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Tyo6terveyshuollon palveluita tuottavassa yksityisessé organisaatiossa on kaynnistynyt
vuonna 2018 tydelamapalveluiden henkiloston perehdytyksen kehitysprojekti, johon
tama opinnaytety6 osana liittyy. Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata tydterveyshoita-
jan kokemuksia osaamista tukevasta perehdytysohjelman aikataulusta ja perehdytysme-
netelmistd. Tavoitteena oli tuottaa tietoa kohdeorganisaation tydterveyshoitajien pereh-
dyttamisen kehittdmiseen.

Tutkimusaineisto kerattiin teemahaastatteluina, joissa haastatteluteemat painottuivat hy-
viin perehdytyskaytanteisiin tydterveyshoitajille sekd perehdytysohjelman aikatauluttami-
seen ja jakamiseen joko itsenadiseen opiskeluun sopivaksi tai kontaktia vaativaan pereh-
dytykseen. Yksil6haastatteluihin rekrytoitiin kahdeksan tiedonantajaa eri puolilta Suo-
mea. Viitta tyoterveyshoitajaa haastateltiin viimeisen kahden vuoden sisélla tapahtu-
neesta perehdytyksesta. Loput kolme haastateltavaa olivat aktiivisia tyoterveyshoitajien
perehdyttajia.

Tuloksista kavi ilmi, ettd perehdytykseen kaivattin enemman suunnitelmallisuutta. Pe-
rehdytys kuitenkin eteni perehdytysohjelman mukaisesti. Varsinaista perehdytysaikatau-
lua ei luotu, mutta tiiviimpi perehdytysjakso kesti noin viikosta neljaén viikkoon, jonka
jalkeen siirryttiin tekemaan itsenaista tyota kaivaten yha perehdytysta. Itsendiseen tyo-
hon siirtymisessa tarkeina tekijoina koettiin oma valmius, hyva vuorovaikutus tytyhtei-
sossé ja hyvat perehdytysresurssit. Toimivia perehdytysmenetelmiad oli useita, ja niita
kyettiin hyddyntdmaan rinnakkain. Noin puolet perehdytysohjelman sisallosta koettiin
vaativan kontaktissa tapahtuvaa perehdytysta ja loput oli mahdollista opiskella osittain
itsenaisesti verkko-oppimisymparistdssa ja digitaalisista materiaaleista. Perehdytyksen
sitominen tydhon ja perehtyjakohtainen raataldinti tukivat oppimista.

Yhdessé laadittu kirjallinen tai suullinen perehdytyssuunnitelma tukee onnistunutta pe-
rehdytysta. Perehdytysprosessin eteneminen vaatii perehtyjan itsensa johtamisen tai-
toja, mentorointitukea seka perehdytyskeskusteluissa tapahtuvaa seurantaa. Perehdy-
tysaikataulu on suotavaa luoda karkeasti pidemmalle aikavalille sekéa perehdytysmene-
telmien valinta tulisi perustua osaamiskartoitukseen ja perehtyjakohtaiseen motivaati-
oon.

Avainsanat perehdytys, perehdytysprosessi, perehdytysaikataulu, pereh-
dytysmenetelmat, perehdytysohjelma, tybterveyshoitaja, tyo-
terveyshuolto
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This Master’s Thesis was included in an orientation project that was started in a private
occupational health care organization in 2018. The purpose of the Master’s Thesis was
to describe the occupational health nurse's experiences of the schedule and orientation
methods of the orientation program that supports competence. The aim was to provide
information for the development of orientation process for occupational health nurses in
the target organization.

The research material was collected as thematic interviews. The interview themes fo-
cused on good orientation practices and the scheduling and distribution of the orientation
program, either suitable for an independent study or for orientation requiring contact.
Eight informants from different parts of Finland were selected for individual interviews.
Five occupational health nurses were interviewed of orientation that took place within the
last two years. The other three interviewees were active occupational health nurse in-
structors.

The results showed that more planning was needed for orientation. However, orientation
proceeded according to the orientation program. No actual orientation schedule was cre-
ated, but a more intense orientation period lasted from about one week to four weeks,
after which the new employees started to work independently, still needing orientation.
Personal readiness, good interaction in the work community and good training resources
were perceived as important factors in the transition to independent work. There were
several effective orientation methods, and they could be utilized on top of each other.
About half of the content of the orientation program required contact orientation, and the
rest was possible to study partly independently in an e-learning environment and from
digital materials. Linking orientation to work and tailor-specific tailoring supported learn-

ing.

A jointly written or oral orientation plan supported successful orientation. The progress
of the orientation process required the instructor's self-management skills, mentoring
support, and a follow-up in orientation discussions. It would be desirable to create an
orientation schedule for a roughly longer period of time, and the choice of orientation
methods should be based on competence mapping and orientation-specific motivation.

Keywords orientation, induction, orientation process, orientation
schedule, orientation methods, orientation program, occu-
pational health nurse, occupational health care

metropolia.fi WM etropolia



Siséallys

1 Johdanto
2 Perehdytys tyoterveyshoitajan osaamisen tukena

2.1 Tydterveyshoitajan osaaminen
2.2 Perehdytys
2.2.1 Perehdytysaikataulu
2.2.2 Perehdytysmenetelmét

3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset
4  Opinnaytety6n toteutus

4.1 Opinnaytetyon toimintaymparisto
4.2 Tutkimusmenetelméa

4.3 Aineistonkeruu

4.4  Aineiston analysointi

5 Opinnaytetyon tulokset
5.1 Tyédterveyshoitajan perehdytysta tukeva aikataulu
5.2 Tydterveyshoitajan perehdytysta tukevat perehdytysmenetelmat
6 Pohdinta
6.1 Tyoterveyshoitajan perehdytyskaytantoihin liittyvien tulosten pohdinta
6.1.1 Tyoterveyshoitajan perehdytysaikataulun pohdinta
6.1.2 Tyoterveyshoitajan perehdytysmenetelmien pohdinta

6.2 Tutkimuksen luotettavuus
6.3 Tutkimuksen eettisyys

7 Johtopaatdkset ja kehittamisehdotukset
Lahteet

Liitteet
Liite 1. Teemahaastattelurunko

Liite 2. Malli perehdytysohjelman aikataulusta ja perehdytysmenetelmasta

10
11
12

15

15
19

23

23
24
26
27
29

31

39

metropolia.fi WM etropolia



1 Johdanto

Tyo6terveyshoitajien perehdytyksen merkitys korostuu, koska tyoterveyshoitajilta vaadi-
taan yh& monipuolisempaa osaamista, kuten laajaa tydterveyden asiantuntemusta, en-
naltaehkaisevan ja yleissairaanhoidollisen hoitotyon hallitsemista, oman tyon johtamista,
vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja usean eri tahon kanssa, elinkeino- ja tyéelamaasian-
tuntemusta, kykya toimia markkinoijana, kouluttajana ja ryhmanohjaajana seka lainopil-
lista ja tietoteknistd osaamista (Juutilainen 2004: 11-12, 169-172). Ty6terveyshoitajien-
kin johtamisen haasteena voidaan pitda henkiloston riittavyytta tai sen pysyvyytta seka
osaamisen turvaamista (Haarala ym. 2015: 385).

Yleisesti perehdytyksessa on paljon kehitettdvaa. Uuden tydntekijan palkkaaminen yri-
tykseen on iso investointi, joten sen tulisi olla kannattava. Menestyvissa yrityksissa on
tapana hoitaa perehdytys esimerkillisesti. Onnistunut perehdytys on tavoitteellista. Sii-
hen on syyta varata riittavasti aikaa, koska perusteellinen ja huolellinen toiminta on tuot-
toisaa. Kokeneet perehdyttdjat ovat todenneet, ettd on helpompaa opettaa kokonaan
uusi tyd kuin korjata vaarin opittua tyotd. He myds ovat tuoneet esille huolensa riittamat-
témasta ajasta perehdytykselle. (Otollinen 2016:114-120.) Toimiva perehdytys edesaut-
taa tyontekijan ja organisaation valista vuorovaikutusta. Uudet toimintatavat vaativat ai-
kaa ja toistoja, minka vuoksi perehdytykseen on suunnattava riittavasti resursseja. Myos
laki (Tyo6turvallisuuslaki 2002/738 § 4) edellyttédd tyonantajaa jarjestamaan riittavan pe-
rehdytyksen. Organisaatio- ja yksilokohtaiset tekijat maaraavat tarkemmin perehdytyk-
sen sisaltda ja sen tavoitteita (Eklund 2018: 25-26.)

Tyo6terveyshoitajien hyvalla perehdytyksella vaikutetaan tydterveyshoitajan osaamiseen,
sitoutumiseen ja organisaatioon integroitumiseen (Eklund 2018: 31). Tyo6terveyshoita-
jalla on merkittéava rooli asiakasyritysten tydterveyshuollon koordinoinnissa ja toteuttami-
sessa, minka vuoksi toimivaan perehdytysprosessiin on syyta panostaa (Juutilainen
2004: 11-12). Taméan opinnaytetydn tarkoituksena on kuvata ty6terveyshoitajan koke-
muksia osaamista tukevasta perehdytysohjelman aikataulusta ja perehdytysmenetel-
mista. Tavoitteena on tuottaa tietoa kohdeorganisaation tydterveyshoitajien perehdytta-

misen kehittdmiseen.
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2 Perehdytys tyOterveyshoitajan osaamisen tukena

2.1 Tyobterveyshoitajan osaaminen

Tyo6terveyshoitaja toteuttaa tydterveyshuoltolain (Tydterveyshuoltolaki 2001/1383) maa-
rittmana ensisijaisesti ennaltaehkaisevaa terveydenhoitoa, jota on terveyden seka tyo-
ja toimintakyvyn yllapito sekéa tyopaikkojen terveydellisten riskien ja vaarojen ehkaisy.
Ydinajatus ennaltaehkaisevassa terveydenhoidossa on asiakkaan ohjaus ja neuvonta
kaikissa terveytta seka tyo- ja toimintakykya koskevissa asioissa. Tyoterveyshoitajan tu-
lee hallita yleissairaanhoidollisen hoitotyén osaaminen, koska han toteuttaa sairaanhoi-
toa tydterveyshuoltosopimuksien maaritysten mukaan. Omalta osaltaan tydterveyshoi-
tajan on pyrittava tunnistamaan ja hoitamaan tydperaiset sairaudet, ammattitaudit ja ta-
paturmat. Yksilon ja tyoyhteison tyokykya yllapitava toiminta on kehittynyt, mika vaatii
tyoterveyshoitajalta suunnitelmallisuutta ja tytterveysyhteistyota. Tyoterveyshoitajalta
edellytetddn laajaa elinkeino- ja tydelaméantuntemusta seka sen muutosten ja kehityksen
seuraamista. Ty6 on paljolti itsendista yksintydskentelya, mutta siina vaaditaan myos
ryhmatyo- ja esiintymistaitoja seka tydterveysyksikon ja organisaation sisélla ettéd myos
sen ulkopuolella. Lisaksi tytterveyshoitajalta odotetaan markkinoinnin, kouluttajan ja
ryhmanohjaajan taitoja. Tyoterveyshoitajan tyotd ohjaavat useat eri lait, sdannét ja oh-
jeet, ja tiedonhallinnan tulee vastata ajanmukaisia laatuvaatimuksia. (Juutilainen 2004:
11-12.)

Tyo6terveyshuollon kayttdma tietotekniikka ja tiedonhallinta kehittyvat jatkuvasti. Tieto-
tekninen osaaminen eri toiminnoissa on osa laadunhallintaa ja ty6terveyshoitajilta edel-
lytetaan valmiutta hyddyntaa tietotekniikkaa, silla tyéterveyshoitajan tydohon kuuluu liik-
kuvuus ja eri tiedonhallintajarjestelmien kayttd. Tydssaan tyéterveyshoitaja myos kasit-
telee tietoa, joka pyritdan tallentamaan ja valittamaan mahdollisimman nopeasti tai on
salassa pidettavaa. (Juutilainen 2004: 169-172.) Ty6terveyshoitajien osaamishaasteet
liittyvatkin jatkuvasti uudistuviin sahkdisiin tydkaluihin. Taman lisaksi tyoterveyshoitajien
toimijuutta rajoittavat osaamisen riittamattémyys, ulkoinen kontrolli kalentereiden yhdis-
tamisesta, tydmaaran kasvu, arvostuksen puute seka vaikutusmahdollisuuksien ja auto-
nomian vaheneminen. Osaamisen vahvuus mielletdan yksilétason vuorovaikutukseen

painottuvina onnistumisina. (Riikila 2015: 56-58.)
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Tutkimuksessa lahiesimiehet arvioivat, etta tyoterveyshoitajien osaamisen arvioinnin tu-
lisi olla jatkuvaa toimintaa, jossa tyontekija tekee itsearviointia siitd, miten hyvin on si-
saistanyt uudet asiat. Osaamisen arviointi ei kuitenkaan voi pelkastaan perustua tyonte-
kijan henkilokohtaiseen arvioon osaamisestaan, vaan olennaista on tyontekijoiden riit-
tava kohtaaminen ja heidan kanssaan keskustelu. Osaamisen arvioinnissa vastaavat
tyoterveyshoitajat mieltavat tarkeana asiakasyrityksista ja ladkariaseman osastoilta saa-
tavan palautteen. Haasteita arvioinnille luo tyon itsendisyys. Osaamisen arviointiin voi-
taisiin hyddyntaa eri tydtehtavien osalta aika ajoin toteutuvaa toisten tyoskentelytapoihin
tutustumista ja tydtapojen arviointia pienryhmatydskentelyn keinoin. (Varonen 2013: 28-
30, 37.)

Nykyaan ajatellaan, etté jokainen vastaa oman tyonsa kehittamisesta. Siksi on tarkea
havaita ja oppia ne elementit, jotka edistavat tydntekijan itsenséa johtamista. Tydelama-
kulttuurissa itsensa johtamismahdollisuus voidaan nahda positiivisena muutoksena.
(Miettinen 2000: 11.) Itsens& johtamisen maaritelma voidaan todentaa, ettd itsensa joh-
taminen on jatkuva oppimis- ja vaikuttamisprosessi, jossa tullaan syvasti tietoiseksi ke-
hosta, mielestd, arvoista ja tunteista, minka jalkeen henkild pystyy paremmin ohjaamaan
ajatuksia, tunteita ja tekoja (Sydanmaanlakka 2014: 143). Tyéterveyshoitajan itsendinen
ja vastuullinen ty6 vaatii organisaatiotason johtamisen liséksi tydterveyshoitajalta itsel-
tdén oman tyon johtamista ja tyonhallintaa. Tyon kriittinen tarkkailu, tydn vaikuttavuuden
arviointi ja joustavuus reagoida muutoksiin on tarpeen. Sovittu ty6 tulee tehda mahdolli-
simman hyvin ja huolellisesti, minka ohessa tytterveyshoitajan on siedettava epamiel-
Iyttavia tuntemuksia, kuten epavarmuutta, kritiikkia, keskeneraisyyttd ja osaamatto-
muutta, sekéa kyettava tekemaan paatoksia, priorisoimaan, kehittdmaan ja huomioimaan
yritysasiakkaiden ja organisaation asettamat vaatimukset. Nopeat ja toistuvat muutokset
voivat aiheuttaa epavarmuutta ja tydnhallitsemattomuuden tunnetta. Siksi oman tyon ta-
voitteet tulee pitaa realistisina ja on hyvaksyttava inhimillisen toiminnan seurauksena ta-
pahtuneet virheet ja erehdykset. (Juutilainen 2004: 205-206.)

Vaikka tydntekijoiden itsejohtajuuden taidot korostuvat nykyaan, tarvitaan johtajaa, jonka
tehtavana on paattaa tydéryhman kanssa toiminnan visio ja strategia seka yhteiset lin-
jaukset. Viime kadessa johtaja vastaa perustehtavan ja toimintalinjojen onnistuneesta
toteutuksesta. Johtaja myos edistaa osallistumista ja huolehtii henkildstésuunnittelusta
tydninnostuksen yllapitamiseen. Monissa tyotyytyvaisyystutkimuksissa on todettu, etta
tyontekijoilla on tydtyytyvyyden ja hyvinvoinnin kannalta tarkeda saada olla mukana

omaa tyotdan ja tydyhteisdaan koskevissa ratkaisuissa. Johtajalta vaaditaan kykya

metropolia.fi WM etropolia



kuunnella ja kuulla tyontekijoitd. (Miettinen 2000: 121, 125.) My0s johtajalta itseltd&n
vaaditaan itsensad johtamisen taitoja, jotta han osaa johtaa muita (Sydanmaanlakka
2014: 150). Esimiehen rooli on tarked osa sitd, miten tyoterveyshoitajat kokevat arvos-
tuksensa ja vaikutusmahdollisuutensa. Esimiehen uudeksi tehtavaksi nousee ammatilli-
sen identiteetin tukeminen jatkuvassa tyoidentiteetin uudelleen rakentamisessa suh-

teessa uusiin osaamisvaatimuksiin ja tydn muutoksiin. (Riikila 2015: 59-69.)

Tyoterveyshoitajienkin johtamisen haasteena voidaan pitd& henkildston riittavyytta tai
sen pysyvyytta sekd osaamisen turvaamista. Terveysalalla pysyvyyteen vaikuttavat joh-
taminen, tyoolosuhteet, palkkauksen kehitys ja tyénantajan henkilostopolitikka. Tydela-
man terveydenhuollon kehittdmishaasteita ovat tyd- ja perhe-elaméan yhteensovittami-
nen, ikaantyvan henkiloston jatkaminen tyossa lakisdateiseen elakeikéd&n saakka seka
mahdollisuudet pitkdjanteiseen tadydennyskoulutukseen ja uralla etenemiseen. (Haarala
ym. 2015: 385-386.) Sitoutuneen henkildston ja laadukkaan potilashoidon taustalla on
hyva ammattipatevyys ja tydhyvinvointia tukeva tydymparistd. Henkilostojohtamisessa
esimiesten tuki potentiaaliselle riskiryhmalle, joka arvioi ammattipatevyytensa matalam-
maksi ja tydympariston vahemman myonteiseksi, on ensiarvoisen tarkeaa. (Meretoja
ym. 2015: 3-4.)

2.2 Perehdytys

Perehdytys tarkoittaa toimenpiteitd, joiden avulla uusi tydntekija oppii tuntemaan tyopaik-
kansa, sen tavat, tydyhteison ja tythonsa liittyvat odotukset (Ahokas & Makelainen 2013:
2). Tyontekijan tulee omaksua uusia taitoja seké soveltaa tietoa ja yhteisia toimintata-
poja. Uudet toimintatavat vaativat aikaa ja toistoja, minka vuoksi perehdytykseen on
suunnattava riittdvasti resursseja. (Eklund 2018: 25.) Myds laki (Tydturvallisuuslaki
2002/738 § 4) edellyttdd tyonantajaa jarjestamaan riittavan perehdytyksen. Organisaa-
tio- ja yksilokohtaiset tekijat maaraavat tarkemmin perehdytyksen siséltda ja sen tavoit-
teita (Eklund 2018: 26)

Oppimista tapahtuu uran kaikissa vaiheissa, mutta eri muodossa. Uutta tydta opetelta-
essa oppiminen painottuu perusasioiden ja kaytanndn hallintaan, ja uuden tyontekijan
perehdytysvaiheen neuvonnan ja opastuksen tarve korostuu. Suotuisassa ja avoimessa
iimapiirissé tapahtuvaa keskustelua pidetadn hedelmallisempana ja opettavaisempana

kuin luennonomaista opetustilannetta. (Pihamaa 2014: 64.) Onnistuneen perehdytyksen
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takana nahdaan siis hyva vuorovaikutus ja tyoyhteison kannustavuus. Uusi tydntekija
sitoutuu todennakdisemmin yritykseen laadukkaan perehdytyksen keinoin sek& tunte-
malla itsensa tarkeaksi osaksi yritysta, jonka toiminnalla on suunta ja merkitys. (Aaltonen
2018: 43; Ketola 2010: 161.) My6s esimiesroolilla on vaikutus onnistuneeseen perehdy-
tykseen. Esimiehen tulee tunnistaa organisaatiossa olevia hyvia ja huonoja kaytantoja,
huomata osaamistarpeet ja tukea toiminnan kehittamista. Han nayttaa esimerkkia ja kan-
nustaa henkilostoa kehittdmiseen ja innovointiin. (Juntunen 2014: 67-68.)

Suunnitelmallinen perehdytys kannattaa monista eri syista. Hyvista tyontekijoista kan-
nattaa pitaa kiinni, silla heidan korvaaminen voi olla haastavaa ja pitkéa prosessi. Suun-
nitelmallisen perehdytyksen hydtynéd on laatu ja tasavertaisuus seka perehdytysproses-
sin kehittdmismahdollisuudet. Hyvalla perehdytyksella on myo6s taloudellinen etu, kun se
vaikuttaa tyontekijan tydssa suoriutumiseen, viihtyvyyteen ja tydyhteisoon sitoutumi-
seen. (Eklund 2018: 31.) Menestyvan ja tavoitteet saavuttavan organisaation taustalla
on osaava henkildstd, minka vuoksi tyontekijoiden perehdytyksen huolellisuus ja suun-

nitelmallisuus vain korostuvat (Miettinen 2000: 140).

Perehdytysprosessin suunnittelussa maaritellaan tarpeet ja tavoitteet, jonka jalkeen kay-
tanndn toteutusta pohditaan yhteistydssa perehdytykseen osallistuvien henkildiden
kanssa. Perehdyttdjien vastuunjaon on oltava selkeéa ja yksiselitteinen sekéd perehdytys-
ohjelman sisalto ja aikataulu tiedossa. Perehtymista seurataan perehtymiskeskusteluin
ja esimiestuen avuin, jotta tydntekijan tavoitteet ja toiveet saadaan kuuluviin, jolloin pe-
rehdytysprosessia voidaan ohjata yksil6llisten tarpeiden mukaan. Apuna voidaan kayttaa
erilaisia tarkistuslistoja, jotka auttavat seka perehdyttajaa etta perehdytettdvaa seuraa-
maan ja hahmottamaan perehdytyksen kokonaisuutta. (Aaltonen 2018: 43, 50.) Suosiota
saaneella tybhonopastajakoulutuksella tuetaan perehdyttdjan valmiutta perehdyttad uusi

tyontekija erillisen perehdytyssuunnitelman avulla tydtehtavaan (Lillberg 2014: 68).

Perehdytyssuunnitelmassa tulee esittda ainakin ne asiat, jotka perehdytyksessa on kay-
tava lapi. Perehdytyssuunnitelman rungossa on hyva kayda ilmi organisaation tarpeiden
mukaiset osa-alueet perehdytyksessa, toteutustavat, vastuuhenkil6t, aikataulut ja seu-
ranta. Aikataulun laatiminen perehdytykselle auttaa eri tehtavien etenemisen seurantaa.
Aikatauluun voi lisata myos tehtavakohtaisen vastuuhenkilén. Perehdytettava voi valmis-
tautua ensimmaisen viikon tapahtumiin jo etukateen, jos hanelle laaditaan ensimmaisen
viikon lukujarjestys, jossa lukee esimerkiksi koulutukset, kokoukset, yhteiset tapahtumat

ja muut perehdytyskaytannot. Perehdytyksen kehittdmisessa voidaan kokeilla uusia ja
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erikoisiakin ideoita, joiden toimivuuden kokeilulla saadaan tietd&, mika toimii ja mika taas
ei. Kun perehdytettéva otetaan osaksi perehdytyssuunnitelman laatimista, han ottaa vas-
tuuta omasta perehdytysprosessistaan ja paasee miettimaan omaa tuentarvettaan. (Ek-
lund 2018: 173-179.) Raataloity perehdyttamisohjelma vahentdd osaamiseen liittyvia
vaaria olettamuksia ja kiiretta sekéa saéstaéa aikaa. Yksilollisen perehdyttamissuunnitel-
man avulla voidaan pohtia yksildlle sopivimpia oppimismenetelmia, kuten keskustelua,
itseopiskelua tai perehdyttdjan kanssa yhdessa tytskentelya. (Geier 2011: 76-77.)

Muuttuvassa tytmaailmassa tyontekijéiden ammatillinen uusiutuminen on valttama-
tontd. Henkilostosuunnittelussa kannattaakin huomioida ihmisen halu, kyky ja motivaatio
ammatilliseen kasvuun seka tukea itsensa kehittdmismahdollisuuksia. (Miettinen 2000:
136.) TyOelamassa tapahtuva nopea muutos nakyy esimerkiksi etatdiden lisdantymi-
sena, rutiinitdiden vdhenemisena ja tydajan tarkasta seurannasta lopputuloksen seuran-
taan siirtymisend. Tyontekijdn vastuu omasta suoriutumisesta kasvaa, mika vaatii it-
sensa johtamisen taitoja. Tama on syyta huomioida perehdytyksessa, jossa kyse on
paaosin oppimisesta ja kehittymisestda. Muutostilanteessa henkilén muutoskykyisyytta
tuetaan huolehtimalla hanen hyvinvoinnistaan, tarjoamalla hanelle turvallinen perusta

oppimiselle ja antamalla riittavan selkea kuva tulevaisuudesta. (Eklund 2018: 40-42.)

2.2.1 Perehdytysaikataulu

Perehdytyksen ajoituksessa maaritetaan, milloin mikakin asia kaydaan lapi ja kauan
tietty vaihe kestaa. On hahmotettava paras mahdollinen jarjestys oppimisen kannalta.
Aikatauluja ei kannata maarittaa liian tiukasti, koska todennékaisyys on pieni pysya kiinni
tallaisessa aikataulussa. Realistinen perehdytysaikataulu on melko karkeasti suunni-
teltu. Tarkeintd on perehdytysjakson kestosta ja sisdllon perusrungosta sopiminen. Pe-
rehdytettavalle on hyva maarittdd odotuksia, mitd hanelta odotetaan missakin ajanjak-
sossa. Nain perehdytysprosessia voidaan arvioida ja raataldida tarvittaessa vastaamaan
yksilollisia tarpeita. Perehdytyksen keston sijaan on hyva painottaa ennemminkin sita,
mita tapahtuu perehdytysjakson paatyttya. Oppiminen ja kehittyminen jatkuvat perehdy-
tysprosessin jalkeenkin. (Eklund 2018: 78, 88-91.)
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Uusien tydntekijoiden tiedontarve on suurta ja se muuttuu ajan kanssa. Kaikkeen ei voida
vastata ensimmaisten paivien aikana. Toimiva perehdytys voi kestéa viikkoja tai kuukau-
sia, jonka aikana uusi tyontekija syventda oppiaan asteittain. (Sarpong 2012: 66-67.)
Perehdyttamistilaisuudet koetaan hyodyllisimmiksi noin kahden tai kolmen kuukauden
kuluttua tydsuhteen aloittamisesta, kun uusi tydntekija on jo ehtinyt osittain perehtya uu-
teen ymparistdonsa. Suuri epaonnistumisen riski tapahtuu, kun uudelle tyontekijélle an-
netaan liilan paljon uutta muistettavaa liian nopealla aikataululla, koska luonnollinen kyky
sisdistdd uusia asioita on rajallinen, ja se on sidoksissa yksilon taustoihin esimerkiksi
hanen aikaisempiin kokemuksiinsa ja osaamiseensa. Hyvéaksi ja onnistuneeksi perehdy-
tysprosessiksi mielletddn perehdytyksen jaksottaminen pidemmalle aikavalille. Kaytan-
ndssa kuitenkin kiire ja kilpailutilanteista johtuvat paineet eivat anna talle mahdollisuutta
ja uuden tydntekijan odotetaan panostavan tiedon hankkimiseen myds yha itsenaisem-
min. (Ketola 2010: 164.)

Perehdytysjakson kestolle ei ole pystytty linjaamaan yhta sopivaa aikaa. Sita ei kannata
pitkittda liikaa, koska uusi tyontekija saattaa tuntea itsensa "uudeksi tulokkaaksi”, jolla
on rajattu mahdollisuus tutkia ja kehittyd. (Nyakale 2016: 64.) Silti perehdytykseen on
osattava varata riittavan pitka aika. Hatikoity perehdytys saattaa vaikuttaa negatiivisesta
organisaation toimintaan. Uutta tytntekijad valmistetaan organisaation edustajaksi pe-
rehdytyksen avuin. (Dolan 2011: 63-64) Toimivaksi perehdytysjakson kestoksi voidaan
nahda puolisen vuotta, silld uuden tydntekijan siirtymavaiheen sokki tapahtuu neljan kuu-
kauden aikana. (Morton 2014: 30.)

2.2.2 Perehdytysmenetelmat

Erilaisia perehdytysmenetelmia voivat olla esimerkiksi oppimispaivakirja, digitaaliset ma-
teriaalit, verkko-opiskelu, koulutukset ja yhteiset tilaisuudet, mentorointi ja osaamiskar-
toitus. Virtuaaliset opetusymparistot yleistyvat ja tarjoavat perehdytykseen tehokkuutta
ja joustavuutta, mutta niilla ei voida korvata aitoa vuorovaikutusta ja kohtaamista henki-
I6iden valilta. (Eklund 2018: 78-79.) Virtuaalisten opetusympaéristdjen haittatekijoiné voi-
daan pitaa tietoteknisiad kankeuksia ja vuorovaikutuksellisuuden kéarsimista. Sen sijaan
fyysinen tydymparistd koetaan antoisaksi ja monipuoliseksi oppimisymparistoksi. Itse

tydn tekeminen arvostetaan tarkeaksi muodoksi oppia, mutta sen suurimpana haittana
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on aika ja kiire. Virtuaalisten ymparistojen kehitys opetusta tukevaksi muodoksi ndhdéaéan
mahdollisena (Pihamaa 2014: 44-46.), mutta virtuaalisten opetusymparistéjen rooli ko-
rostuu lahinn& yhdenlaisena oppimisen resurssina (Tenno 2011: 195).

Virtuaalisesta opetusympariststa voi saada apua perehdytykseen, kun se on rakennettu
opetusta tukevaksi (Smith 2012: 78). Verkko-oppimisessa on tarkeaa selvittaa, mitka
menetelmét helpottavat oppimista ja luovat tehokkaan oppimisympaériston. Virtuaalisen
opetusympariston suurimpana hyotynd nahdaan se, etta tallenteisiin voidaan palata yha
uudelleen, mita ei lahiopetuksessa juurikaan tapahdu. Verkkomuotoisen opetuksen hy6-
tyna koetaan myods mahdollisuus toimia haluamallaan tavalla opetuksen aikana ja sen
tarjoama tybrauha. Suosio verkko-opetukseen perustuu enemman ajan ja resurssien
s&astoon kuin oppimiseen vaikuttaneisiin tekijoihin. (Merildinen & Peurla 2016: 49-
53.) Verkko-opetuksessa aika- ja paikkavalinta ovat yksilollisia, vaikka verkkokursseilla
olisikin "perinteisen kurssin” aikataulutus ja rakenne (Makela 2010: 296). Toimivaa virtu-
aalista opetusymparistdd on helppo kayttda ja sen tieto on ajantasaista. Virtuaalisen
opetusympariston haasteet, kuten tiedon paljous ja sen hakemisen hankaluus, aiheutta-
vat turhautuneisuutta kayttajissa. Verkkotyoskentelyn mielekkyys ja helppous on yhtey-
dessa kayttajan kokemukseen verkkotyoskentelysta ja siihen, kuinka kayttaja osaa hy6-
dyntaa soveltuvia strategioita. (Tenno 2011: 180-181, 190-191.)

Yleisesti voidaan todeta, ettei huonoja perehdytysmenetelmia ole, jos niihin panostetaan
ja niité seurataan (Ndayisaba 2017: 58). Kasikirjat eivat kuitenkaan nayta hyédyntavan
uutta tyontekijaa hanen paivittaisissa kysymyksissaan. Vaikka kasikirjat ovat hyodyllisia,
kasikirjan tiedot tulisi myos esitella uudelle tydntekijalle lisatavoilla. (Smith 2012: 78.)
Perehdyttaja onnistuu tydssaan paremmin, jos han tuntee hieman perehdytettavaa etu-
kéteen ja pystyy néin ollen valmistautumaan perehdytykseen (Eklund 2018: 90). Menes-
tyksekkédan perehdytyksen takana on perehtyjan kohtaaminen ja hanen kanssaan kes-
kustelu. Perehdytys vaatii arviointia (feedback): itsearviointia seka arviointia perehdytyk-
sestd, mika toimii ja mika ei, mita tulee korjata. (Nyakale 2016: 65.) Ongelmalliset osaa-
misalueet on tunnistettava ja niihin on keskityttdva enemman. Perehdytysjakson aikana

suositellaan vahintaan viikoittaisia tapaamisia. (Morton 2014: 29-30.)

metropolia.fi WM etropolia



3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata tyoterveyshoitajan kokemuksia osaamista tuke-
vasta perehdytysohjelman aikataulusta ja perehdytysmenetelmista. Tavoitteena on tuot-
taa tietoa kohdeorganisaation tyoterveyshoitajien perehdyttdmisen kehittamiseen.

Tutkimuskysymykset:

1. Millainen perehdytysaikataulu tukee ty6terveyshoitajan perehdytysta?

2. Millaiset perehdytysmenetelmat tukevat tyéterveyshoitajan perehdytysta?

4 Opinnaytetydn toteutus

4.1 Opinnaytetyon toimintaymparist6

Kohdeorganisaatio on yksityinen laakariasema, joka tuottaa valtakunnallisesti tyoter-
veyshuollon palveluita erilaisille tydpaikoille laajan ammattihenkiléstén avuin. Hyva tyo-
terveysyhteistyd on tarkeaa laadukkaan tyéterveyshuollon toteutumiselle, milla tarkoite-
taan tyonantajan, tyontekijdiden ja tydterveyshuollon suunnitelmallista ja tavoitteellista

yhteisty6ta. (Kohdeorganisaation vuosikertomus 2018.)

Tyo6terveyshoitajan tehtéavana on vastata asiakasyritysten tyéterveyshuollon tarkoituk-
senmukaisesta ja taloudellisesta kokonaissuunnittelusta, koordinoinnista, toteutumisen
ja vaikuttavuuden seurannasta seka laadun kehittamisesta (Tyo6terveyslaitos n.d.). Han
on ty6terveyshuollossa toimiva terveydenhuollon ammattihenkil®, jolta vaaditaan tervey-
denhoitajan patevyys seké vahintdan viidentoista opintopisteen laajuinen tytterveys-
huollon koulutus (Sosiaali- ja terveysministerié n.d.). Tydterveyshoitajalla on tarkea rooli
tydterveysyhteistyon onnistumisen kannalta, joten hédnen osaamistaan tarvitaan ja siihen

on syyta panostaa jo tydterveyshoitajan uran alusta lahtien. Kohdeorganisaatiossa on

metropolia.fi WM etropolia



10

kaynnistynyt vuonna 2018 tyoelamapalveluiden henkiloston perehdytyksen kehityspro-
jekti, johon tama opinnaytetyd osana liittyy.

4.2 Tutkimusmenetelméa

Tassa opinnaytetydssa paadyttiin valitsemaan kvalitatiivinen tutkimusmenetelma tutkit-
tavan ilmion mukaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan kuvaamaan tapahtumaa,
ymmartamaan tiettyd toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta jollekin ilmi-
Olle (Tuomi & Sarajarvi 2018: 98). Kokemuksen empiirisessa tutkimuksessa korostuu
tiedonantajien omakohtainen, ajantasainen ja elava kokemus tutkittavasta ilmiosta.
Elava kokemus voi olla laadultaan tietoa, tunnetta, uskoa ja intuitiota seké niiden yhdis-
telmia. (Perttula & Latomaa 2006: 136-137.)

Kvalitatiivisista metodeista valikoitui teemahaastattelu, jolla kohdejoukon "aani” ja nakoé-
kulmat paasevat paremmin esille. Haastattelun keinoin vastauksia voi myos syventaa ja
selventaa. (Hirsjarvi ym. 2009: 205-207.) Joustava teemahaastattelu tarjoaa myds hyvat
mahdollisuudet motivoida henkildita ja sen avulla pystytddn saamaan kuvaavia esimerk-
keja. Etuna on myds se, ettei se sido haastattelua tiettyyn leiriin, kvalitatiiviseen tai kvan-
titatiiviseen, eika se ota kantaa haastattelukertojen maaraan tai siihen, miten syvalle ai-
heen kasittelyssa mennaan. Keskidsséa ovat inmisten tulkinnat asioista ja heidan asioille

antamansa merkitykset. (Hirsjarvi 2008: 36.)

Teemahaastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. Siiné ei ole tarkkaa ky-
symysten muotoa ja jarjestystd, mutta se ei ole taysin vapaa, kuten syvahaastattelu.
Teema-alueet pohjautuvat suunnitteluvaiheen aikaisista tutkimusongelmista ja ilmiéiden
paaluokista. (Hirsjarvi 2008: 48, 67.) Opinnaytetydn haastatteluteemoja ovat tyéterveys-
hoitajien perehdytyksen aikataulu ja perehdytysmenetelmat, joiden tutkiminen on kohde-
organisaation intressina. Haastattelurungon (liite 1) tehtavana oli varmistaa riittavan kat-

tava haastatteluteemoihin vastaaminen.
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4.3 Aineistonkeruu

Perehdytyksen tutkimiseen soveltuvat sellaiset henkil6t, joilla on kokemuksellista tietoa
tamanhetkisistd perehdytyskaytanteista. Tassé opinnaytetydssa tiedonantajiksi hyvak-
syttiin viimeisen kahden vuoden aikana perehdytykseen osallistuneita perehtyjia ja pe-
rehdyttdjia. Perehtyjat saivat olla aloittelevia tai kokeneita ty6terveyshoitajia. Kohdeor-
ganisaation yhteyshenkilo valitti haastattelutiedotteen soveltuville tiedonantajille, minka
jalkeen vapaaehtoiset henkilot ottivat yhteytta opinndytetydn tekijaan.

Yksilohaastatteluihin rekrytoitiin kahdeksan opinndytetydhon soveltuvaa tiedonantajaa
eri puolilta Suomea. Heista viisi haastateltiin perehtyjan roolissa ja kolme perehdyttajan
roolissa. Perehtyijistd kolmella ei ollut aiempaa kokemusta tydterveyshuollosta (aloitte-
leva tyoterveyshoitaja). Kahdella perehtyjalla oli muutama vuosi aiempaa tyoterveys-
huollon kokemusta eri tydterveyshuollon organisaatioista (siirtynyt tyoterveyshoitaja).
Heisté toinen oli itse vaihtanut tydnantajaa ja toinen siirtynyt kohdeorganisaatioon yritys-
kaupan myota. Kaikille perehtyjille oli ehtinyt kertyd aiempaa terveydenhuoltoalan tytko-
kemusta muualta kuin tydterveyshuollosta. Perehdyttdjista kaksi oli tyoterveyshoitajaa ja
yksi tyoterveyshoitajien esimies, joka oli aiemmin tydskennellyt ty6terveyshoitajana.

Heisté kaikilla oli useamman vuoden kokemus ty6terveyshoitajien perehdyttdmisesta.

Haastatteluista viisi toteutettiin puhelimitse ja kolme kasvotusten. Tiedonantajat haasta-
teltiin tydajalla ja haastatteluymparistona toimi oma tydhuone. Haastatteluista laadittiin
muistiinpanot ja ne nauhoitettiin tiedonantajien luvalla. Haastattelut etenivat teemoittain.
Tiedonantajia haastateltiin heidan kokemuksistaan ensin tydterveyshoitajan perehdy-
tystéa tukevasta aikataulusta ja sitten tydterveyshoitajan perehdytysta tukevista menetel-
mista. Lopuksi tiedonantajia pyydettiin jasentdmaén olemassa olevaa tyodterveyshoita-
jien perehdytysohjelmaa aikataulullisesti ja menetelmallisesti. Tiedonantajat ajoittivat pe-
rehtymisosa-alueet ensimmaiseen viikkoon, ensimmaiseen kuukauteen ja kuuden kuu-
kauden sisalla tapahtuvaan perehdytykseen. Menetelmista vaihtoehtoina oli taysin itse-
ndinen perehtyminen, osittain itsendinen perehtyminen ja kontaktia vaativa perehdytys.

Kontaktia vaativalla perehdytyksella tarkoitetaan vieriperehdyttamista.

Aineistonkeruu pilotoitiin esihaastatteluin. Pilotointi on tarkea ja valttdmaton osa teema-
haastattelussa. Silla testataan haastattelurungon toimivuutta, aihepiirin jarjestysta ja hy-
poteettisten kysymysten muotoilua. Pilotoinnilla selvitetadn myos haastattelujen ajallista

pituutta. (Hirsjarvi 2008: 72-73.) Opinnaytetydssa esihaastateltiin kahta henkilda, joiden
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haastattelumateriaali siséllytettiin aineistoon, koska haastattelut olivat onnistuneita eik&
suunnitelmaan tehty muutoksia haastatteluiden jalkeen.

Tutkimushaastatteluissa kiinnitettiin huomiota hyvaan vuorovaikutukseen ja luottamuk-
sellisen suhteen luomiseen haastateltavan ja haastattelijan valilla. Hyvaa luottamuksel-
lista suhdetta haastateltavan ja haastattelijan valilla 1ahdettiin rakentamaan jo opinnay-
tetyon infokirjeesta ja ensimmaisesta kontaktista lahtien. Haastateltavalle kerrottiin to-
tuudenmukaisesti haastattelun tarkoituksesta ja teemahaastattelun luonteesta. Haastat-
telussa keskityttiin haastateltavan kokemuksiin tutkimusaiheeseen liittyen. Heti alusta al-
kaen korostettiin tietojen luottamuksellisuutta ja haastateltavan anonymiteettia. Haastat-
telijan rooli oli neutraali ja ydintehtavana oli kysymysten esittdminen seka vastausten
riittdvyydesta huolehtiminen. (Ruusuvuori & Tiittula 2005: 40-41, 44-45.)

4.4  Aineiston analysointi

Aineistoa kerattiin ja analysoitiin osittain samanaikaisesti. Aineiston kasittely ja analy-
sointi aloitettiin mahdollisimman pian keruuvaiheen jalkeen. Nauhoitetut haastattelut lit-
teroitiin sanantarkasti, mutta koska analyysissa tauoilla ja muilla aanenvivahteilla ei ollut
merkitysta, jatettiin ne tekstista pois. (Hirsjarvi ym. 2009: 221-223.) Litteroitua tekstia tuli
yhteensa 23 sivua koon 11 Calibri -fontilla rivivalin ollessa 1,0. Haastateltavien perehdy-
tysohjelman jasentamista aikataulullisesti ja menetelmallisesti ei sisallytetty litterointiin,

vaan siita laadittiin erillinen pylvastaulukointi.

Tutkimusaineisto analysoitiin tutkimuskysymyksittain: tyéterveyshoitajan perehdytysta
tukeva aikataulu ja tyoterveyshoitajan perehdytysta tukevat menetelmat. Tassa laadulli-
sessa opinnaytetydssa sisallonanalyysi toteutettiin aineistolahtdisesti (taulukko 1), jolloin
tavoitteena oli I6ytaa tutkimusaineistosta tyyppikertomus ja kuvata tutkittavien merkitys-
maailmaa. Aineistoléhttinen sisallénanalyysi alkoi silla, etta tutkija paatti aineiston ke-
raamisen jalkeen, mista tyypillista kertomusta lahdetaan etsimaan, jonka jalkeen tutki-
musaineisto pelkistettiin. Tutkimusaineisto pilkottiin osiin ja tiivistettiin havittamatta tar-
kedaa informaatiota. Prosessia ohjasi tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. Tutkimus-
aineisto ryhmiteltiin uudeksi johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi, mika tapahtui niiden
kasitysten mukaan, jotka l6ytyivat analyysin kohteena olevasta analyysiyksikodsta, joka

oli sana, lause tai lauseen osa. Ryhmat nimettiin ryhman sisaltéa parhaiten kuvaavalla
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ylakasitteella. Tuloksen avulla pyrittiin ymmartamaan tutkittavan kuvaamaa merkitysko-
konaisuutta. Analyysi jatkui vertailemalla tulosta aiempaan teoria- ja tutkimustietoon.
(Tuomi & Sarajarvi 2002: 102, 110-115.)
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Taulukko 1. Esimerkki aineistoléhtdisen siséllonanalyysin prosessista

Alkuperéisilmaus

Pelkistetty ilmaus | Alaluokka Ylaluokka

”Siina se (perehtyminen) tyon lo-
massa tuli oikeastaan, mina naenkin
omana vahvuutena, etté paasin sii-
hen tyéhdn kiinni.”

*Jos kay vain koulutuksen kiinnitta-
matta sitd tyohon, se (oppiminen) on
paljon vaikeampaa.”

"Hyvaa perehtymisen kannalta on se,
ettd on paassyt kakkoshoitajaksi
isoon firmaan.”

"Kylldhan se (perehtyminen) tapah-
tuu sen tekemisen kautta.”

"Sieltd Moodlesta olen opiskellut asi-
oita, joista sain listauksen. - - Se
(Moodle) on toiminut hyvin.”

"Moodlen kautta oli naa verkko-opin-
not, ja se oli mun mielesta silleen ka-
tevaa”

"Selkeét verkko-opinnot on tosi hy-
via.”

"Esimerkiksi, kun ottaa haltuun e-ty6-
paikkaselvitysta, on tosi hyva, kun te-
kee sitd koulutusta, niin siina tulee
niité tehtavia.”

"Ne (verkko-oppimisymparistot) on
kylla toimivia ja sopii tdhan tyéhon
hyvana tukena.”

"Musta se (Moodle) on ollut oikein
hyva.”

"Kylla sielta (Moodlesta) niita perus-
teita saa.”

"Muuten sitten, jos omaa opiskelua
miettii, niin intrasta, Sharepointista,
naita sisaisia sivuja.”

"Sharepoint on isossa roolissa ja
ihan toimiva.”

"Kun oppii sen logiikan sielta (Share-
pointista), niin kylla sen tiedon sielta
I6ytaa.”

”Siina (Sharepointin kaytdssa) on
ehka se, etta pitaa tietdd oikea haku-
sana, milla hakea.”

Perehtymista ta-
pahtui ty6n lo-
massa
Tydssa op-
Ty6ssa oppiminen piminen
tuki perehtymista

Kakkoshoitajuus
opetti tyota

Verkko-oppimisym-
paristéa hyddynnet-
tiin perehdytyk-
sessa
Toimivat itsendi-
sen perehtymi-
sen menetelmét

Verkko-op-
pimisympa-
ristd

Verkko-oppimisym-
paristo toimi pereh-
tymisen tukena

Verkko-oppimisym-
paristo oli toimiva

Digitaaliset materi-
aalit toimivat pereh-
tymisen tukena Digitaaliset
materiaalit
Digitaalisten materi-
aalien kayton har-
joittelutarve
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5 Opinnaytetyon tulokset

5.1 Tyoéterveyshoitajan perehdytysta tukeva aikataulu

Sisallénanalyysin tuloksena alaluokista muodostettiin ylaluokat, mitka vastasivat tutki-
musongelmaan tyoterveyshoitajan perehdytysta tukeva aikataulu (taulukko 2). Aineis-
tosta muodostettiin kokemukset toimivasta perehdytysaikataulusta, perehdytysaikatau-
lun seurannasta, perehdytyksen kestosta seka itsendiseen tyohon edistavista tekijoista

perehtyja- ja organisaatiokohtaisesti.

Taulukko 2. Kokemuksia tydterveyshoitajan perehdytystéa tukevasta aikataulusta

Alaluokka Ylaluokka
Perehdytyksen suunnitelmallisuus

Perehtyjakohtainen aikataulutus
Yhdessa sovittu aikataulusuunnitelma
Toimiva perehdytysaikataulu
Karkea aikataulusuunnitelma

Lukujarjestys perehdytyksen alussa

Korvamerkityt perehtymisajat

Esimiesvastuu perehdytyksen etenemisen seurannasta | Perehdytysaikataulun seuranta

Perehtyjan siirtymisnopeus itsenaiseen tyéhdn 1-4 viik-
koa

Perehdytysohjelma lapikayty 6 kuukauden sisalla Perehdytyksen kesto

Tyo6n ohella perehtyminen jatkuu kauan aikaa
Tybkokemus

Henkilokohtaiset ominaisuudet oppimisessa ja luon-

teenpiirteissa Itsendiseen tydhon siirtymiseen
edistavat perehtyjakohtaiset te-
Itsensé johtamisen taidot kijat

Ty6ssa oppiminen

Perehdyttajan taito, motivaatio ja ohjausvalmius

Tyoyhteison tuki Itsendiseen tyohon siirtymiseen
- - edistavat organisaatiotasoiset
Oppimisrauhan salliminen tekijat

Perehdytyksen sitominen tydssa oppimiseen

metropolia.fi ﬂMetropolia



16

Ylaluokka toimiva perehdytysaikataulu muodostuu kuudesta alaluokasta, joita ovat pe-
rehdytyksen suunnitelmallisuus, perehtyjakohtainen aikataulutus, yhdessa sovittu aika-
taulusuunnitelma, karkea aikataulusuunnitelma, lukujarjestys perehdytyksen alussa ja
korvamerkityt perehtymisajat. Tiukka, ennalta maaritelty perehdytysaikataulu ei tue tyo-
terveyshoitajan perehtymistd, joka tapahtuu suurimmaksi osin tyén lomassa. Silti pereh-
dytyksen aikataulutukseen vaaditaan suunnitelmallisuutta ja aikataulu on hyva luoda kar-
keasti. Perehtyjan ja perehdyttdjan on yhdessa neuvoteltava perehdytysaikojen varaa-
misesta ja yleisesti perehdytysaikataulun toteutumisesta, jotta molemmille jaa selkea ka-
sitys prosessin etenemisesta ja tavoitteista. Lukujarjestys ensimmaiselle viikolle tai en-
simmaisille kahdelle viikolle toimii hyvana johdatuksena uralle. Perehdytysaikoja toivot-
tiin voivan varata etukateen (korvamerkityt perehdytysajat) ja tarpeen tullen poistaa tar-

peeton aika, mutta kunhan niita olisi tarjolla riittavasti.

"--Varmasti (perehdytys) voisi olla suunnitelmallisempaa. Nyt eletdan aika lailla
hetkessa liilan paljon. Se ois semmoinen, mihin pitéisi pystya enemman resursoi-
maan. Aika paljon perehdytysta pitdd antaa vain matkan varrella. Ensimmainen
viikko on kylla yleensa sellainen, ettei tehda edes tydlistaa ja ensimmaisen paivan
pyhitéan uudelle ihmiselle, jolloin kdydaan perehdytyksen alkuasioita ja sovitaan

jatkoista”, perehdyttaja. kertoo perehdytysaikataulusta.

Haastateltavien perehdytyksen aikataulutuksen toteuttamisessa oli suuria eroja. Kenel-
lekdan haastateltavalle ei luotu tarkkaa perehdytysaikataulua eikd perehdytysjakson
paattymisesta sovittu. Moni haastateltava ei kokenut tésta varsinaista haittaa, koska pe-
rehdytysprosessi eteni jouhevasti tydssa oppimisen, nimetyn perehdyttdjan tuen, oppi-
materiaalien ja esimiestapaamisten yhteisvoimin. Yleisesti koettiin, etta perehtymiselle
sai luvan varata tarvittavan ajan, mutta perehtyjalta itseltdan vaadittiin kyvykkyytta varata
se. Perehtymisajanvarauksessa helpotti nimetyn perehdyttdjan kanssa yhdessa varatut

ajat sekd nimetyn perehdyttajan tydlistalle korvamerkityt perehdytysajat.

Joissakin yksikdissa oli tapana tehda ensimmaiselle viikolle tai ensimmaisille kahdelle
viikolle lukujarjestys, jossa oli etukdteen sovittu perehdytyssisaltdé perehdyttajavastui-
neen. Toisissa yksikbissa aikataulutus tapahtui nimetyn perehdyttdjan organisoimana.

Perehdytysaikataulun puuttumisen koki huonoksi kaksi haastateltavista perehtyjista. Toi-
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sella heista oli aluksi viikon tiiviimpi perehdytysaika, jonka jalkeen hén vastasi itse pe-
rehdytysaikojen varauksesta, mink& koki haasteellisena. Hanen yksikéssaan oli kolme
nimettya perehdyttgjad, mutta perehdyttgjaksi valikoitui sellainen henkild, jolla oli aikaa
ja hyvia oppimistilanteita. Toinen, joka koki aikataulutuksen epaonnistuneen, oli siirtynyt
kohdeorganisaatioon yrityskaupan myo6ta. Han kertoi, etta toimintaan tuli useita muutok-
sia, joihin olisi tullut varautua heti ensimmaisesta tyopaivasta alkaen tai jo ennen tata.
Hanen kokemuksensa mukaan etukateen varattuja perehdytysaikoja olisi voinut olla al-
kuun yhden tai kahden paivan vélein.

Ylaluokka perehdytyksen seuranta muodostuu yhdestd alaluokasta esimiesvastuu pe-
rehdytyksen etenemisen seurannasta. Vaikka perehdytyksen etenemisen seurannassa
esiintyi eroavaisuuksia, kaikissa haastatteluissa ilmeni esimiehen vastuu seurata pereh-
dytyksen etenemista. Perehtymisajan esimiestapaamisten maarassa ja aikataulutuk-
sessa esiintyi vaihtelevuutta viikoittaisista tapaamisista muutaman kertaan koeajan ai-

kana.

Ylaluokka perehdytyksen kesto muodostuu kolmesta alaluokasta, joissa kuvattiin pereh-
tyjan siirtymisnopeutta itsendiseen tyéhon, perehdytysohjelman lapikayntiaikaa ja pereh-
dytystarpeen jatkuvuuden tarvetta. Haastateltavat kertoivat sopivan perehdytysajan kes-
toksi viikosta neljaan viikkoon, jonka jalkeen tydterveyshoitaja siirtyy tekemaan itsendaista
vastaanottoty6ta kaivaten yha perehdytysta. Kaikissa perehdytyksissa kaytetty perehdy-
tysohjelma saatiin kuitattu lapikaydyksi kuuden kuukauden sisélla (koeajan kesto). Pe-
rehtymistarvetta kuitenkin esiintyi yha taman jalkeen. Sita, kuinka kauan perehdytysta
ylipdataan kaivataan, ei pystytty maarittamaan tarkasti, koska laaja osaamisalue ja ka-
lenterivuoden sisélla tapahtuvat ty6tehtéavien vaihtelut vaativat syvempéaa perehtymista

pienemmisséa osa-alueissa ja aikasidonnaisesti pitkin vuotta.

Ylaluokka itsendiseen tydohon siirtymiseen edistavat perehtyjakohtaiset tekijat neljasta
alaluokasta, joita ovat tydkokemus, henkildkohtaiset ominaisuudet oppimisessa ja luon-
teenpiirteissa, itsensa johtamisen taidot ja tydssé oppiminen. Perehdyttijat totesivat, etta
itsendiseen tydhon siirtymisessa on suurta vaihtelua riippuen perehtyjan aiemmasta ko-
kemuksesta, luonteenpiirteista ja oppimistahdista. Aiempi kokemus tydterveyshuollosta
ja kdytdssa olevasta potilastietojarjestelmasta seké oma-aloitteisuus, rohkeus ja helposti
oppivuus tukevat perehtyjan nopeampaa siirtymista itsenaiseen tyéhoén. Tarkeana pidet-
tiin sitd, etta itsenaiseen tyéhon siirrytaén tydterveyshoitajan itsensa kokeman valmiuden

myOGta.
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"Tyodterveyshoitajia tulee erilaisista lahtdkohdista”, perehdyttaja. toteaa. "Koke-

mattomien hoitajien perehdyttdminen vaatii enemman aikaa.”

Ylaluokka itsendiseen tyohon siirtymiseen edistavat organisaatiotasoiset tekijat muodos-
tuu neljasta alaluokasta, joita ovat perehdyttdjan taito, motivaatio ja ohjausvalmius, ty6-
yhteison tuki, oppimisrauhan salliminen sek& perehdytyksen sitominen ty0ssa oppimi-
seen. Kollegojen ohjausapua seka ajan sitomista perehtymiselle kaivattiin pitkin kalen-
terivuotta. Onnistuneen perehdytyskokemuksen taustalla oli tunne oppimisrauhasta ja

perehdytyksen sitominen ty0ssé oppimiseen.

Nimetyiltd perehdyttajilta edellytetdan taitoa, motivaatiota ja ohjausvalmiutta. Haastatte-
luista ilmeni, ettd nimetyilla perehdyttdjilla oli eriavat valmiudet perehdytyksen toteutta-
miseen. Heistd molemmat tytskentelivét tyoterveyshoitajina ja perehdyttaminen laajem-
min ty6terveyshuollon asioihin oli lahtenyt liikkeelle potilastietojarjestelmékouluttajan
roolista. Toinen perehdyttaja perehdytti kahdesta kolmeen paivéaéan viikossa eri ammat-
tiryhmia ja hanen tyolistoilleen oli luotu korvamerkityt perehdytysajat. Toinen perehdyt-
taja koki oman ajan- ja tydnhallinnan ongelmallisuutta, koska selvaa tybaikalinjausta pe-
rehdyttdmiselle ei ollut sovittu esimiehen kanssa ja perehdyttamista ei huomioitu tyo-
maarassa, minka vuoksi han ei ehtinyt endé perehdyttdd uusia tydntekijoita ja taten pe-
rehdyttamista jaettiin eri tydterveyshoitajien kesken. Nimettyjen perehdyttéjien tarjoamaa
perehdytysaikaa vahensi mahdollisuus ohjata perehtyja verkko-oppimisymparistdéon ja
etékoulutuksiin. Aikaa vievimmiksi ja haastavimmiksi perehdytysosa-alueiksi nimettiin
tietoteknisen ja yritysyhteistyon osaamisalueet, kun taas esimerkiksi sairaanhoito miel-

lettiin monille ennestadn melko tutuksi alueeksi.
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5.2 Tyobterveyshoitajan perehdytysta tukevat perehdytysmenetelmét

Siséllonanalyysin tuloksena alaluokista muodostettiin ylaluokat, mitk& vastasivat tutki-
musongelmaan tyoterveyshoitajan perehdytystd tukevat perehdytysmenetelmat (tau-
lukko 3). Ylaluokka toimivat kontaktissa tapahtuvat perehdytysmenetelmat muodostuu
alaluokista mentorointi, tydssa oppiminen, koulutukset, osaamiskartoitus, ryhmamuotoi-
set koulutukset ja tydpajaoppiminen. Toinen ylaluokka toimivat itsenaisen perehtymisen
menetelmét muodostuu alaluokista tydssé oppiminen, verkko-oppimisymparisto ja digi-

taaliset materiaalit.

Taulukko 3. Kokemuksia tydterveyshoitajan perehdytysta tukevista perehdytysmenetelmista
Alaluokka Ylaluokka

Mentorointi
Ty6ssa oppiminen

Koulutukset Toimivat kontaktissa tapahtuvat pe-

Osaamiskartoitus rehdytysmenetelmat

Ryhmamuotoiset koulutukset

Ty6pajaoppiminen

Ty6ssa oppiminen

Toimivat itsenédisen perehtymisen

Verkko-oppimisymparisté menetelmat

Digitaaliset materiaalit

Laajan osaamisalueen perehdyttamiseen hyoédynnettiin useita eri perehdytysmenetel-
mid, joista suosituimmiksi ja toimivimmiksi perehdytysmenetelmiksi nousivat kontaktissa
tapahtuva perehdytys, tydssa oppiminen ja verkko-oppimisymparistd. Muita hyviksi ko-
ettuja perehdytysmenetelmia olivat koulutukset, jotka toteutuivat paaosin etakoulutuk-
sina, ja digitaaliset materiaalit. Monesti yhden perehtymisosa-alueen opiskeluun voitiin
kayttaa kahta tai useampaa perehdytysmenetelmaa. Tarkeaa oli, ettéd perehdytyksen to-
teutuksesta sovittiin yhdessa perehtyjan ja perehdyttajan kesken. Huonoksi perehdy-

tykseksi haastateltavat mielsivat perehtyjan yksin jattamisen.
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’Kyl se on sellainen hands-on ty, et otetaan mukaan siihen tekeméaén. Se ei toimi,
ettd vain heitetd&n sinne huoneeseen ja sanotaan mee kattelee”, perehdyttdjans

nakemys onnistuneesta perehdytyksesta.

Kontaktissa tapahtuva perehdytys tapahtui joko nimetyn perehdyttéajan, kollegan tai esi-
miehen sek& perehtyjan valisena toimintana. Mentorointi mahdollisti vuorovaikutukselli-
sen ammattitaidon siirtdmisen, myds hiljaisen tiedon siirtymisen suhteen. Mentorointi tar-
josi myos hyvan tilaisuuden ajatusten vaihtamiselle. Perehtyjat paasivat seuraamaan
mentoreidensa ty0ta ja tyOtapaa, joka loi heille ikaan kuin pohjan, johon lahte& rakenta-
maan omaa toimintaa ja k&denjalked. Muutamassa haastattelussa nousikin esille, etta
vaikka tyGraamit ovat yhtenevét, tydhon voi tuoda omaa persoonaansa. Perehtyjilla oli
aktiivinen rooli perehdyttdjan kanssa. He saattoivat tehda dokumentointia, kayttda sah-
koisia tydkaluja, suorittaa hoitotoimenpiteita ja osallistua asiakastapaamisiin. Kaikilla pe-
rehtyijilla ensimmainen tyopaikkakaynti tapahtui yhdessa perehdyttdjan kanssa. Haasta-
teltavien kokemukset perehdyttdjien sopivasta maarasta vaihteli. Eras koki, etta yhden
perehdyttajan tydtavan oppiminen oli selke&, ja sen pohjalta oli helppo lahtea oppimaan
omaa tyotapaa. Toiset puolestaan pitivat perehtymisesta eri henkildiden kanssa, koska
se mahdollisti erilaisten tyétapojen nédkemisen, useisiin oppimistilanteisiin paasyn seka
perehdyttdjien moninaisten osaamisalueiden hyddyntamisen. Mentorointiin toivottiin

enemman resursseja.

Perehdytyksen sitominen ty6hon (tydssa oppiminen) koettiin parantavan oppimista. Kun
perehtyja siirtyi tekemaan itsenaista tydta yleensa viikon tai kahden paasta téiden aloit-
tamisesta, nimetyn perehdyttajan lisaksi kollegojen tuen merkitys kasvoi, minka vuoksi
useassa haastattelussa mainittiinkin, etta tydyhteisén perehdytysmyénteinen ja avoin il-
mapiiri on tarkeaa perehdytysprosessin onnistumisessa. Perehtyjan luottamus tydyhtei-
soOn tukeen ja varatut perehdytysajat rohkaisivat itsendiseen tybhoén. Myos se, etta pe-
rehtyjalle sallittiin ty6listojen sitominen perehtymiselle ja tdhan kannustaminen, tuki itse-
naiseen tydhdn siirtymisessa. Haastatteluissa kerrottiin, etta itsenaiseen tyéhon siirtymi-
sen alussa tyodlistoilta saatettiin sitoa esimerkiksi puoli paivaa perehtymiselle ja sille, jos
asiakasvastaanotto pitkittyy, ja perehdytysaikoja nimetyn perehdyttajan kanssa oli yh-
desta kahteen kertaa viikossa. Muutamissa haastatteluissa kerrottiin, ettéa asiakasyrityk-

sen kakkoshoitajuus tuki kokemattoman tydterveyshoitajan tyduran aloitusta.

metropolia.fi WM etropolia



21

”"Se on tosi tarkeeta, etté se tydryhma on sellainen avoin ja auttava. Sellainen, etta
saa kysyttaessa tai tydpaivan tai parin aikana sen vastauksen. Kollegan tuki on
tosi iso juttu. Toki sitd omaa perehtymistakin vaatii”, perehtyjas kertoo tydyhteison

tuen merkityksesté.

Kohdeorganisaation verkko-oppimisymparistdd pidettiin yleisesti hyvana ja toimivana
perehdytysmenetelmanda. Verkko-oppimisympariston kurssit saivat kiitosta mahdollisuu-
desta suorittaa niita osissa ja oman ajan salliessa seka niiden selkeydesté. Erityisesti
eTyoOpaikkaselvitys -kurssi koettiin rakenteeltaan toimivana. Verkko-oppimisymparistoa
kuitenkin pidettiin perehdytyksen apuvalineena eika silla voitu taysin syrjayttéda kontak-
tissa tapahtuvan perehdytyksen tarvetta. Perehdyttdjat saattoivat ohjata perehtyjaa suo-
rittamaan tiettyjd kursseja verkko-oppimisymparistdssa, mutta eras perehdyttdja toi
esille, ettei verkossa opiskelu sovellu kaikille ja se on aikaa vievaa, kun taas toinen pe-

rehdyttaja ohjasi verkko-oppimisymparistoon [ahinnd oman ajanpuutteensa vuoksi.

"Mun mielesta se vieriopiskelu on hyva. Vaikka sa kayt verkkokurssin, kaytan-
ndssa voi herata kysymyksia. Niin musta on hyva, etté on varattu aika mentorille.
Monesti vois jaada jotain kaytannon juttuja muuten pois”, perehtyjan: miete

verkko-opiskelusta.

Koulutuksia pidettiin perehtymisprosessia tukevana perehdytysmenetelméana. Paasaan-
toisesti koulutukset toteutettiin etdyhteyden kautta ja niihin osallistuminen tapahtui itse-
naisesti valikoiden ja jarjestaen. Etakoulutusten hyétyihin laskettiin helppo osallistumi-
nen, tiedon ajantasaisuus ja vuorovaikutuksellisuus, joka jaa pois verkko-opiskelussa.
Koulutuksissa pystyi kommentoimaan ja kysymaan. Suurin osa perehtyjista koki etékou-
lutuksiin osallistumisen ongelmattomana, mutta yksi haastateltavista toi esille tekniset
yhteysongelmat ja liian tiukalla aikavalilla ilmoitettavat koulutukset. Etakoulutuksia kai-

vattiin sdanndllista toistuvuutta pitkin kalenterivuotta.

Yrityskaupan myoéta kohdeorganisaatioon siirtynyt tydterveyshoitaja kertoi, etta siirtyma-
vaiheessa tuli liikaa muutoksia liian lyhyella aikaikkunalla. Taméa aiheutti haastateltavan

sanojen mukaan toiminnan halvaantumista. Toimivaksi perehdytysmenetelméaksi han
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olisi kokenut hyvisséa ajoin aloitetut ja ajoitetut rynmamuotoiset koulutukset sek& mah-
dollisesti tydpajaoppimisen, joka olisi perehtymisen lisdksi voinut edesauttaa ongelman-
ratkaisua. Siirtymisvaiheen ongelmia ratkottiin paéosin itsenaisesti seka yhdessa kolle-
gojen ja IT-tuen kanssa. Tallainen tydssé oppiminen tuki perehtymista.

"Tydpajaoppiminen vois olla ihan hyva, etta vaikka nyt kaikille koneet ja sitten kay-
tettais ja harjoiteltais. Sillein vois huomata ongelmatilanteita ja pistda ne kuntoon”,
yrityskaupan myota siirtynyt perehtyjas pohtii perehdytyksen kehittamista.

Digitaaliset materiaalit miellettiin tarkeisiin perehdytysmenetelmiin, mutta ndissé koettiin
eniten ongelmallisuutta. Kaikissa haastatteluissa nousi esille tiedon I6ytdmisen hanka-
luus verkkoalustalta. Tiedonhaku hakusanoja kayttden ei aina tuottanut toivottua tulosta
ja ammattirynméakohtaiset materiaalit koettiin olevan ainakin osittain sekaisin. Eras pe-
rehdyttaja totesikin, ettd verkkoalustan kaytt6 vaatii harjaantuneisuutta. Kun materiaali
ei ole ollut I6ydettavissa mutkattomasti ja nopeasti, sité oli tallennettu omiin tiedostoihin
tai tulostettu. Hairitsevaksi tekijaksi mainittiin myds vanhat materiaalit, mika oli johtanut
vanhalla tavalla tyéskentelyyn. Digitaaliset materiaalit koettiin sopivaksi menetelmaksi

kerrata oppimista.

Vaikka mentorointi priorisoitiin korkealle perehdytysmenetelmista, haastateltavat kokivat
kannattelevana tekijana itsensa johtamisen ja itseohjautuvuuden tydterveyshoitajan it-
sendisessa tydssa. Perehtyjan oppimistyylin tunnistaminen ja osaamiskartoitus auttavat
perehdytyksen suunnittelussa, mutta tiettyjen kaytdnnon tyén sujuvuuteen vaikuttavien
tekijoiden perehdytys on kaikille yhteista, mita varten erddssa yksikéssa oli innovoitu
tervetulopaketti uusille tyontekijoille. Taméa paketti sisélsi perehdytysohjelman, perustie-
toa potilastietojarjestelmasta, diagnoosikoodilistauksen ja muita tarkeita tydhon liittyvia
koodeja, puhelinluettelon, laskutus- ja kirjausohjeet seka avainnauhan. Haastateltavat
my06s nostivat jalustalle sahkdisten tydkalujen perehdytyksen erittéin tarkeana, silla koh-

deorganisaatiossa on kaytdssa useita sahkoisia tydkaluja.

”Ite on kaivannut selkedmpaa runkoa siihen (perehdytysohjelmaan). Musta se lista
on vahan epaselkea. Vois olla organisoidumpaa ja selkeampdad. Jotenkin oon pér-
jannyt, mut kaikki ei ole niin itsestédén ohjautuvia. Onhan tassa paljon haltuun otet-

tavia asioita”, perehtyjanz ajatus perehdytysohjelman kehityksen tarpeesta.
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6 Pohdinta

6.1 Tyoterveyshoitajan perehdytyskaytantoihin liittyvien tulosten pohdinta

Strukturoidun ja raataléidyn perehdytyksen merkitys nousi vahvasti esille niin haastatte-
luissa kuin teoreettisessa viitekehyksessa (Aaltonen 2018: 43; Eklund 2018: 31; Geier
2011: 77; Miettinen 2000: 140; Ndayisaba 2017: 59). Silti monet haastateltavat toivoivat,
ettd perehdytys olisi voinut olla suunnitelmallisempaa. Syyta suunnitelmallisuuden puut-
teelle ei todettu, mutta sen vieminen kaytantdon olisi suotavaa, silla suunnitelmallinen
perehdytys parantaa laatua, tasavertaisuutta ja perehdytysprosessin kehittamismahdol-
lisuuksia. Silla on my6s taloudellinen etu, koska se vaikuttaa tyéntekijan tydssa suoriu-
tumiseen, viihtyvyyteen ja sitoutumiseen. Hyvista tydntekijoista kannattaa pitda kiinni,
koska heidan korvaaminen voi olla haastava ja pitkéa prosessi. (Eklund 2018: 31.) Me-
nestyvan ja tavoitteet saavuttavan organisaation taustalla on osaava henkilostd, minka
vuoksi tyontekijoiden perehdytyksen huolellisuus ja suunnitelmallisuus vain korostuvat
(Miettinen 2000: 140). Perehdytyssuunnitelman laatiminen tukisi perehdytyksen suunni-
telmallisuutta. Perehdyttdja on avainroolissa johdattamassa perehtyvaa tyoterveyshoita-
jaa tyduralle ja kohdeorganisaation toimintatapoihin. Yleisten perehdytysraamien lisaksi
hanen tulisi tunnistaa perehtyjan oppimistyyli ja tehda osaamiskartoitus, jotka yhdessa

ohjaavat perehdytyksen suunnittelua.

Kun perehtyja otetaan osaksi perehdytyssuunnitelman laatimista, han ottaa vastuuta
omasta perehdytysprosessistaan ja paasee miettimddn omaa tuentarvettaan. Toimi-
vassa perehdytyksessa otetaan huomioon yksilélliset tarpeet ja maaritetdén vaatimukset
perehdytettavalle oma-aloitteisuuden suhteen. (Eklund 2018: 80, 179.) Koska haastatte-
luissakin kavi ilmi, etta perehdytystarve on yksildllista, perehtyjan sitouttaminen aktiivi-
seen rooliin perehdytysprosessissa on tarkedaa. Myos tyoterveyshoitajan itsendinen ja
vastuullinen ty6 vaatii tydterveyshoitajalta itseltddn oman tyon johtamista ja tydnhallintaa
(Juutilainen 2004: 205). Silti itseohjautuva tydterveyshoitaja tarvitsee johdon tukea. Joh-
don tehtavana on paattaa tyéryhman kanssa toiminnan visio ja strategia seka yhteiset
linjaukset (Miettinen 2000: 121) ja esimiehen rooli on tarkea osa sita, miten tydterveys-
hoitajat kokevat arvostuksensa ja vaikutusmahdollisuutensa (Riikila 2015: 59). Henkilos-
tojohtamisessa esimiesten tuki potentiaaliselle riskiryhmalle, joka arvioi ammattipatevyy-

tensa matalammaksi ja tydympariston vahemman mydnteiseksi, on ensiarvoisen tarkeaa
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(Meretoja ym. 2015: 4). Tahan riskiryhm&an voidaan laskea perehtyva tyoterveyshoi-
taja.

Perehtyjéan, perehdyttdjan, johdon ja esimiesten panostuksen lisaksi perehdytyskoke-
mukseen mielletdan tarkeana tyodyhteiso ja organisatoriset tekijat. Hyva vuorovaikutus ja
tydyhteisdn kannustavuus tukevat onnistunutta perehdytysta. Perehtyja sitoutuu toden-
nakodisemmin organisaatioon laadukkaan perehdytyksen keinoin seka tuntemalla itsensa
tarkeaksi osaksi organisaatiosta, jonka toiminnalla on suunta ja merkitys. (Aaltonen
2018: 43; Ketola 2010: 161; Smith 2012: 77.) Organisaatiotasoiset selvat ja perehdytys-
myonteiset toimintalinjaukset perehdytyksen suhteen edesauttavat positiivisen perehdy-
tyskokemuksen syntymista. Organisaation on hyva tunnistaa tyoterveyshoitajan toimi-
juutta rajoittavat tekijat, kuten osaamisen riittAmattomyys, ulkoinen kontrolli kalenterei-
den yhdistéamisestd, tydomaaran kasvu, arvostuksen puute seka vaikutusmahdollisuuk-
sien ja autonomian vaheneminen (Riikila 2015: 58). Vaikuttamalla siihen, ettei naita toi-
mijuuden rajoitteita ilmentyisi, tydterveyshoitajien perehdytyksen onnistumismahdolli-
suudet kasvaisivat niin perehtyjan, perehdyttdjan kuin koko tydyhteison keskuudessa.
Haastatteluista nousikin esille kaksi erilaista perehdyttajdkokemusta, joista toinen oli on-
nistunut ja toinen joutui jattamaan perehdyttajaroolinsa oman ajan- ja tydnhallinnan on-
gelmien vuoksi, vaikka motivaatiota perehdyttamistydhon 16ytyi. Onnistuneen perehdyt-
tajakokemuksen taustalla oli esimiehen kanssa sovitut selkeéat linjaukset ja autonomia
oman tyon johtamiseen. Perehdyttjiltd suosiota saaneesta tyohdnopastajakoulutuk-
sesta, jolla tuetaan perehdyttdjan valmiutta perehdyttda uusi tyontekija erillisen pereh-
dytyssuunnitelman avulla tyéhon (Lilleberg 2014: 68), voisi saada tukea perehdytystyon

laatuun, yhdenmukaisuuteen ja kehittamiseen.

6.1.1 Tyoéterveyshoitajan perehdytysaikataulun pohdinta

Tulokset perehdytyksen sopivasta kestosta vaihtelivat, mutta kaikki olivat yhta mielta
siitd, etta itsenéiseen tyohon siirtymisen tulisi tapahtua tydterveyshoitajan kokeman val-
miuden myota. Tydssa oppiminen oli yksi tarkeimmista perehtymismenetelmistad, mutta
etenkin kokematon tyoterveyshoitaja vaatii tiivimpaa kontaktissa tapahtuvaa perehdy-
tysta alkuun ennen, kun alkaa tehda itsenaisesti vastaanottoty6ta, ja tallaisen perehdy-
tyksen kestoksi haastateltavat kokivat hyvaksi yhdesta viikosta neljaan viikkoon. Pereh-
dytykseen tuli kuitenkin varata aikoja pitkin kalenterivuotta vaihtuvien osaamistarpeiden

mukaisesti ja aluksi tiheammin. Teoriatiedossa perehdytysprosessin kestosta todettiin,
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etta siitd on useita kokemuksia, mutta yleisesti perehdytysjakson katsotaan kestavan
viikoista kuukausiin (Eklund 2018: 88; Ketola 2010: 164; Sarpong 2012: 66-67).

Kenellekdan haastateltavalle ei luotu tarkkaa perehdytysaikataulua eika perehdytysjak-
son paattymisesta sovittu. Tama olisi kuitenkin tietylta osin suotavaa, koska maaritelta-
essa perehdytysjakson kesto ja sisallon perusrunko, voidaan asettaa odotuksia, mita
perehtyjélta odotetaan missakin ajanjaksossa, mikd mahdollistaa perehdytysprosessin
arvioimisen ja raataloimisen vastaamaan yksilollisia tarpeita (Eklund 2018: 91; Nyakale
2016: 65). Aikataululla voidaan ennaltaehkaistd myods tydssa oppimisen suurinta haittaa,
joka on ajan puute ja kiire (Pihamaa 2014: 49), jotka nousivat esille myos haastatteluissa.
Perehdytysaikataulu kannattaa suunnitella melko karkeasti ja pidemmalle aikavalille,
jolla tuetaan luontaista oppimiskykya ja todenndkoisyytta pysya aikataulussa kiinni. Ai-
kataulusuunnittelussa on myods hahmotettava paras mahdollinen jarjestys oppimisen
kannalta ja perehdytyksen keston sijaan on hyva painottaa enemmankin sitd, mita ta-
pahtuu perehdytysjakson paatyttya, silla oppiminen ja kehittyminen jatkuvat perehdytys-
prosessin jalkeenkin. (Eklund 2018: 78, 88, 91; Ketola 164.) Haastatteluista tuli esille,
ettd perehdytysohjelma oli paasaantoisesti kuitattu kuuden kuukauden sisélla. Siksi voi-
taisiinkin yleisesti ajatella tydterveyshoitajan perehdytysjakson kestoksi noin puoli
vuotta, jonka sisalla perehdytysohjelman siséltd olisi ajoitetusti ja vaiheittain kayty lapi.
Myds Mortonin (2014: 30) tutkimus puoltaa toimivaksi perehdytysjakson kestoksi puoli-
sen vuotta. Tassa opinnaytetydssa laadittiin haastattelujen pohjalta aikataulumalli ty6-
terveyshoitajan perehdytykseen (liite 2), missd huomioitiin perehdytysosa-alueiden Kii-
reellisyytta ja vaativuutta. Ensimmaiselle viikolle tai kahdelle ensimmaiselle viikolle suo-
sitellaan lukujarjestysta jasentamaan ja hallinnoimaan perehdytysta, milla tuetaan tyo-

terveyshoitajan siirtymista itsenaiseen tyéhdn oppimiseen.

Perehtymista seurataan perehtymiskeskusteluin ja esimiestuen avuin, jotta tydntekijan
tavoitteet ja toiveet saadaan kuuluviin, jolloin perehdytysprosessia voidaan ohjata yksi-
I6llisten tarpeiden mukaan (Aaltonen 2018: 43). Tydntekija tekee itsearviointia oppimi-
sestaan, mutta osaamisen arviointi ei kuitenkaan voi pelkdstaan perustua tyontekijan
henkilokohtaiseen arvioon osaamisestaan, vaan olennaista on tydntekijoiden riittava
kohtaaminen ja heidan kanssaan keskustelu (Nyakale 2016: 65; Varonen 2013: 30). Kai-
kissa haastatteluissa ilmeni esimiehen vastuu seurata tyoterveyshoitajan perehdytyksen
etenemista. Tuloksista tuli vaikutelma, ettd esimies oli enemmaé&n seuraavassa roolissa,

kun taas perehdyttajat toiminnallisessa roolissa. Perehtymisajan esimiestapaamisten
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maarassa ja aikataulutuksessa esiintyi vaihtelevuutta viikoittaisista tapaamisista muuta-
man kertaan koeajan aikana. Tama laaja-alainen variaatio voi johtua yksilollisista teki-
joista, mutta haastattelutuloksistakin ilmeten esimiestapaamiset olivat térkeéssa roolissa
perehdytysprosessin etenemisen kanssa. Merkittédvaa oli myés esimiehelta saatu henki-
nen tuki perehtymisrauhalle. Yleisesti koettiinkin, etta perehtymiselle sai luvan varata
tarvittavan ajan, mutta kaytannossa taman toteutuminen vaatinee esimiehen tai pereh-

dyttdjan kannustusta ja ohjausta.

6.1.2 Tyoéterveyshoitajan perehdytysmenetelmien pohdinta

Tulokset osoittivat, ettd ensimmaisen viikon aikana vaaditaan eniten kontaktiperehdy-
tystd, ensimmadisen kuukauden aikana kaytavat perehdytysosa-alueet soveltuvat paa-
osin osittain itsendiseen opiskeluun ja kuuden kuukauden sisalla kaytavat perehdytyk-
sen osa-alueet jakautuvat melko tasan kontaktiperehdytyksen ja osittain itsenéisen opis-
kelun suhteen. Tasta johtuen suunnitelmallisen kontaktiperehdytyksen toteutumista tu-
kisi lukujarjestyksen laatiminen ensimmaiselle viikolle tai ensimmaisille kahdelle viikolle,
jonka jalkeen perehtyja varaa tarvittavat perehdytysajat itse tai perehdyttajan kanssa.
Taysin itsendinen perehtyminen ei saanut kannatusta ja epaonnistuneeseen perehdy-
tykseen nimettiin yksin jattaminen, mista voidaan paatelld, ettd omatoimiseen perehty-
miseen vaaditaan ohjausta, tuentarjoamista seka selkeat, laadukkaat ja helposti saata-

vat oppimateriaalit.

Tyo6terveyshoitajille soveltuvien perehdytysmenetelmien listauksesta voidaan paéatella,
ettd kontaktissa tapahtuvan perehdytyksen (mentorointi ja koulutukset) liséksi tyoter-
veyshoitajilla on valmiuksia itsendiseen oppimiseen tydn, verkko-oppimisympariston
seka digitaalisten materiaalien kautta. Perehdytysmenetelmien valikoitumiseen vaikut-
taa kuitenkin yksilon ominaisuudet oppia uutta (Pihamaa 2014:44), mika tulisi selvittaa
jo perehdytysta suunniteltaessa. Myos perehtyjan henkilokohtaiset ominaisuudet ja ko-
kemus vaikuttavat menetelmien sopivuuteen. Mentorointia arvostettiin tydterveyshoita-
jan perehdytyksessa ja sen merkitysta korostettiin myds teoreettisessa viitekehyksessa.
Silla kaksisuuntainen perehdytysprosessi hyddyttaa molempia osapuolia ja mahdollistaa
kehittymisen. Se on joustavaa ja mukautuu yksilon tarpeiden mukaan. (Eklund 2018: 39.)
Suotuisassa ja avoimessa ilmapiirissa tapahtuvaa keskustelua pidettiin my6s hedelmal-
lisempana ja opettavaisempana kuin luennonomaista opetustilannetta (Pihamaa 2014:

64). Perehdytyksen sitominen ty6hon koettiin parantavan oppimista, mik& voi tapahtua
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itsendaisesti tarvittaessa konsultoiden tai mentorin kanssa tyéskennellen. Yrityskauppo-
jen myota siirtynyt tyoterveyshoitaja arvosti mahdollisimman aikaisin aloitettua yhteista
perehdytysta ja tydpajaoppimista, jolla tuetaan kollektiivista oppimista ja muodoltaan se
on myds tehokasta.

Jotta perehtymisprosessista voitaisiin tehdé itseohjautuvampaa, mentoroinnin, verkko-
oppimisympariston ja digitaalisten materiaalien kehittdmiseen kannattaa panostaa.
Verkko-oppimisen suosio mielletddn enemman ajan ja resurssien sddsténa kuin oppimi-
seen vaikuttavana tekijana (Merildinen & Peurla 2016: 52). Tulostenkin pohjalta pereh-
dytysvaroja olisi hyva suunnata kontaktiperehdytykseen, jonka kautta perehtyjaa ohja-
taan tietylta osin itsendiseen opiskeluun. Perehtyjaé ei kuitenkaan pida jattaa yksin op-
pimisen kanssa, vaan perehdytyksessa tulisi yllapitaa reflektiivistd otetta perehtyjan ja
perehdyttdjan kesken, milla mahdollistetaan opin syventaminen ja kokemuksellisen tie-
don jakaminen. Koulutuksia, jotka tapahtuivat paaosin etana, pidettiin hyvana menetel-
mana perehtya. Sisallollisesti niissa olisi hyva tuoda esille uuden tiedon liséksi olemassa
olevat kaytanteet, jotta ne palvelisivat niin vanhoja kuin uusia tyontekijoita. Koulutuksissa
voisi nahda hyotyna niiden toistuvuuden ja helposti l6ydettavyyden. Erityistd huomiota
tulisi kiinnittaa digitaalisten materiaalien l8ydettavyyteen, jossa oli paljon ongelmalli-
suutta. Tassa voisi auttaa selvat linkit kussakin perehdytysosa-alueessa, josta on I6y-
dettavissa digitaalista materiaalia. Perehdytysvaroja on myds osattava suunnata sah-
koisten tydkalujen opettamiseen, minka haastateltavat kokivat erittéin tarkeéana. Tyoter-
veyshoitajien osaamishaasteet liittyvatkin jatkuvasti uudistuviin sahkdisiin tytkaluihin
(Riikila 2015: 56).

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuudessa merkittdvaa on holistisen harhaluulon tai vir-
hepaatelmien valttaminen. Uskottavuutta luo se, etta tulokset kuvataan selkeasti luki-
jalle, jotta han ymmartad analyysitavan seka tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset. Tut-
kimustuloksia voidaan siirtad myo6s eri tutkimusymparistoon. Laadukkaassa laadulli-
sessa tutkimuksessa ymmarretaan metodologiaa, kasitteellisyyttd, kontekstuaalisuutta
ja kielellisyyttd seka kyetaan loogiseen ajatteluun. Laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuutta arvioidaan muun muassa tutkimuksen tarkoituksella, asetelmalla, otoksen valin-
nalla, analyysilla, tulkinnalla, reflektiivisyydelld, eettisilla ndkdkulmilla ja tutkimuksen re-
levanssilla. (Kankkunen ym. 2013: 197-198, 205.)
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Tassé laadullisessa opinnaytetydssa totuuden tarkastelussa hyddynnettiin ajatusta kon-
sensukseen perustuvasta totuusteoriasta, jolloin ihmiset luovat yhteisymmarryksessa
kasityksen "totuudesta” (Tuomi & Sarajarvi 2018: 158-159). Tiedonkeruuvaiheessa eli
haastatteluissa aiheet saivat padosin vahvistusta toisiltaan, mik& maaritti kasitysta totuu-
desta, mutta myos eriavia ja uusia tietoja haluttiin tuoda opinnéaytetydssa esille johtuen
pienesta otannasta, opinnaytetydn hyddynnettéavyydesta ja objektiivisuuden lisaami-
sestd. Koko tutkimusaineisto siis haluttiin raportoida mahdollisimman kuvaavasti, mutta
siitd vedettiin paalinjaukset reliabiliteetin (tutkimustulosten toistettavuuden) vahvista-
miseksi, milla saattaa olla tarkein merkitys toiminnan tutkimiselle ja kehittdmiselle. Opin-
naytetyon validiteetti (tutkimuksessa on tutkittu sitd, mitd on luvattu) toteutui onnistu-
neesti. Lisaksi saatiin muuta arvokasta tietoa tutkimusaiheen kontekstiin. Validiteetin ja
reliabiliteetin arvioimisessa on myds ymmarrettava niiden kayton kriittisyys suhteessa
laadulliseen tutkimukseen, koska kasitteind ne vastaavat paremmin méaaréllisen tutki-
muksen tarpeita. (Tuomi & Sarajérvi 2018: 160-161.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseen ei ole yksiselitteista ohjetta, ja sita
tulee arvioida kokonaisuutena huomioiden sen kaikkien osien suhde toisiinsa. TAman
opinnaytetytn luotettavuuden arvioimiseen hyédynnettiin Tuomen ja Sarajarven (2018:
163-165) metoditeosta laadullisesta tutkimuksesta. Tutkimuksen kohteen ja tarkoituksen
arvioimisessa arvioidaan mita tutkittiin ja miksi, mika tapahtui opinnaytetydssa tarvepe-
rustaisesti ja tutkittavan ilmion mukaisesti. Tassa opinnaytetydssa tutkittava aihe oli tyo-
elama- ja kehittamislahtdinen ja tutkimuskentta oli opinnaytetyon tekijalle tuttu ammatin

puolesta.

Aineiston keruussa kaytetyt yksildteemahaastattelut tarjosivat hyvan tilaisuuden haasta-
teltaville kertoa omakohtaisemmin ja seikkaperaisemmin kokemuksistaan. Esihaastatte-
luissa (N=2) ei todettu ongelmallisuutta, joten ne sisallettiin mukaan varsinaiseen tutki-
musaineistoon. Tutkimuksen tiedonantajat valikoituivat ensimmaisesta haastattelurekry-
toinnista (N=8), joista viittd oli perehdytetty viimeisen kahden vuoden aikana ja kolme
toimi aktiivisesti perehdyttajan roolissa. Tama asetelma tuki tutkimusongelmaan vastaa-
mista laajemmasta nakokulmasta. Kahdeksan haastattelun myéta saatu aineisto alkoi
saturoida ja tarjoaa arvokasta tietoa tamanhetkisesta tydterveyshoitajien perehdytyksen
tilasta ja tarpeista. Haastateltavien maaran lisaaminen olisi voinut syventaa ymmarrysta,
mutta fenomenologisen tutkimuksen tieteellisella arvolla ja haastateltavien maaralla ei

koeta suoraa yhteytta (Perttula & Latomaa 2006: 169).
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Opinnaytetydn kesto oli asetetun toiveen mukainen (2019-2020). Opinnaytetydssa tar-
kein tutkimusaineisto oli tutkimushaastattelut, joiden sisdllonanalyysi toteutettiin aineis-
tolahtoisesti, minka jalkeen tuloksia vertailtiin aiempaan teoria- ja tutkimustietoon. Joh-
topaatokset ja kehittdmisehdotukset perustuvat pohdintaan tuloksista ja teoreettisesta
viitekehyksesta. Opinnaytetydssa noudatettiin tutkimuksen eettisid periaatteita, eiké
niissa koettu ongelmallisuutta, mik& olisi esimerkiksi vaikuttanut opinnaytetyon luotetta-

vuuteen.

6.3 Tutkimuksen eettisyys

Opinnaytetydssa noudatettiin normatiivista etiikkaa ja Tutkimuseettisen neuvottelukun-
nan ihmistieteellisen tutkimuksen ohjeita, minka periaatteita ovatihmisarvon ja oikeuk-
sien kunnioittaminen, kuten tietosuoja, anonymiteetti, itsemaaradmisoikeus ja vahingon
valttaminen (Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet ja inmistieteiden eet-
tinen ennakkoarviointi Suomessa 2019). Opinnaytety6ta ohjasi koko prosessin ajan hyva
tieteellinen kaytant6. Eettisten ohjeiden lisaksi opinnaytetydssa noudatettiin lainsdadan-
to6a. Tutkija oli aidosti kiinnostunut ja sitoutunut tutkimukselliseen tyéhoén, mikéa vaati tut-
kijalta perehtyneisyytta, rehellisyyttd, vastuullisuutta ja kunnioituksellista otetta. Tutkijan
toiminta oli tutkimuksen mahdollisuuksia edistavaa ja arvostavaa tutkimuksen tiedonlah-
teisiin liittyen. (Kankkunen ym. 2013: 211-212.) Tutkimus suunniteltiin huolella ja siita
laadittiin kirjallinen, seikkaperainen tutkimussuunnitelma, jonka perusteella kohdeorga-
nisaatio myonsi tutkimusluvan talle opinnaytetyoélle. Toteutusvaihe seka tutkimustulosten
tallentaminen ja raportointi oli hyvan tieteellisen kaytdnnén mukaista, missa huolehdittiin

rehellisyydestd, yleista huolellisuudesta ja tarkkuudesta. (Hirsjarvi ym. 2009: 23-24.)

Opinnaytetydssa kunnioitettiin tietosuojavaatimuksia ja informatiivista otetta. Tutkittaville
kerrottiin kirjallisesti ja suullisesti tutkimuksen tarkoituksesta ja sen toteutuksesta. Tutkit-
tavia pyydettiin myds allekirjoittamaan tietoisen suostumuksen lomake, mika oli edellytys
tutkimukseen osallistumiselle. Tutkittaville taattiin heidan anonymiteettinsa. Tydmenetel-
mat tuli olla laadukkaita ja tata opinnaytetydta tukevia. Opinnaytetydn intressi oli yhteis-
tyd kohdeorganisaation kanssa ja tukea kohdeorganisaation kehittamistoimintaa. Koh-
deorganisaatiolla on oikeus pysya anonyymind myds opinnaytetyon julkistamisvai-

heessa.
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Teemahaastatteluissa kaytettiin ennalta laadittua haastattelurunkoa (lite 1), miké& tuki
tutkimusilmion mukaista ja riittdvaa aineistonkeruuta. Hyvaan aineistonhallintaan pyrittiin
haastatteluiden kerdamisella ja kasittelylla niin, etta aineisto palveli keraajan tiedonin-
tressejd ja se on myéhemmin hyddynnettavissa. Keskeisimpina tekijoina haastatteluai-
neiston hallinnassa olivat tutkittavien informointi, suostumus, tunnistetietojen kasittely ja
aineiston kuvailu. Informointi ja tunnistetietojen kasittely ovat my6s merkittavia eettisten
periaatteiden ja tietosuojalainsdadanndn noudattamisessa. (Hyvarinen ym. 2017: 413.)
Opinnaytetydn haastattelut tallennettiin (nauhoitus ja muistiinpanot), mista tiedotettiin
haastateltavalle hyvissa ajoin.

Opinnaytetydssa sitouduttiin noudattamaan ihmistieteiden tutkimuseettisid normeja, joi-
den tarkoituksena on ohjata tutkimuksen tekoa ja ilmaista niitd arvoja, joihin tutkijoiden
uskotaan ja toivotaan sitoutuvan. Ihmistieteiden eettiset normit liittyvat lahtékohtaisesti
neljaan ladketieteeseen kehitettyyn periaatteeseen (hyotyperiaate, autonomian kunnioi-
tuksen periaate, oikeudenmukaisuuden periaate ja vahingon vélttamisen periaate) siten,
etta niihin lukeutuu tieteen sisdisen etiikan periaatteita seka tutkittavia koskevien tietojen
luottamuksellisuuden turvaamisen periaate. Aineiston hankintaa ja tutkimusaineistoja
maarittavat tutkimuksen luotettavuutta koskevat normit ja ihmisarvon suojelua koskevat
normit. (Kuula 2011: 58-60.) Tutkimusaineistoista ei selvia tutkittavien henkildllisyys tai
tydpaikan sijainti, mihin kiinnitettiin erityistd huomiota, silla opinnaytetytn tiedonkeruu-
menetelma (teemahaastattelu) oli melko avoin, jossa tutkittavan "aani” paasee hyvin

esille.
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7 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

1. Johtopaatds: Perehdytykselld tuetaan tydterveyshoitajan osaamista.

Perehdytyksella luodaan perusta tydterveyshoitajan ammatillisille kasvulle, tyén-
hallinnalle ja sopeuttamiselle organisaatioon. Toimiva perehdytys edesauttaa
tyoterveyshoitajan ja organisaation valistd vuorovaikutusta, ja se on molempien
etu niin laadun kuin tuloksellisuuden suhteen. Perehdytykseen on suunnattava
riittavasti resursseja, silla uudet toimintatavat vaativat aikaa ja toistoja. (Eklund
2018: 25; Sarpong 2012: 66-67.) Tyotterveyshoitajat ja heidan perehdyttajansa
arvostivatkin oppimisrauhaa ja suunnitelmallisuutta laajan osaamisalueen hal-
tuunotossa. Perehdytystarpeen todettiin olevan yksilollistd pohjautuen perehty-

jan kokemukseen ja henkilokohtaisiin ominaisuuksiin.

Kehittamisehdotus: Aloittelevan tyoterveyshoitajan kanssa perehdytys kannattaa
suunnitella osaamiskartoituksella, kun taas siirtyvan tyéterveyshoitajan perehdy-
tystd on hyva suunnitella enemman kaytannonlaheisesti. Siirtyvalle tyoterveys-
hoitajalle ensisijaisen tarkeaa perehtymisen osalta oli organisaation toimintamal-

lit ja sahkoiset tydkalut, joihin on selkeét kirjalliset ja kuvalliset ohjeet.

2. Johtopaéatos: Kirjallinen tai suullinen perehdytyssuunnitelma tukee onnistunutta

perehdytysta.

Perehdytyksen suunnittelussa tulisi ottaa huomioon perehtyjan tyyli oppia ja ottaa
perehtyja mukaan perehdytyssuunnitelman laatimiseen, jolloin perehtyja saa-
daan sitoutumaan aktiiviseen rooliin perehdytysprosessin toteutuksessa. Jo pe-
rehdytysvaiheessa tydterveyshoitajan itseohjautuvuuteen on hyva kannustaa,
silla tybterveyshoitajan itsenainen ja vastuullinen tyd vaatii tydterveyshoitajalta
itsensa johtamisen taitoja (Juutilainen 2004: 205). Perehtyjaa ei kuitenkaan saa
jattéaéd yksin oppimisen kanssa, vaan hanelle on tarjottava perehdytys- ja esimies-
tukea sekd mielekkaat puitteet oppimiselle. Kaikilta perehdytysprosessiin osallis-

tuvilta vaaditaan johtamistaitoja, vuorovaikutuksellisuutta ja sitoutumista.
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3. Johtopééatds: Tyoterveyshoitajan perehdytystd tukeva aikataulu on karkeasti

suunniteltu pidemmalle aikavalille.

Perehdytysaikataululla ennaltaehkaistéaéan kiiretta ja ajan puutetta sekd mahdol-
listetaan perehdytysprosessin arvioiminen ja raataldiminen vastaamaan yksilolli-
sia tarpeita (Pihamaa 2014: 49; Eklund 2018: 91). Perehdytysaikataulun hyodyt
koskettavat niin ty6terveyshoitajia kuin organisaatiota.

Kehittdmisehdotus: Suositellaan organisaatiota hyddyntamaan haastattelujen
pohjalta luotua kuuden kuukauden aikataulumallia tydterveyshoitajien perehdy-
tykselle (lite 2), mink& aikana perehdytysohjelman siséltt kaydaan ajoitetusti ja
vaiheittain 1&pi. Aikataulutuksessa huomioitiin eri perehdytysosa-alueiden kiireel-
lisyys ja vaativuus. Kuusi kuukautta on myoés koeajan kesto. Nain koeajan jalkeen
pystytdaan paremmin hahmottamaan osaamisen taso ja tulevaisuuden oppimis-

tarpeet, kun perehdytysohjelma on kayty lapi.

4. Johtopaatés: Tyoterveyshoitajan siirtymista itsendiseen tyohon voidaan tukea

laatimalla lukujarjestys ensimmaiselle viikolle tai kahdelle ensimmaiselle viikolle.

Lukujarjestys auttaa hallinnoimaan ja jasentaméaan perehdytystd, kun tyén suo-
rittamisen kannalta merkittdvimpiin osa-alueisiin on paasty perehtymaan seka
perehdyttdjavastuissa olevat henkilot paasevat aloittamaan tutustumisen ja yh-
teistydn perehtyjan kanssa. Tutkimustulosten mukaan ty6terveyshoitaja kaipaa
eniten kontaktiperehdytystéa juuri tydsuhteensa alkuun, joten etukateen suunni-

teltu lukujarjestys voi olla toimiva kaytanto.

Kehittamisehdotus: Lukujarjestyksen sisallén laatimiseen voi hyddyntaa tassa

opinnaytetytssa perehdytysohjelmasta listattuja asiasisaltoja (liite 2).

5. Johtopaéatos: Perehdytyksen eteneminen vaatii seurantaa.

Voi olla luontevaa, etta esimies seuraa perehdytyksen etenemista perehdytys-
jakson aikana pidettavissa perehdytyskeskusteluissa, nimetty perehdyttaja edis-
téaa perehdytyksen toteuttamista tiiviissa yhteistytssa perehtyjan kanssa ja pe-

rehtyja vastaa omien perehtymistarpeiden arvioinnista seka etsii ratkaisuja oppi-
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mishaasteisiinsa. Perehdytysprosessin toteutumista ja seurantaa varten tulee va-
rata riittdvasti aikaa, jota on suunnitelmallisesti sdanndllisin valiajoin. Tarpeeton
aika voidaan perua, mutta perehdytysaikojen etukateen varaaminen on perustel-
tua toimivan perehdytyksen onnistumiseksi. Perehdytykseen liittyvasta ajanva-
rauksesta tulisi sopia ja perehdytysajan varaamiseen suhtautua suopeasti. Pe-
rehtyjalle on hyva suoda kokemus autonomian toteutumisesta omassa perehdy-
tyksesséan, mikd myoés edistaa itseohjautuvuutta.

6. Johtopadatds: Tyoterveyshoitajan perehdytystd tukevia perehdytysmenetelmia
ovat kontaktiperehdytys, tydssa oppiminen, verkko-oppimisymparistt, koulutuk-
set ja digitaaliset materiaalit, joita voidaan hyddyntda yksittain tai yhdistaen eri
perehdytysosa-alueiden opiskeluun.

Perehdytysmenetelmien valikoiminen tulisi tapahtua yhteisymmarryksessa pe-
rehtyjan kanssa seka perustua osaamiskartoitukseen ja perehtyjan oppimistyy-
liin. Perehdytyksen sitominen tydssa oppimiseen ja mentorointi ovat tarkeita pe-
rehdytysmenetelmia tyoterveyshoitajan tyonkuvaan ndhden. Tarvittavien mento-
rointiresurssien keventamiseksi ja perehtyjan itseohjautuvuuden tueksi organi-
saation on kuitenkin hyva panostaa toimivaan virtuaaliseen opetusymparistéon,
joita olivat verkko-oppimisympariston alusta, digitaaliset materiaalit ja etakoulu-
tukset. Vaikkei niilla voida korvata aitoa vuorovaikutusta ja kohtaamista henkiloi-
den valilta, tarjoavat ne perehdytykseen tehokkuutta ja joustavuutta. Perehdytyk-
sen pelillistdminen voi toimia myds hyvana tehosteena, jolloin oppimisesta saa-
daan elamyksellisempaa, nopeampaa ja miellyttavampaa. (Eklund 2018: 180-
189.) Pelillistamisesta oli hyvia kokemuksia, kun opetukseen sisallettiin tehtavien
tekoa. Yhteiset verkon kautta tapahtuvat koulutusmenetelmat vaativat niiden hy-
vaa saavuttavuutta ja toimivuutta, mika onnistuu verkkoalustan, digitaalisten ma-

teriaalien ja etakoulutusten hyvalla yllapidolla.

7. Johtopaatds: Toimiva perehdytys on yhteiséllinen mahdollisuus, velvollisuus ja

etu.

Koko tytyhteist voi edesauttaa perehdytyksen onnistumista perehdytysmyontei-
sella ilmapiirilla. Perehtyja voidaan nahda aktiivisena toimijana oppimisensa edis-
tamisessa, perehdyttdjan antavan ohjaustukea ammatillisesti ja henkisesti pereh-

tyjalle sekd esimiehen osallistuvan perehdytykseen ohjaajana ja seuraajana.
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Tybnantaja taas pystyy vaikuttamaan perehdytysprosessien onnistuvuuteen luo-
malla resursseja ja toimintamalleja perehdytykselle. On hyva hahmottaa, mitk&
perehdytysosa-alueet soveltuvat itsendiseen opiskeluun ja mitka vaativat kontak-
tissa tapahtuvaa perehdytysta. Tulosten mukaan taysin itsendiseen perehtymi-
seen suhtautuminen oli varovaista, mutta osa perehdytysosa-alueista kuitenkin
miellettiin sopivaksi perehtya osittain itsenaisesti. Noin puolet perehdytysohjel-
man siséllosta koettiin vaativan kontaktissa tapahtuvaa perehdytysta.

Kehittamisehdotus: Tassa opinnaytetydssa laadittiin malli (lite 2), jossa perehdy-
tysosa-alueet on jaettu soveltuvaksi joko osittain itsendiseen opiskeluun tai kon-
taktissa tapahtuvaan perehdytykseen. Mallin hyddyntéamista suositellaan organi-

saatiolle perehdytyksen suunnitteluvaiheeseen ja kehittdmistoimeen.

8. Johtopaatos: Perehdyttajalta vaaditaan mentorointitaitoja ja kyvykkyytta sitoutua

rooliinsa.

Perehdyttaja on avainasemassa raataldimaan ja strukturoimaan onnistunutta pe-
rehdytysta. Perehtyjan tulisi pystya luottamaan perehdytykseen prosessina, mika
vaatii taitavan mentorin tueksi. Vaikka tyoterveyshoitaja hyotyy koko tyéyhteisén
perehdytysvalmiudesta, varsinkaan uudelle tytterveyshoitajalle ei voi jattaa tay-
sivaltaista vastuuta perehdytyksensa hallinnasta, vaan perehdytys vaatii johta-
mista. Haastatteluiden perusteella perehdyttajan roolissa tydoskentelevilla tyoter-
veyshoitajilla on tarve yhtenaisille toimintamalleille ja mahdollisuuksille toteuttaa
laadukasta perehdytysta. Ohjaus, tyokalut ja aikaresurssi ovat perehdyttajan tyon

tukimuotoja.

9. Johtopaatos: Perehdytysohjelma on tarkea tydkalu perehdyttdjélle ja esimiehelle.
Perehdytysohjelman sisaltd vaatii jatkuvaa paivitysta ja selkeytta. Haastatte-
luissa kavi ilmi, ettd osa perehdytysohjelman sisaltokohdista oli tulkinnanvaraisia.

Linkit digitaalisiin materiaaleihin on hyva siséllyttaa perehdytysohjelmaan.

10. Johtopaatds: Perehdytysprosessin suunnittelun apuna voidaan hyédyntaé yhtei-

sia toimintamalleja.
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Tulosten perusteella kehitettiin mallinnukset tydterveyshoitajien perehdytysohjel-
man aikataulusta ja menetelmista (kuviot 1-3) seké perehdytysprosessista (kuvio
4). Taysin itsendiseen perehtymiseen ei vastausten perusteella voitu yleistdd mi-
tédan perehtymisosa-aluetta, joten se jatettiin pois tyoterveyshoitajien perehdytys-

ohjelman aikataulu- ja menetelmé&mallinnuksesta.

Ensimmaiselle viikolle kaikki perehdytyksen osat sijoittuivat kontaktissa tapahtu-
vaan perehdytykseen (kuvio 1) paitsi teknisten laitteiden opiskelu miellettiin mah-
dolliseksi opiskella ainakin osittain itsenaisesti. Ensimmaisen viikon perehdytys-
osa-alueita voisi teemoittaa sisadnajovaiheeksi kaytdnnon tyon sujuvuudeksi. Si-
salléltaan tama osio kattaa perehtyjan vastaanoton, esittdytymiset tydyhteisdssa,
perehdytysohjelman ja tydterveyshoitajan tydnkuvan lapikaynnin, turvallisuus- ja
tyoterveysasiat, vastaanottotyon perusteet seka yleisten sahkoisten tydkalujen
kayton.

eTervetuloa, kahvit ja tarkempi
esittdytyminen

eYleisen perehdytysohjelman
lapikaynti

*Oma tyoterveyshuolto,
paikallinen tyésuojelu, palo- ja
pelastussuunnitelma

¢ Asiakaspalveluprosessi
(ajanvaraus, asiakkaan
ilmoittautuminen, asiakaspalvelu,
yhteisty6 toimiston kanssa)

eSharepoint, sahkoépostin kaytto,
palaverikdytannot

eLaskutusohjeet, Asiakastyon
osuus -tyokalu, kirjaaminen

eTyoOterveyshoitajan toiminta
tyoterveyshuollossa
(yritysasiakas, yksiloasiakas),
tiimityoskentely

eVilinehuolto yksikdssa

eEnsiapuvalmius yksikossa,
ladkehoitosuunnitelma

ePuhelimen kaytto, kopiokoneen
kaytto; kopiointi, skannaus

isest

tsena
Kontaktissa

ini

Ositta

Kuvio 1. Ty6terveyshoitajan ensimmainen perehdytysviikko
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Ensimmaisen kuukauden perehdytysosa-alueet painottuivat enemman

osittain itsenaisen perehtymiseen (kuvio 2). Naihin lukeutuvat tytterveys-

huollon toiminnan spesifiointi, tydterveyshoitajan tyon ydinprosessit, toi-

menpideosaaminen, sahkoisten tyokalujen opin syventaminen, nimetyt asi-

akkuudet ja muut yhteisty6tahot, tyokykyosaaminen ja koulutustarpeiden

tunnistaminen seké sisaisten koulutusten hakeminen. Kontaktia vaativaa

perehdytysta on tyoterveyslaakariyhteistyd seké nimettyjen asiakkuuksien

erityispiirteet ja muu siséinen tieto.

eToimintajarjestelma, oman yksikon
tyoterveyspalvelujen kokonaisuus;
henkilosto, yritysasiakkuudet,
omat asiakkuudet

eTyoterveyshoitajan tyon
ydinprosessit: asiakkuuksien
hallinta / tyopaikkaselvitys /
toiminnan suunnittelu /
terveystarkastus / neuvonta ja
ohjaus /
tyoterveyshuoltopainoitteinen
sairaanhoito

eYritystekstit DH:ssa, muut
erityspiirteet tyoterveyshuollon
osalta

eTyoOterveyshoitajan
toimenpideosaaminen
toimenkuvan mukaan:
nakotutkimus/kuulotutkimus/spiro
metria/pef/huumetestit/laboratori
ondytteiden otto

eVakuutusasiat, KELA yhteistyo,
Tietosuoja

e Asiakkuudenhallinta -tyokalu,
raportointi, tyokyvyn seuranta

eYritys[organisaation nimil,
kompassituotteet, e-palvelut

eSisdiset koulutukset
organisaatiossa ja oman
osaamisen kehittaminen. Moodle -
koulutukset ja perehdytys

Kontaktissa

eNimettyjen asiakkuuksien
erityispiirteet, "hyva tietaa” -
asiakokonaisuudet, muu sisdinen
tieto

eYhteistyo/tyoterveysladkarit

Kuvio 2. Ty6terveyshoitajan ensimmainen perehdytyskuukausi
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Kuuden kuukauden sisélla, eli koeajan puitteissa, tapahtuvat perehdytyk-
sen osa-alueet jakaantuivat melko tasaisesti osittain itsendisesti ja kontak-
tissa tapahtuvaan perehdytykseen (kuvio 3). Kontaktia vaativaan perehdy-
tykseen miellettin moniammatillinen tiimityskentely, asiakkuuksien hal-
linta ja asiakasyhteistyd, tydhyvinvointia ja -kykya tukevat palvelut ja mallit
seka palautejarjestelmaan liittyva toiminta. Osittain itsendiseen perehtymi-
seen lukeutuivat tytkykyasiakkaan tukiprosessi, yksikon asiakkuuksiin pe-
rehtyminen, toimiva vuorovaikutus, ladkehoito-osaaminen, erityisosaamis-
alueet, ulkoiset koulutukset ja niihin tarvittaessa osallistuminen seka tarvit-

tavien asiakokonaisuuksien kertaus.

eTyoOterveyshoitajan tyon
ydinprosessit: tyokykyasiakkaan
tukiprosessi

eEsittaytyminen, yksikon
asiakkuudet, tarkeimmat asiat
yhteistyon ja tiedonkulun kannalta

eErityisosaamisalueet, Ladkehoidon
osaaminen

eMoniammatillinen yhteistyo ja sen
merkitys, tiimipalaverit,
konsultaatiot, Iahetyskaytannot

eAsiakkuuden hallinta,
asiakasyhteistyo (yritys-,
tyoyhteiso- ja yksilo-) ja
tyoterveysneuvottelut
organisaatiossa

*Mepco (palkkasuhteisille),

Kontaktissa

eYhteistyo diabeteshoitajan kanssa

eUlkoiset koulutukset ja niihin
osallistuminen

eTarvittavien asiakokonaisuuksien
kertaus toiveiden mukaan

Asiakaspalautejarjestelma,
palautteiden kasittely ja toiminnan
kehittaminen

*TYOkuntoon-malli,
Tyokykypalvelut,
Tyohyvinvointipalvelut

eYhteistyo/tyofysioterapeutit,
TULEkuntoon-malli

eYhteistyo/tyopsykologit,
MIELIkuntoon-malli

Kuvio 3. Tyoterveyshoitajan perehdytys kuuden kuukauden sisalla
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Ennalta laadittu lukujarjestys 1-2 viikolle (kts.
sisaltoehdotus kuvio 1)

Perehdytyssuunnitelma

kenelle kuka mitakin milloin miten perehdytyskeskustelut

A 4

Itsendiseen tyohdn oppimiseen siirtyminen 1-2 viikon
jalkeen

Ensimmainen perehdytyskuukausi (kts. sisaltéehdotus
kuvio 2)

Kuuden kuukauden perehdytysjakso (kts. sisaltbehdotus
kuvio 3)

Koeajan jalkeen osaamisen tason arviointi ja tulevaisuuden
oppimistarpeet

Kuvio 4. Ty6terveyshoitajan perehdytysprosessi
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Teemahaastattelurunko

A) Esitiedot haastateltavasta

- aikaisempi tytkokemus terveydenhoitoalalta
- aikaisempi tyokokemus tyodterveyshuollosta
- toimipiste, jossa tydskentelee

- nykyisen tyosuhteen alkaminen

- perehdytyksen alkaminen ja kesto

B) Teema 1: Perehdytysaikataulu

- Miten perehdytysaikataulu luotiin perehdytyksen alussa?

- Miten perehdytyksen etenemista seurattiin kdytanndssa?

- Mita sovittiin, kun perehdytysjakso paattyy?

- Kuinka nopeasti paasit tekemaan kaytannon ty6ta jonkun avustamana, enta it-
sendisesti?

- Millainen on kokemuksesi sopivasta perehdytysajasta?

- Mitd hyotya tai haittaa koit perehdytysaikataulusta?

- Mitk& ovat ensimmaisen viikon akuutit perehdytyksen osat?

- Mitka ovat ensimmaisen kuukauden aikana perehdytettavat osat?

- Mitk& ovat koeajan (6 kk) puitteissa perehdytettavat osat?

C) Teema 2: Perehdytysmenetelmét

- Millaisia perehdytysmenetelmia perehdytyksessa hyddynnettiin?

- Minkélaisia verkko-oppimisymparistdja hyddynnettiin perehdytyksessa? Mil-
laiseksi koit ne? Mita kehittaisit niissa tai niiden kayttssa?

- Mitka perehdytysmenetelmat toimivat hyvin, ja mitka eivat?

- Minkalaiset perehdytysmenetelmat tukisivat parhaiten tyéterveyshoitajien pe-
rehdytysta?

-Mitkéd osa-alueet soveltuvat itsenédiseen opiskeluun taysin tai osittain, ja mitka

kontaktissa tapahtuvaan perehdytykseen?
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Malli perehdytysohjelman aikataulusta ja perehdytysmenetelméastéa
Ensimmaisen viikon / ensimmaisten kahden viikon perehdytys
Kontaktissa tapahtuva perehdytys Osittain itsendisesti opiskeltava
e Tervetuloa, kahvit ja tarkempi e Puhelimen kaytto, kopiokoneen
esittadytyminen kaytto; kopiointi, skannaus
e Yleisen perehdytysohjelman lapi-
kaynti

¢ Oma tytterveyshuolto, paikallinen
tydsuojelu, palo- ja pelastussuun-
nitelma

e Asiakaspalveluprosessi (ajanva-
raus, asiakkaan ilmoittautuminen,
asiakaspalvelu, yhteisty6 toimis-
ton kanssa)

e Sharepoint, sdhképostin kaytto,
palaverikaytannot

e Laskutusohjeet, Asiakastyon
osuus -tydkalu, kirjaaminen

e Tyoterveyshoitajan toiminta tyo-
terveyshuollossa (yritysasiakas,
yksilbasiakas), tiimityoskentely

¢ Valinehuolto yksikdssa

e Ensiapuvalmius yksikossa, ladke-
hoitosuunnitelma
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Ensimmaisen kuukauden (1 kk) perehdytys

Kontaktissa tapahtuva perehdytys

Osittain itsendisesti opiskeltava

Nimettyjen asiakkuuksien erityis-
piirteet, hyva tietdd” -asiakoko-
naisuudet, muu sisainen tieto

Y hteisty6/tyoterveyslaakarit

Toimintajarjestelma, oman yksi-
kon tyoterveyspalvelujen koko-
naisuus; henkilosto, yritysasiak-
kuudet, omat asiakkuudet
TyOterveyshoitajan tyon ydinpro-
sessit: asiakkuuksien hallinta
TyOterveyshoitajan tyon ydinpro-
sessit: tytpaikkaselvitys
TyOterveyshoitajan tyon ydinpro-
sessit: toiminnan suunnittelu
Ty6terveyshoitajan tyon ydinpro-
sessit: terveystarkastus
Ty6terveyshoitajan tyon ydinpro-
sessit: neuvonta ja ohjaus
Tyo6terveyshoitajan tyon ydinpro-
sessit: ty6terveyshuoltopainoittei-
nen sairaanhoito

Yritystekstit DH:ssa, muut eritys-
piirteet tydterveyshuollon osalta
Tyoterveyshoitajan toimenpi-
deosaaminen toimenkuvan mu-
kaan: nakotutkimus/kuulotutki-
mus/spirometria/pef/huumetes-
tit/laboratorionaytteiden otto
Vakuutusasiat, KELA yhteistyo,
Tietosuoja

Asiakkuudenhallinta -ty6kalu, ra-
portointi, tydkyvyn seuranta
Yritys[organisaation nimi], kom-
passituotteet, e-palvelut

Sisdiset koulutukset organisaa-
tiossa ja oman osaamisen kehit-
taminen. Moodle -koulutukset ja
perehdytys
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Perehdytys kuuden kuukauden (6 kk) sisélla

Kontaktissa tapahtuva perehdytys

Osittain itsendaisesti opiskeltava

Moniammatillinen yhteistyo ja sen
merkitys, tiimipalaverit, konsultaa-
tiot, lahetyskaytannot
Asiakkuuden hallinta, asiakasyh-
teisty® (yritys-, tydyhteiso- ja yk-
silo-) ja tybterveysneuvottelut or-
ganisaatiossa

Mepco (palkkasuhteisille), Asia-
kaspalautejarjestelma, palauttei-
den kasittely ja toiminnan kehitta-
minen

TYOkuntoon-malli, Tyokykypalve-
lut, Tyohyvinvointipalvelut

Y hteisty6/tyofysioterapeutit, TU-
LEkuntoon-malli

Y hteisty6/tydpsykologit, MIELI-
kuntoon-malli

Tyoterveyshoitajan tyon ydinpro-
sessit: tyokykyasiakkaan tukipro-
sessi

Esittaytyminen, yksikon asiakkuu-
det, tarkeimmat asiat yhteistyon
ja tiedonkulun kannalta
Erityisosaamisalueet, Laakehoi-
don osaaminen

Yhteistyd diabeteshoitajan
kanssa

Ulkoiset koulutukset ja niihin osal-
listuminen

Tarvittavien asiakokonaisuuksien
kertaus toiveiden mukaan




