-
nustus ovat oleellisia ty6tehtdvan oppimisen ja kehittymisen kannalta. Kun tyon-
tekija kokee, ettd hanen tyollaan on merkitysta ja sitd arvostetaan, se vaikuttaa
suoraan tyotyytyvaisyyteen myonteisesti. Tyotyytyvaisyyden ja sitoutumisen kan-
nalta on tarkedd muistaa, ettei niihin pysty vaikuttamaan ainoastaan esimies tai
perehdyttdja, vaan siihen vaikuttaa koko organisaatio kokonaisuutena. (Eklund
2018, 35-36.)

Henkil, jolla on hyvat alaistaidot, toimii rakentavalla tydotteella. H&n huomioi ja
auttaa muita omasta tahdostaan, ja nain ollen saa varmasti apua myos itse. Téal-
lainen tyontekija ei pida tiukasti kiinni omasta toimenkuvastaan, vaan pystyy toi-

mimaan joustavasti ja tarpeen vaatiessa poistuu omalta "reviiriltdan”. Tukemalla,
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kannustamalla ja vastuuta kantamalla han huolehtii itsestéan seka muista. Me-
henkeé luodaan olemalla toisille kohteliaita ja ystavallisia ja ottamalla muut huo-
mioon. N&mé ovat toki perusasioita ihnmisten elamassé, mutta tydelamassa saat-
tavat olla kadoksissa. Hyviin taitoihin kuuluu palautteen antaminen ja saaminen.
Palautteen antaminen saatetaan ajatella esimiehen tehtavaksi, mutta se kuuluisi
ihan meille kaikille. Jokainen tarvitsee palautetta siita, miten han suoriutuu tyos-

taan ja mita hanelta odotetaan. (Kaivola & Launila 2007, 66-67.)

7 Tulokset

Salonen (2004) tutki sairaanhoitajien perehdytysta ja sen onnistumista ja sai sel-
ville, etta sairaanhoitajien arviot perehdytyksesta vastasivat tyydyttavaa tasoa.
Perehdytyksen kesto koettiin valttavaksi tai tyydyttavaksi. Ikava kylla tdman
suuntaista tietoa on perehdytyksesta saatu. Perehdytys jaa usein vajaaksi, koska
siihen ei ole aikaa ja resursseja. Salosen (2004) tutkimuksen perehdyttajat koet-

tiin kuitenkin pateviksi, mutta perehdytyssuhde tyydyttavaksi.

Tutkimuksessa mukana olleilla osastoissa esiintyi kehitettavaa perehdytyksen
suhteen ja suurimmaksi kehittdmiskohteeksi ilmeni palautteen antaminen ja pe-
rehdytyksen keston suunnittelu. Perehdytyssuhteesta muodostui vain harvoin pi-

dempiaikainen tukisuhde. (Salonen 2004.)

Aaltonen (2018) kirjoitti tutkimuksessaan, etta kun vuorovaikutuksen ja tyoilma-
piirin kokemus kasvaa positiivisesti, samalla perehdytyksen kokeminen onnistu-
neeksi kasvaa. Tama onkin ymmarrettava asia, ja tullut esiin muissakin lahteissa.
Hyva vuorovaikutus perehdyttdjaan ja muihin tyéntekijoihin auttaa siten, etta pe-
rehdytettdva uskaltaa kysya asioista enemman, eika jaa yksin pohtimaan asioita.

7.1 Sairaanhoitajien perehdytys vuodeosastoilla

Lahti (2007) tutki pro gradussaan sairaanhoitajien perehdytysta vuodeosastoilla.
Puolet vastanneista oli sitd mielta, ettd perehdytys oli hyvin organisoitu. Vastaa-
jista vain viidennes oli laatinut perehdytyssuunnitelman perehdyttdjan kanssa.

Viidennes kertoi, ettd uuden tyontekijan osaamista arvioitiin |&ht6tilanteessa,
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mutta tata tietoa ei kaytetty hyvaksi perehdytysta suunniteltaessa. Nuorilla sai-
raanhoitajilla ei ole tydkokemusta niin paljon kuin vanhemmilla, ja tdma tulisi huo-
mioida perehdytyksen suunnittelussa. Perehdyttajalla ja perehdytettavalla ei aina
ollut yhteisia ty6vuoroja, ja vain noin puolet kokivat perehdytysajan olleen riittava.

Vastaajista kaksi kolmasosaa oli sitd mielta, ettd perehdytyksen siséltd vastasi
hyvin tyon sisaltdd. Noin puolelle esiteltiin perehdytyksen aikana tyopaikkademo-
kratia-asiat ja tydsuojeluasiat. Vain joka kolmannelle kerrottiin lait ja asetukset,
jotka maarittelevat sairaanhoitajien oikeudet ja velvollisuudet tytssa ja tydyhtei-
sOssa. Tyoyhteison yhteisesti sovitut pelisaannot jaivat kertomatta joka kolman-
nelle. Organisaatio oli esitelty noin puolelle, strategia joka kolmannelle. Kaksi kol-

mesta arvioi, ettd perehdyttajalla oli aikaa perehdytykseen. (Lahti 2007.)
7.2 Opiskelijoiden perehdytys

Miettinen ym. (2009) ovat tutkineet opiskelijoiden kokemuksia perehdytyksesta.
Tutkimukseen osallistui 76 opiskelijaa. Artikkelissa tarkasteltiin perehdytyksen

prosessia ja sen arviointia.
7.2.1 Perehdytyksen prosessi

Perehdytyksen prosessissa maaritettiin ensin perehdyttdja, osa sai sovitun pe-
rehdyttdjan, osa satunnaisen perehdyttajan ja osalle perehdytys tuli lisakoulutuk-
sena. Toisena kohtana oli perehdytyksen jaksottaminen. Sisallllinen, yksildllinen
ja ajallinen prosessi kuvattiin ennalta suunnitelluiksi ja ohjeistetuiksi, jolloin niita
on mahdotonta arvioida. Sisalléllinen perehdytys jaksottuu tydhontulohaastatte-
luun, tydnopastukseen ja ty6tehtavien oppimiseen. Ajallisen jaksottaminen on ku-
vattu tyon aloittamisesta aina siihen saakka, kun ty0 katsotaan hyvin opituksi.
Yksil6llisen perehdytyksen kuvattiin tapahtuvan henkilékohtaisesti laaditun suun-
nitelman mukaisesti, joka jakautui sisallélliseen ja ajalliseen suunnitelmaan. Sa-
tunnaisesti jaksottuvalla perehdytyksella ei kuvattu olevan siséll6llisia eika ajalli-
sia tavoitteita vaan perehdytys tapahtuu suunnittelemattomasti. Kolmas kohta oli
prosessin kuvaus, joka jaettiin yleisperehdytykseen ja ammatilliseen kasvuun.
Neljantena oli prosessin kesto, joka jaettiin suunnitelman mukaiseen aikaan seka
yksilolliseen aikaan. Hoitotieteen opiskelijat kuvasivat perehdyttajan nimeamisen
tarkedksi. Olisi tarke&da, ettéa kullakin perehtyjalla olisi oma nimetty perehdyttaja,
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joka toimisi tukena koko perehdytyksen ajan. Jaksottamalla uuden tydntekijan
perehdytys ajallisesti, annetaan tyontekijalle riittavasti aikaa oppia tydhon liittyvat
tehtavat. Perehdytyksen yksilollinen suunnittelu ottaa huomioon perehtyjan aikai-
semman osaamisen ja ammattitaidon. (Miettinen ym. 2009.)

7.2.2 Perehdytyksen arviointi

Perehdytyksen arviointi jaettiin neljaan osaan. Ensimmaisena kohtana oli arvioija,
joka oli esimies, vertaisarvioija tai itsearviointi. Esimies arvioijana varmistaa pe-
rehdytyksen toteutuksen ja dokumentoinnin oikein. Vertaiset antavat palautetta
perehdytysohjelman patevyydestd. Perehtyja itse arvioi perehtymisessa saavu-
tettua osaamistaan yhdessa perehdyttajan ja esimiehen kanssa. Toisena koh-
tana oli arvioinnin kohteet, joka jaettiin perehdyttamiseen, perehdytysohjelmaan
ja osaamiseen. Kolmantena oli arvioinnin luonnehdinta, joka jaettiin perehdytyk-
sen onnistuneisuuteen, arvioinnin puutteeseen ja jatkuvaan arviointiin. Onnistu-
misen arvioinnin tulee olla tavoitteellista ja arviointi toteuttaa kirjallisena. Jatkuva
arviointi toteutetaan alku-, véli- ja loppuarviointina. Viimeisena kohtana oli koke-
mus perehdytyksestd, joka jaettiin perehdytyksen suunnitelmallisuuteen, pereh-
dytyksen tuloksellisuuteen, yhdessa oppimiseen, perehdytyksen puutteellisuu-
teen ja uudistumiseen. Suunnitelmallisuutta kuvaa systemaattisuus ja monimuo-
toisuus. Se on suullista ja siind kaytetaan kirjallista perehdytysmateriaalina tu-
kena, ja mahdollisesti lisédna laajempaa perehdytysohjelmaa. Tuloksellisuutta on
tyoyhteistn jaseneksi paaseminen ja tyohon sitouttaminen. Perehtyjat kuvasivat
yhdessa oppimista toisen sairaanhoitajan kanssa tydskentelyna ja oman potilaan
hoitona vastuuhoitajan parina. Puutteellinen perehdyttaminen kuvattiin uhkana
turvalliselle hoidolle. Siitd saattaisi seurata, etta uusi tyontekija ei koskaan sitou-
tuisi lopullisesti tydhonsa ja organisaatioon. Puutteellisesta perehdytyksesta joh-
tuen organisaatioon ei saataisi helposti lyhytaikaisia sijaisia. (Miettinen ym.
2009.)

7.3 Maahanmuuttajahoitajien perehdytys

Hartikainen (2016) tutki pAdkaupunkiseudulla vanhustenhoitoyksikéssa maahan-

muuttajahoitajien perehdytysta. Han kehitti uudenlaisen perehdytysmallin yksi-
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kolle, joka tuli kokeiluun tutkimuksen aikana. Vaikka aihe ei olekaan taysin sai-
raanhoitajien perehdytykseen keskittyva, otin sen mukaan tahan tyéhon ja poimin
tutkimuksesta yleisesti perehdyttamiseen liittyvid asioita, joita voidaan hyddyntaa
kenen tahansa perehdyttamisessa.

7.3.1 Perehdytyskoulutus

Tutkimuksessa osastonhoitajat ottivat pareittain jonkin teeman, josta pitivat pe-
rehdytyskoulutuksen. Koulutus jarjestettiin pareittain, koska toisen sairastuessa
tai muuten estyessa, pystyi toinen kouluttajista pitamaan koulutuksen yksin. Sa-
malla osastonhoitajille mahdollistui parikoulutusten pitdminen, joka koettiin myon-
teisena asiana. Ennen koulutuksia osastonhoitajat pitivat palaverin, jossa sovit-
tiin, ettd mitk&a asiat olisivat tarkeinta kayda heti perehdytysintervention alussa.
Taman palaverin pohjalta tutkija yhdesséa osastonhoitajien kanssa laati jarjestyk-

sen perehdytyskoulutuksille. (Hartikainen 2016.)

Osastonhoitajat laativat siis pareittain teemansa mukaiset koulutukset, joista kul-
lekin oli varattu aikaa kaksi tuntia. Tutkimuksessa kohdeyleiso oli maahanmuut-
tajia, joten esityksissa tuli kayttaa selkokielta, niin puheessa kuin dioissakin,
mutta auttaa tdma muitakin sisdistamaan asioita paremmin. Havaintomateriaalit
auttavat asian sisaistamisessa myos. Koulutusten jalkeen kouluttajat laittoivat
materiaalit intranettiin, josta pystyi jalkeenp&in lukemaan koulutusmateriaalia uu-
destaan. Hoitajat osallistuivat kerran viikossa kahden tunnin mittaiseen koulutuk-
seen, joita oli yhteensa kymmenen ja jokaisella koulutuksella oli oma teemansa.
Tassa kyseisessa perehdytyksessa teemoja olivat mm. hoitajana Suomessa/van-
hustenkeskuksessa (sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelma, lait, toimenkuva, en-
siapukoulutukset ym.), hallinnolliset asiat (organisaatio, tydsuhde, toimintasuun-
nitelma, koulutukset, laatukasikirja ym.), hoitotyon viitekehys, hoitamiseen liitty-
vat tekijat (kirjaaminen, yleisimmat vanhusten sairaudet, laakehoito, saattohoito,

ravitsemus, hygienia ym.), suomen kieli ja vertaistuki. (Hartikainen 2016.)
7.3.2 Opintokirja

Perehdytykseen osallistuvilla hoitajilla oli kaytéssaan opintokirja, johon he saivat
merkinnan aina koulutuksen paatteeksi. Nain he voivat itse seurata omaa pereh-

tymistaan ja samalla osastonhoitajille avautuu tilaisuus ndhdé, missa vaiheessa
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uuden hoitajan perehtyminen on menossa. Tutkijan mielesta tama palvelee eri-
tyisesti lyhyita sijaisuuksia tehtdessa. Samaan aikaan uusia hoitajia perehdytet-

tiin varsinaiseen tyéhon osastoilla. (Hartikainen 2016.)
7.3.3 Tyovuorolistaan merkitty perehdytysaika ja nimetyt perehdyttajat

Tutkimukseen osallistuvat kokivat, ettd tydvuorolistaan merkitty perehdytysaika
oli myonteinen, ja ettd aikaa sai oikeasti kayttdd perehdyttamiseen. Eettisyys
huomioitiin siten, ettd perehdytettaville hoitajille kerrottiin sekd naytettiin hyvat
tyokaytannot. Ongelma saattaisi syntyd, jos perehdyttajaksi sattuisi sellainen hoi-
taja, jonka tyoetiikka ei olisi kovin korkea ja nain ollen se siirtyisi myos perehdy-
tettavalle. Haastateltavat pitivatkin erityisen tarkeana sita, etta perehdyttajiksi va-

litaan eettiset arvot omaavia hoitajia. (Hartikainen 2016.)

Haastateltavat odottivat organisaation panostavan hyvaan perehdytykseen siten,
etta se jarjestaisi koulutusta perehdyttamiseen, nimettyja perehdyttdjia seka yh-
teistapahtumien jarjestamista. Erityisen tarkeana pidettiin koulutusta perehdytta-
miseen. Hoitajat kokivat, ettei vuosien kokemus tee hyvaksi perehdyttajaksi, vaan
tarvitaan lisdksi koulutusta siihen, miten perehdytetaan. Laadukkaan perehdytyk-
sen katsottiin tehostavan toimintaa, kun perehdytys on tehty hyvin, kuormittavuus

vaheni ja uusi tyontekija oli sitoutunut paremmin tyéhonsa. (Hartikainen 2016.)

Perehdyttdjat seka perehdytettavat toivoivat yleisesti aikaa perehdyttamiselle.
Opintokirjaa pidettiin hyvana lisana. Tyovuorolistaan merkitty perehdytysaika
mahdollisti uuden tyontekijan vastaanottamisen ensimmaisena tyépaivana. Mer-
kitty aika antaa mahdollisuuden tutustua asioihin rauhassa ja mahdollistaa yksi-
I6llisen ohjauksen osastoilla. Mikali perehdytysta seurataan opintokirjan avulla ja
lopuksi tentittaisiin opittuja asioita, sitouttaisi se osastonhoitajien mielesta uudet

tyontekijat kdymaan perehdytystilaisuuksissa. (Hartikainen 2016.)

8 Yhteenveto ja pohdinta
8.1 Tulosten tarkastelu

Useiden lahteiden mukaan perehdytykseen ei ole panostettu riittavasti tai se on
jaanyt liilan lyhyeksi. Perehdytykseen tulisi kayttaa aikaa riittavasti ja se olisi hyva
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merkita tydvuorolistaan. Nain aikaa olisi kaytettavissa perehdytykseen eika pe-
rehdytys jaa kiireen vuoksi suorittamatta. Nimetyt perehdyttajat ovat monien mie-
lesta hyva, ja olisi hyva, ettad perehdyttajat koulutettaisiin tehtavaan. Alun varsi-
naisen perehdyttamisen lisaksi olisi hyva, ettd perehdyttgjat kysyisivat uusilta
tyontekij6iltda mydhemminkin, onko heilld jotain kysyttavaa tai onko jokin asia jaa-
nyt epaselvaksi. Muiden tyontekijoiden ja esimiehen antama palaute koetaan tar-

kedaksi.
8.2 Opinnaytetybprosessi

Taman tyon tarkoituksena oli 16ytaé teoriatietoa Eksoten uuden perehdytysmallin
tueksi, ja mielestani olen siina onnistunut. Tutkimuksia aiheesta olisin halunnut
I0ytd& enemman, etenkin hoitoalaan liittyen. Aihe on mielestani tarkea, silla hy-
valla perehdytyksella tyontekija osaa tyonsa paremmin ja on nain ollen tehok-
kaampi. Tyd on mielekkddmpaa, jos perehdytys on onnistunut. Aiheesta tulisi
tehda lisda tutkimuksia, ja toivonkin, ettd joku toinen valitsee opinnaytetyon ai-

heeksi Eksoten uuden perehdytysmallin toimimisen.
8.3 Luotettavuus ja eettisyys

Tyon luotettavuus ja patevyys syntyvat siita, etta tyd on tehty huolellisesti ja ra-
portoitu mahdollisimman tarkasti ja avoimesti. Tarkoituksena on ollut I6ytaa tietoa
perehdytyksesta ja aikaisemmista tutkimuksista aiheesta. Olen loytanyt tutkimuk-
sia, ja kirjoittanut niistd muuttamatta sisalt6a millaan lailla. Halusin tuottaa pereh-
dytettavien ndkemyksen perehdytysprosessista ja sen kehittamisesta. Loyde-
tyissa tutkimuksissa oli yhtalaisyyksia keskendan seka selvia yhtymékohtia niihin

ongelmakohtiin, joita teoriapuolellakin on k&sitelty.

Taman opinnaytetydn aihe on valittu yhteistydtahon (Eksote) toiveiden mukaan
ja tarkoitus on tuoda hyétya koko organisaatiolle ja kaikille tyontekijoille, niin uu-

sille kuin vanhoillekin.

Luotettavuuden arvioimiseen vaikuttaa tutkittavan aineiston koko. Teoriatiedossa
olen mielestani saavuttanut saturaatiopisteen, mutta tutkimuksia olisi saanut olla
lisdd. Kuitenkin ne tutkimukset, joita I6ysin ja joita on tassa tytssa kaytetty, ovat

hyvin saman suuntaisia sisalléltaan.
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Opinnaytetyon eettisyytta on tarkasteltava eri ndkdkulmista. Eettisten periaattei-
den mukaisesti olen pyrkinyt kirjoittamaan aikaisemmista tutkimuksista siten, kuin
olen niista lukenut, enka ole sisaltvd muuttanut. Lainatessani muiden tekemia
tutkimuksia, olen tdm&n opinnéaytetytn tekijdn& kunnioittanut toisten tekemaa
tyota ja viitannut heidan téihinsa asianmukaisella tavalla, enka esita tekstia oma-

nani.
8.4 Jatkotutkimusaiheet ja opinnaytetyon hyodyntaminen

Tata opinnaytetytta voidaan kayttaa Eksotella, jotta perehdytysmallia saataisiin
paremmaksi, kun tiedetaan, mihin asioihin voisi panostaa ja miké on tuntunut tar-

kealta aikaisemmissa tutkimuksissa.

Eksoten uuden perehdytysmallin toimivuudesta voisi jatkossa tutkia, mita mielta
perehdytyksen saaneet ovat ja mihin he toivoisivat viela parannusta.
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