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Taman kehittamistyon tarkoitus oli selvittdd perehdytyksen merkitysta tyontekijoiden sitoutumi-
seen ja tydimuun aiempia teoriatietoja ja tutkimuksia hyodyntaen, seka perehtya laadukkaan ja
suunnitelmallisen perehdytyksen kehittdmiseen tytnantajan ja tyontekijan nakdkulmasta. Tavoit-
teena oli luoda perehdytyksesta vastaaville toimihenkildille yhtendinen ja selkea perehdytys-
suunnitelma, jonka avulla pystytaan varmistamaan uusille fysioterapeuteille tydhyvinvointia ja
osaamista tukeva seka tasalaatuinen perehdytyksen siséltd ja toimintatavat. Kehittamistyo teh-
tiin Attendo Terapiapalveluille.

Tassa kehittamistydssa kaytettiin seka kvantitatiivisia etta kvalitatiivisia tiedonkeruunmenetel-
mi&, mutta niiden rakenne ja sisallét vastaavat laadullista tutkimusotetta. Tiedonkeruumenetel-
min& kaytettiin kahta kyselyd, teemahaastattelua ja asiantuntijoiden palautetta. Kohderyhmana
toimi yksi Attendo Terapiapalveluiden terapiatiimeista ja sen alueen hoivakotien johtajat. Tii-
missa oli yhteensa yksitoista fysioterapeuttia ja viisitoista hoivakodin johtajaa. Terapeuteille to-
teutettiin kysely, jonka vastausten avulla hoivakodin johtajille toteutettiin laajempi kysely. Naiden
tulosten perusteella fysioterapeuteille toteutettiin viela ryhm&muotoinen teemahaastattelu asian
syvempaa ymmarrysta varten. Tulokset analysoitiin ja avattiin perehdytyksen kehittdmiseksi.

Kehittdmisty6n lopputuotoksena syntyi dokumentoitu perehdytyssuunnitelma, joka toimii pereh-
dytyksesta vastaavien toimihenkildiden tydvalineena perehdytysta toteutettaessa. Suunnitel-
maan kuvattiin perehdytyksen runko ja eteneminen seka avattiin tarkemmin perehdytyksen osa-
alueet. Liséksi perehdytyssuunnitelmaan sisallytettiin perehdytyksen tarkistuslistat. Suunnitelma
jaettiin terapiapalveluiden ja hoivakotien kaytettéavaksi osana perehdytysta.

Perehdytyksen kehittdmiseen oli selkea tarve niin tydntekijoiden kuin toimihenkildiden kokemus-
ten perusteella. Perehdytykseen kaivattiin erityisesti enemman aikaa, kaytannon ohjausta seka
johdonmukaisuutta. N&it& asioita pyrittiin kehittdmaan kehitetylla perehdytyssuunnitelmalla. Sel-
kealla ja suunnitelmallisella perehdytyksella vaikutettaisiin myos tyontekijoiden sitoutumiseen
luomalla yhteisollisyytta ja lisddmalla tyén merkityksellisyyden kokemista. Jatkokehittdmismabh-
dollisuutena on tehda pilotointi tassa kehittamistydssa luodulle perehdytyssuunnitelmalle ja n&in
kehittaa sita kaytannon kokemuksen kautta lisdd. On myds mahdollista jatkossa laajentaa tutki-
musotantaa terapiatiimien laajentuessa ja lisaantyessa. Perehdytyssuunnitelmaa tuleekin kehit-
taa jatkuvasti, jotta se pysyy tydon muutoksen mukana. Perehdytys ei ole koskaan taysin valmis,
vaan se vaatii sdanndllista paivittamista.

Asiasanat
perehdytys, perehdytyssuunnitelma, sitoutuminen, tyéhyvinvointi, osaaminen
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1 Johdanto

Onnistunut perehdytys siséltaa sitouttamisen keinoja, joiden avulla tydntekijd saadaan sitoutumaan
yritykseen ja tybhonsa. Sitoutunut tyontekijd panostaa tythonsé innokkaasti ja on tyonantajalleen
lojaali seka joustava. Sitoutuminen nakyy tydnantajalle usein myds hyvina tydsuorituksina, luovuu-
tena, haluna kehittaa tydpaikan toimintaan ja palveluita, vahempiné poissaoloina seka pienempana
vaihtuvuutena. Tyontekija voidaan sitouttaa mahdollistamalla haastavat ja kiinnostavat tyttehtavat,
kilpailukykyisella palkalla, laadukkaalla johtamisella ja perehdytyksella seka mahdollistamalla tyo- ja
perhe-elaman yhteensovittaminen. Ty6nantajan tulee antaa tydntekijalle myds mahdollisuus tulla
kuulluksi, kehittya ja oppia uutta. Lisaksi tyontekijalle tulee antaa mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-
honsa ja tydtehtaviinsa seka luoda uskoa yrityksen kehittymiseen ja tulevaisuuteen. (Viitala 2021,
45-46.) Perehdytyksella on valtava merkitys siind, miten uusi tydntekija kokee uuden tydpaikan ja
oman merkityksensa uudessa tydyhteisdssa. Huonosti hoidettu perehdytys voi pilata organisaa-
tiossa monen tydsuhteen aloituksen, milla voi olla pitkat seuraamukset. Pitkien seuraamusten valt-
tamiseksi onkin tarkeaa, etta perehdytys on suunnitelmallinen ja laadukas. Systemaattisella pereh-
dytyssuunnitelmalla, jota kehitetdan ja pidetaan valmiustilassa, voidaan parantaa organisaation laa-
tua ja kaytanndllisyyttd. Suunnitelmaan tulee kirjata kuka, missa ja miten uusi tyontekija perehdyte-
taan. (Viitala 2005, 252-253.) Suunnitelmallisella ja laadukkaalla perehdytyksella pystytéén siis vai-
kuttamaan tyontekijan sitoutumiseen ja sitéd kautta saavuttamaan tyoyhteiso- ja organisaatiotason
hyotyja, jotka pidemmalla aikavalilla lisaavat organisaation tehokkuutta ja vahentavat henkilostokus-

tannuksia.

Yh& useammassa Attendon hoivakodissa tytskentelee Attendo Terapiapalveluiden fysioterapeultti
osana hoivakodin moniammatillista tiimia tuoden siihen kuntoutusalan osaamista. Fysioterapeut-
tien maaré hoivakodeissa on viimeisten vuosien aikana kasvanut huomattavasti, silla kuntoutus-
alan osaamisen tarve on lisdantynyt hoivakotien arjessa. On huomattu, ettd terapiapalveluiden toi-
mintamalli tuo lisdarvoa myds hoivaan. (Virkkala 12.11.2021.) Fysioterapeutit tukevat ja yllapitavat
hoivakotien asukkaiden toimintakyky&, ohjaavat hoitohenkilokuntaa ergonomiseen ja kuntoutta-
vaan tyootteeseen seka ovat yhteydesséa asukkaiden laheisiin kuntoutukseen liittyvissa asioissa.
Terapeuttien tyoyksikkoina toimii hoivakoti, jossa he tytskentelevat kuntoutusalan asiantuntijoina.
Fysioterapeutit ovat kuitenkin hallinnollisesti terapiapalveluiden tyontekijoita. Jokainen fysiotera-
peutti on osa oman alueensa terapiatiimia, josta he saavat vertaistukea ja ohjausta ty6honsa. Te-
rapiatiimin toimintaa ohjaa terapiapalveluiden esihenkild (vastaava terapeutti). Taman kehittamis-
tyon tekija tydskentelee Attendo Terapiapalveluille useamman terapiatiimin vastaavana terapeut-
tina. Koska perehdytettava on osa sek& hoivakodin etta terapiapalveluiden henkilékuntaa ja toimin-

taa, osallistuvat molemmat tahot perehdytyksen toteuttamiseen. Toiminnan laajentumisen ja
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kasvamisen seka useamman perehdytysta toteuttavan tahon vuoksi perehdytyksen kehittamiseen

ja selkeyttamiseen on tarve.

Tama kehittamistyo tullaan tekemaan Attendo Terapiapalveluiden kayttoon. Tyo tulee kohdistumaan
hoivakodeissa tytskentelevien fysioterapeuttien perehdytyksen kehittdmiseen ja perehdytyksesta
vastaavien toimihenkiléiden perehdytystydkalun luomiseen. Kehittamistydn tutkimuskohteena toimii
Terapiapalveluiden Paijat-Hameen terapiatiimi seka kyseisen tiimin alueen hoivakodin johtajat. Koh-
deryhma koostuu alueen yhdestatoista fysioterapeutista ja viidestéatoista hoivakodin johtajasta. Ke-
hittamistydn tavoitteena on kehittda hoivakodeissa tydskenteleville fysioterapeuteille perehdytys-
suunnitelma, jonka avulla pystytddn varmistamaan tasalaatuinen ja yhtendinen perehdytys uusille
tyontekijoille. Perehdytyssuunnitelma tulee selkeyttamaan perehdytyksen tehtavéajakoa eri toimihen-
kildiden valilla. Lopputuotos tulee toimimaan tyokaluna perehdytyksesta vastaaville toimihenkilGille.



2 Henkilostéjohtaminen

Yrityksessa tyoskentelevat inmiset ovat sen toiminnan perusta. Yrityksen toiminta karsisi suurista
toiminnallisista ongelmista, jos sen henkildsto vaihtuisi kokonaan. Henkildston avulla ja yrityksen
ympariston tarjoamien mahdollisuuksien puitteissa maaraytyy, kuinka nopeasti ja millaisena sen
perustehtava ja strategia toteutuvat. Henkilostolla on my6s valtava merkitys yrityksen tehokkuu-
den, laadun ja innovatiivisuuden nékokulmasta. Henkildston osaamisen lisdaminen ja sen oikea
kohdentaminen lisaa tyon tehokkuutta. Henkildston riittdmatdn osaaminen puolestaan aiheuttaa
virheita ja viivastyksia, jotka taas heikentavat tehokkuutta. Myds sairauspoissaolot ja rekrytointion-
gelmat ovat yrityksen tehokkuuden haasteita. Henkildston merkitys yrityksen laadun tuottajina on
my6s suuri. Hyvin tydnsa tekevat ja yritykseen sitoutuvat tyontekijat ovat edellytys yrityksen toimin-
nan kehittdmisessa ja luotettavuuden lisaamisessa, jonka vuoksi heista huolehtiminen on tarkeaa.
Liséksi henkildston halu ja luovuus innovatiiviseen ajatteluun lisaa yrityksen uusien palveluiden ja
tuotteiden kehittamista. Henkildstén osaaminen, innovatiivisuus ja sitoutuminen ovatkin yksi yritys-
ten suurimmista kilpailuvalteista ja elintarkeita myds toiminnan kehittdmisessa. (Viitala 2013, 8-9;
Kauhanen 2012, 16.)

Henkilostojohtamisella on suuri merkitys yrityksen toiminnalle, silla sen paamaarana on juuri var-
mistaa tyontekijoiden tyokyky, motivaatio ja halu sitoutua yrityksen tavoitteisiin ja niiden toteutumi-
seen. Lisaksi henkildstdjohtamiseen kuuluu myds huolehtia, ettéa henkilostoa koskevia lakeja, ase-
tuksia ja sopimuksia noudatetaan. Henkildstéjohtaminen siséltaa henkildstén hankintaa, sen yllapi-
toa ja palkitsemista. Tavoitteina on my6s saada houkuteltua yritykseen osaavaa ja ammattitaitoista
henkilostod, joka pystytddn sitouttamaan yritykseen muun muassa kannustamalla, motivoimalla,
antamalla mahdollisuudet hyviin tyésuorituksiin sekad palkitsemalla niista. Tyontekijoita tukemalla ja
kehittdmalla annetaan heille myds mahdollisuus oman osaamisen kehittamiseen sekd mahdolliste-

taan pitk& ja arvostettu ura yrityksessa. (Viitala 2013, 10.)

Henkiléstdjohtamisen prosessi on laaja ja siihen sisaltyy kokonaisuudessaan suunnittelua, organi-
sointia, henkiléstoasioiden hoitamista, johtamista ja toiminnan valvomista. Henkiléstdjohtamisessa
suunnitellaan tavoitteet, kehitetdan saanndot, annetaan jokaiselle tydntekijalle heille parhaiten so-
veltuvat tyotehtavat, johdetaan tyn toteutumista ja valvotaan suunniteltujen tavoitteiden saavutta-
mista. Henkilostojohtamisessa huolehditaan myés henkildston tydmahdollisuuksista, tyotervey-

desta ja -turvallisuudesta parhaalla mahdollisella tavalla. (Dessler 2013, 4.)
2.1 Rekrytointi

Rekrytointiin vaikuttaa lainsaadéanto, johon on hyva tutustua etukateen. Rekrytointia ohjaa tydsopi-
muslaki, laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta, laki yksityisyyden suojasta tydelamassa

seka tietosuojalaki (aiempi henkilotietolaki). Lisdksi nuoria palkatessa tdihin tulee huomioida, etta
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huoltajan tulee olla paikalla tai antaa siihen suostumus. Usein tydnantajan tulee myds ilmoittaa va-
pautuvasta tyopaikasta yrityksen sisalla, jotta osa-aikaisilla ja méaraaikaisilla tyontekijoilla on mah-
dollisuus hakea paikkaan. On my6s selvitettava, onko yrityksella velvollisuus tarjota paikkaa esim.
lomautetulle tai aiemmin irtisanotulle tydntekijalle. Toki talléin tyontekijalla tulisi olla tarvittava osaa-
minen ja ammattitaito tydtehtaviin tai edellytykset kohtuullisen koulutuksen kautta omaksua siihen
vaadittava patevyys. (Osterberg 2015, 99—-100.) Tyésopimuslain (26.1.2001/55) mukaan yrityksen
on tarjottava tyontekijalle, joka on taloudellisista tai tuotannollisista syista irtisanottu, avoimia tyo-
tehtavia lahtokohtaisesti nelja kuukautta tydsuhteen paattymisesté. Takaisinottoaika on kuitenkin
kuusi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut vahintdan 12 vuotta. Edellytyksenda on, etta irtisanottu
tyontekija on ilmoittautunut tydnhakijaksi tydvoimatoimiston kautta seké tarjottava tyd on vahin-
tadankin vastaavanlainen kuin tehtava, josta hanet on aiemmin irtisanottu. Ty6ta tulisi tarjota aina
ensisijaisesti lomautetuille sitten osa-aikaiselle ja viimeiseksi irtisanoutuneille tyontekijsille. (Oster-
berg 2015, 100.)

Henkilttietoja kasiteltdessa tulee huomioida tietosuojalaki ja yksityisyyden suoja tyéelamassa.
Tybnantaja ei saa kasitella tydntekijoiden tai hakijoiden arkaluonteisia tietoja, jotka eivat ole tyo-
suhteeseen nahden tarpeellisia. Arkaluonteisiin tietoihin kuuluu muun muassa seksuaalinen suun-
tautuneisuus, terveydentila, uskonnolliset vakaumukset, ammattiliittoon kuuluminen ja sosiaalihuol-
lon palveluiden kayttd. Tyosuhteeseen liittyvat tarpeelliset tiedot tulisi ensisijaisesti hankkia tyonte-
kijalta itseltaan tai pyytaa hanelta lupa kysya tietoja ulkopuoliselta taholta kuten suosittelijalta. Ty6-
antajan taytyy myds noudattaa naisten ja miesten tasa-arvon toteutumista rekrytoinneissa. Molem-
milla tulee olla yhtenevdinen mahdollisuus hakea ja saada tydpaikka yrityksesta. Tyotehtavien tulisi
myo6s soveltua seka naisille ettéa miehille tasapuolisesti ja urakehitys pitéisi olla molemmille yhtalai-
sesti mahdollinen. Liséksi on myds huolehdittava siita, etteivat tydntekijat joudu ahdistelun tai sek-

suaalisen syrjinnan kohteeksi. (Osterberg 2015, 100-101.)
2.1.1 Rekrytointiprosessi

Henkilostdjohtaminen alkaa henkiléston hankinnalla eli rekrytoinnilla. Rekrytointien toteutukseen
kannattaa aina kayttaa aikaa ja rahaa, silla epaonnistuneet rekrytoinnit ovat kaikkien osapuolten
nakokulmasta ajan, resurssien ja rahan tuhlausta. Onnistuneen rekrytoinnin avulla yritys pystyy
varmistamaan oman kilpailukykynsa tulevaisuutta varten ja vahvistamaan mya@s yrityksen ty6énanta-
jakuvaa. Rekrytoinnin tarve saattaa tulla yrityksen kasvun tai uuden osaamistarpeen my6ta. Tarve
voi myds johtua vanhan tyontekijan irtisanoutumisesta tai tyontekijn siirtymisesta toisiin tehtaviin.
Rekrytointi kannattaa aloittaa pohdinnalla, minkalaista osaamista tarvitaan ja minkélaiseen toimin-
taymparistoon ja tydyhteisoon henkilda ollaan rekrytoimassa. Tasséa kohtaa kannattaa myos hyo-
dyntda mahdollisen poisjaavan tyontekijan ajatuksia omasta tydstaan ja kayda hanen kanssaan

lahtokeskustelu, jossa kaydaan lapi hanen nakemyksiaan toimenkuvasta. Taman jalkeen
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pohditaan, 16ytyisiko tarvittavaa osaamista oman yrityksen sisalta eli olisiko sisdinen siirto mahdol-
linen. Yrityksen sisélla voi jo olla tarvittavaa osaamista, jota ei ole pystytty viela hyddyntamaan.
Joku vanhoista tydntekijdista on saattanut kouluttautua lisda ja saada sen kautta patevyyden ja
osaamisen uusiin tydtehtaviin. Sisdinen siirto on yritykselle usein edullisempi vaihtoehto ja antaa
mahdollisuuden tarjota vanhalle tyontekijalle uusia tybhaasteita, jotka sitouttavat hanet paremmin
tyonantajaansa. (Osterberg 2015, 91-93; Hyppdnen 2007, 176-177.)

Jos sisainen siirto ei kuitenkaan ole mahdollinen, avataan ulkoinen rekrytointi hakukanavan kautta.
Tata ennen kuitenkin varmennetaan viela rekrytointilupa esimiehen omalta esihenkil6lta tai johdolta
ja huomioidaan jo aiemmin mainitut lainsdadannon vaatimukset tarjota paikkaa ensisijaisesti esim.
irtisanotulle tyontekijalle. Ulkoisessa rekrytoinnissa tyontekijan hakemisen liséksi tuodaan esille
tyonantajamielikuvaa, joten ilmoituksen tarkka suunnittelu on tarke&aé. TyOpaikkailmoituksessa ku-
vataan toimenkuva, johon uutta tyontekijaé ollaan hakemassa. Toimenkuvan maarittdmisessa tar-
ke&& on tuoda esille, millaista osaamista ty6ssa ansiokkaasti menestyminen vaatii. llmoituksessa
mainitaan usein, vaatiiko ty6 paatoksentekoa ja minkéalaista yhteydenpitoa. Lisaksi siind on kuvattu
henkiloprofiili, joka kuvaa henkilokohtaisia ominaisuuksia tyéssa parjddmisen tueksi. llmoituksessa
kerrotaan myos yrityksen toiminnasta ja pyritdéan houkuttelemaan tyontekijaa esim. henkilokunta-
eduilla. (Osterberg 2015, 94-96; Hypp6nen 2007, 177-181.)

Rekrytointikanavia on myds monia, joten tulee miettid, minka kanavan kautta tavoitetaan halutut
hakijat. Kanavia ovat muun muassa lehti-ilmoitukset, yrityksen omat nettisivut, rekrytointimessut,
korkeakoulujen rekrytointipalvelut ja verkkorekrytointi. Jos haetaan korkeamman tason tyontekijaé
kuten toimitusjohtajaa, voidaan myos miettia tarvetta hyddyntaa rekrytointikonsulttia. Konsultin
tuoma ulkopuolisen asiantuntijan osaaminen saattaa tuoda lisdarvoa oikean henkilon I6ytamiseen.
Kun hakuilmoitus on tehty ja siina maaritelty hakuaika on mennyt umpeen, aloitetaan hakemusten
kasittely. Tassa tulee muistaa hakemuksessa esille nostetut vaatimukset. Hakemukset voi jakaa
kolmeen kategoriaan: haastatteluun kutsuttavat, mahdollisesti haastatteluun kutsuttavat ja selke-
asti heti hylatyt. Hyvan hakemuksen tunnistaa siistista ulkoasusta ja selkedsta jasentelysta. Se si-
saltdad patevyys- ja soveltuvuustiedot seka tiedot saavutuksista ja osaamisesta, jotka vastaavat
tyGilmoituksen vaatimuksiin. Hyva hakemus on kohdennettu juuri kyseiselle yritykselle ja juuri ky-
seisiin tyotehtaviin. Se vastaa tydpaikkailmoitukseen ja kertoo, mink&lainen persoona paikkaa on
hakemassa. Liséksi siin4 tulee olla hakijan yhteystiedot ja liitteen& ansioluettelo. (Osterberg 2015,
94-98; Hypptnen 2007, 182-183.)

Hakemusten perusteella valitaan haastatteluun kutsuttavat. Haastatteluun kannattaa osallistua va-
hintd&n kaksi haastattelijaa, jotta toinen voi kysya kysymyksia ja toinen toimia tarkkailijana ja mah-
dollisten tarkentavien kysymysten tekijana. Kun haastattelijoita on kaksi, tulee havainnointia enem-

man ja haastateltavasta tehty arvio on objektiivisempi. Haastattelussa on tarkeaa huomioida muun
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muassa hakijan ulkoasu, tdsmallisyys ja kaytts (esim. kddenpuristus, silmiin katsominen). Haasta-
teltavan eduksi katsotaan myds hyva valmistautuminen eli se, onko han esim. selvittanyt taustatie-
toja yrityksesta ja ty6tehtavasta. Haastattelun aikana selvitetdén, minkalainen persoona hakija on
ja mitkd ovat hénen tavoitteensa tydelaméssa, ovatko vastauksen todenmukaisia ja selkeita seka

osoittaako han lisakysymyksilla kiinnostusta tyota kohtaan. (Osterberg 2015,101-102.)

Tybhaastattelussa kaytetaan usein suunniteltua eli strukturoitua haastattelua, jossa kysymykset on
suunniteltu etukateen valmiiksi. Toki my6s vapaampaa haastattelua on mahdollista kayttad, mutta
se on varsinkin aloittelijalle haasteellisempi. Haastattelu aloitetaan usein kevyella rupattelulla, joka
avaa keskustelun ja luo avoimen seka rennon ilmapiirin. Taman jalkeen on tiedonkeruuvaihe, jossa
kysytaan suunnitellut kysymykset hakijalta. Loppuvaiheessa helpotetaan kysymyksia ja annetaan
hakijalle mahdollisuus kysymyksiin, kerrotaan organisaatiosta ja tyttehtavasta sekéa kerrotaan rek-
rytointiprosessin etenemisesta. Haastattelun loputtua tehdaan muistiinpanot haastateltavasta.
Haastattelun tueksi voidaan myos toteuttaa soveltuvuus-/henkildarviointi, jolla on tarkoitus saada
tukea ja vahvistusta hakijan soveltuvuudesta haettavaan tehtavaan. Se tulee toteuttaa luotettavasti
ja asianmukaisesti Suomen lainsdddannon maarityksien mukaan. Lopullisessa valintapaatoksessa
voidaan myds hyddyntada hakijan ilmoittamia suosittelijoita ja ndin saada heilté tietoa hakijasta. Kui-
tenkin on muistettava, etta kaikki n&ma vaylat ovat tukea antavia ja lopullisen paattksen tekee rek-
rytoiva esimies. Kun paatés valinnasta on tehty, ilmoitetaan kaikille hakijoille tiedosta. On myds tér-
keéé tiedottaa heitd koko rekrytointiprosessin ajan. Hyva tiedottaminen antaa tydnantajasta parem-
man kuvan hakijoille ja luo hyvaa tyénantajamielikuvaa. (Osterberg 2015, 107-108; Hyppodnen
2007, 190-192.)

2.1.2 Rekrytoinnin onnistuminen

Rekrytoinnin onnistuminen pystytaan arvioimaan vasta kuukausien kuluttua uuden tydntekijan aloi-
tuksesta. Kun rekrytointi on ollut suunniteltua, hyvin perusteltua ja toimenkuvaltaan selkeda, on hy-
vat onnistumisen mahdollisuudet. Onnistuminen vaatii lisaksi kaikkien rekrytointivaiheiden selke&a
vastuunjakoa. Rekrytointitarpeen ja -tavoitteen huono maarittely ovat taas suurimpia syita rekry-
toinnin epaonnistumiseen, koska silloin ei tiedeta tarkasti, millaista osaamista tarvitaan. TallGin
saatetaan luvata tyontekijalle liikoja tai vaaria asioita, jolloin vaarana on lupausten toteutumatto-
muus. My6s huonolla perehdytyksella tyontekijan on vaikeampaa ja hitaampaa saada uusista tyo-
tehtavistaan kiinni. Onnistunut rekrytointi vaatii siis rinnalleen hyvan perehdytyksen, jotta uusi tyon-
tekija padsee kiinni uusiin tydtehtaviinsa seka sopeutuu uuteen tydyhteisoonsa. (Osterberg 2015,
109.)



2.2 Tyohyvinvointi

Tyokyky voidaan jakaa ihmisen fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn, jotka toimi-
vat myds tyokyvyn perustana. Tyokykya voidaan maaritella yksilon henkildkohtaisen toimintakyvyn
ja tydn vaatimusten vélisena suhteena. Tydhyvinvointi voidaan myos yhdistaa tytssa jaksamiseen.
(Suonsivu 2011, 14-15.) Ty6terveyslaitos on luonut Suomessa suosiota saaneen tyékykytalon
(kuva 1), joka tiivistaa tyokykyyn vaikuttavat tekijat. Se koostuu neljasta kerroksesta, joista kolme
alinta liittyy tyontekijan henkilékohtaisiin voimavaroihin. Ensimmaisen kerroksen terveys ja toimin-
takyky kuvastaa tyokyvyn peruspilareita. Toisessa kerroksessa on osaaminen, jossa korostuu elin-
ikainen oppiminen. Elinikainen oppiminen on noussut esille nykypaivan jatkuvasti kehittyvassa tyo-
elamassé, jossa on aina uutta opittavaa ja kehitettavad. Kolmannessa kerroksessa eli arvojen,
asenteiden ja motivaation kerroksessa nostetaan esille tydn mielekkaaksi ja merkitykselliseksi ko-
keminen. (Ty0terveyslaitos 2022.)

Ylimmassa eli neljannessa kerroksessa on tydyhteiso, tydolot, organisaatio ja esihenkilétoiminta
seka johtaminen. Nama asiat ovat tydnantajan vastuulla. Organisaatiolla on velvollisuus tukea ja
yllapitda tyontekijoiden tydssa jaksamista ja tyokykya hyvalla esihenkildtoiminnalla ja johtamisella.
Tyontekijoiden tyokyky on siis seké tyontekijoiden omalla vastuulla seké tydnantajan vastuulla. Kun
jokaista kerrosta kehitetddn yhdessa ja erikseen, pysyy tyokykytalo pystyssa. Tyontekija itse on
vastuussa kolmesta alimmasta kerroksesta ja tydnantaja neljannesta kerroksesta. Toki tybnantaja
voi omilla toimillaan myés tukea kolmannen alimman kerroksen toteutumista. (Ty6terveyslaitos
2022.)

Tyokykyyn ja tyohyvinvointiin vaikuttaa tyontekijan ja tydnantajan liséksi myos ulkoisia tekijoita ku-
ten tyOkaverit, yhteiskunnalliset arvot ja olosuhteet, asiakkaat, ammatilliset jarjestot seka tyonteki-
jan perhe ja tuttavat. Tyohyvinvointi kokonaisuutena maaritellaén sosiaali- ja terveysministeriossa
tyontekijan kykyna suoriutua paivittaisista tyotehtavista. Kun tydntekija pystyy hyddyntamé&an omia
vahvuuksiaan ja ty6olosuhteita kehittyakseen ja innostuakseen tydstaan, puhutaan tyén imusta.
Ty6n imua voidaan tukea ja lisdtéd mahdollistamalla monipuoliset ja haastavat tydtehtavéat, anta-
malla tydhon tukea ja arvostusta, hyvalla johtamisella ja vaikutusmahdollisuuksien luomisella.
Usein tyontekija sitoutuu tydhonsé paremmin, suhtautuu siihen positiivisemmin, saa aikaa parem-
pia tuloksia, on terveempi ja kehittyvampi, kun han kokee tyén imua. (Moisalo 2012, 357; Tyéter-
veyslaitos 2022; Viitala 2013, 212-213.)

Hyva ty6hyvinvointi ja tyon imu ei tule organisaatioon itsestaan, vaan vaatii organisaatiolta hyvaa
ty6hyvinvoinnin strategista suunnittelua ja johtamista, henkil6stdn voimavaroja tukevia toimenpi-

teitd seka tyohyvinvoinnin jatkuvaa arviointia ja seurantaa. Organisaatio tarvitsee tavoitteellista,



kehittyvaa ja organisoitua tyohyvinvoinnin johtamista saavuttaakseen hyvinvoivan organisaation.
(Manta & Manta 2016, 80-81.)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

Jja mativaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakylky

. . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tytterveyslaitos

Kuva 1. Tyokykytalo (Terveyslaitos 2022).

2.2.1 TyoOhyvinvoinnin johtaminen

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen alkaa tdmé&nhetkisen tilanteen selvittamiselld eli missd menn&én nyt
ty6hyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tilanteen selvittelyssa voidaan kayttaa kehitys- ja tilannekeskuste-
luita, tydhyvinvointikyselyja ja tilastollista tietoa. Naiden avulla saadaan tietoa, missa tilassa tyéhy-
vinvointi on ja mit& tulisi kehittaa. Tyohyvinvoinnin johtaminen vaatii johdonmukaisuutta, jotta luot-
tamus ja uskottavuus tydhyvinvointiin koskevaan paatoksentekoon pysyy. Henkilokunnalle viestite-
taan tydhyvinvointiin liittyvista arvoista ja sen eri osa-alueista. Ty6hyvinvointitoiminta tulee olla
suunniteltua ja arvomaailmaltaan yrityksen toiminnan mukaista. Tarkeaa on maarittaa tydhyvin-
voinnin painopisteitd, tavoitteita, paamaaria ja nakymia, joita kohden tyéhyvinvoinnin johtamisella
tdhdataan. Tyohyvinvoinnin johtamisella luodaan myo6s periaatteita, keinoja, resursseja ja organi-

sointeja tavoitteiden saavuttamiseksi. (Tarkkonen, 2012, 75-76.)



Tyo6hyvinvoinnin johtamisella annetaan ohjausta, tukea, neuvoja, palautetta, myétatuntoa, suoje-
lua, ongelmanratkaisuapuja ja arvostusta tydyhteisélle ja henkildstélle. Tyéhyvinvoinnin johtaminen
on tydyhteisdsta ja sen tyontekijoista huolehtimista. Esihenkild voi myds nayttaa hyvaa mallia huo-
lehtimalla omasta hyvinvoinnistaan ja jaksamisesta. Jos esihenkild laittaa iltamydhaan viela vies-
teja ja on itse uupunut, saavat tyontekijat herkasti kasityksen, etta organisaatio vaatii heiltakin ve-
nymistd. Esihenkilot toimivat omassa tyétehtavassaan roolimallina ja esikuvana tyéntekijoilleen.
Lisaksi tehd&aén tyohyvinvoinnin seurantaa, jota voidaan tehda muun muassa saanndllisilla kehitys-
ja tilannekeskusteluilla sek& tiimipalavereina. Tavoitetaan tydntekijoité niin yksildin& kuin tiiminakin.
Jotta tyohyvinvointia voidaan kehittaa jatkossakin, tehdd&n myds arviointeja sen tilasta. Hyvana
muistisaantbna on, etta tyohyvinvoinnin johtaminen ei ole vain ongelmien ratkomista, vaan tyonte-

kijoiden voimavarojen ja tyd imun lisdamista. (Tarkkonen 2012, 76—77; Sarkinen 2020, 1.)
2.2.2 TyoOhyvinvoinnin edistdminen

Tyohyvinvoinnin edistdminen ei ole vain tyontekijéiden etu, vaan myds yritysten eli tydnantajien
mahdollisuus vaikuttaa tydnantajamielikuvaan ja edistaa tuottavuutta. Kun tyontekijat kokevat tyon
iloa, lisda se tydn tuottavuutta, innovatiivisuutta ja laatua. Ty6hyvinvoinnin edistamisella pystytaan
myo6s vahentdmaan sairauspoissaoloja, tyontekijdiden vaihtuvuutta ja tydtapaturmien maaraa el
silla saadaan myos taloudellisia hyotyja. Hyvien tyontekijdiden saaminen on my6s helpompaa yri-
tykselle, jolla on hyvinvoivan tyépaikan maine. Tydhyvinvointiin liittyy hyva johtaminen, palkitsemi-
nen, osaamisen kehittdminen, vastuullinen liiketoiminta, tydajat, tasa-arvo, tyokyky ja tyoterveys,
tyoturvallisuus, tyon ja muun elaman yhteensovittaminen. Naista yksi merkityksellisin tydhyvinvoin-
nin edistaja on hyva esimiestoiminta eli |&hijohtaminen ja sen kehittdminen. Sill& on suuri merkitys

ja yhteys korkeaan tyénhyvinvointiin. (Viitala 2013, 229.)

Esihenkild pystyy vaikuttamaan moniin asioihin tydyhteistssa, jotka yllapitavat ja kehittavat tydhy-
vinvointia. Ty6hyvinvointia ja tydn imua voidaan luoda yhteisty6ta, tasa-arvoa ja oikeudenmukai-
suutta lisaamalla seka avoimen ja osallistuvan tyokulttuurin avulla. Liséksi toimivat toimenkuvat ja
tyoprosessit lisdavat tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista. Tydn mielekkyytta voidaan myds lisata
tyokierrolla, itseohjautuvilla timeill& ja mahdollisuudella vaikuttaa tyon aikatalutukseen seké teke-
misen keinoihin. Toki esihenkilén tulee my6s yllapitaa ja kehittda tyovalineistoa ja tydymparistoa.
Fyysisen hyvinvoinnin tukemisessa korostuu tyén suunnittelu niin, etté tyo sisaltdd monipuolisesti
ja vaihtelevasti liikettd, huomio kiinnitetddn hyviin tydasentoihin ja apuna voidaan kayttaa toimivia
ja turvallisia apuvalineita, laitteita ja ty6valineitd. Lisdksi osaamisen ja kouluttautumisen tukeminen
ja kannustaminen on ty6hyvinvoinnin edistamisen nakdkulmasta merkityksellistd. Ty6n sujuvuu-
den, laadun ja ty6hyvinvoinnin varmistamiseksi riittavan koulutuksen ja tuen tarjoaminen esimer-
kiksi uusien jarjestelmien kayttdon on tarvittavaa, koska osaamisen puute aiheuttaa turhautumista
ja lisda tyéhon vasymista. (Viitala 2013, 229-231; Kauhanen 2012, 199-200.)
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Tyhy-toiminta eli tybhyvinvointia yllapitava toiminta on yrityksessa jatkuva prosessi, jossa kiinnite-
tdan huomiota erilaisiin tyokykya tukeviin ja lisdaviin keinoihin. Voidaan myés puhua tyky-toimin-
nasta, joka tarkoittaa tyokykya yllapitavaa toimintaa. Tahan toimintaan kuuluu yritysten henkilds-
tolle tarjoamat henkildstéetuudet esim. tydpaikkaruokailu, loma- ja virkistystoiminta, opiskelun tuke-
minen, sisdinen suhdetoiminta, henkildstdalennukset, liikunta- ja virkistystilat, liikuntasetelit tai yri-
tyksen tarjoamat liput erilaisiin liikunta- ja kulttuuritapahtumiin. Nailla kannustetaan tyéntekijoita
huolehtimaan hyvinvoinnistaan my6s vapaa-ajalla. Henkildstoeduista on myds hyva keskustella
uuden tyontekijan kanssa perehdytyksen yhteydessé, jotta tyontekija osaa etuja hyddyntaa. Ne
myo6s antavat tyontekijalle jo heti alussa mielikuvan, etté yritys haluaa panostaa tyontekijoidensa
hyvinvointiin. (Kauhanen 2012, 206—209.)

Yritys voi myds luoda erilaisia kilpailuja ja kampanjoita, joilla se innostaa tyontekijoitaan liikkeelle.
Usein jarjestetddn myos tyhy- ja/tai kehittamispaivia, joissa tydyhteison kesken tehdaan tyéhyvin-
vointia tukevaa ja kehittéavaa toimintaa. Siell& voidaan muun muassa liikkua, urheilla, kouluttautua,
rentoutua ja ennen kaikkea tehdé asioita yhdessa tiimin kesken, miké lisda yhteisollisyytta ja vah-
vistaa yhteisty6té jatkossa. Tyhy-toiminnan lisaksi tyéhyvinvoinnista huolehditaan tyésuojelutoimin-
nalla ja ty6terveyshuollolla. Tydsuojelutoiminnalla turvataan ja edistetaan tyontekijoiden mahdolli-
suus terveelliseen ja turvalliseen tydskentelyyn yrityksessa. Toimintaa ohjaa ty6turvallisuuslaki,
tydsuojelun valvontalaki ja tyoterveyshuoltolaki. Ty6terveydenhuoltolaki maarittad, ettd jokaisella
yrityksella on velvollisuus jarjestaa tyoterveyshuolto. Ty6terveyshuollon avulla tuetaan tyéntekijoi-
den terveydentilaa ja ty6hyvinvointia. Ty6terveyshuollon avulla pyritdan ennaltaehkaiseméaan sai-
rauksien ja vammojen syntyd, mika on myos taloudellisesti yritykselle edullisinta. Tyoterveyspalve-
lut voi ulkoistaa yksityiselle yritykselle tai ne voidaan toteuttaa myos yrityksen omien palveluiden
avulla. Tyo6terveyspalveluihin kuuluu usein tydhontulotarkastus, joka tehdaan perehdytyksen ai-
kana. Tyo6terveyspalveluista ja niiden kayttdmahdollisuudesta kerrotaankin laajemmin perehdytyk-
sessa. (Viitala 2013, 232-235.)

2.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen ei ole kaikille kovin tuttu kdsite. Sen avulla vahvistetaan yrityksen toiminta-
ja kilpailukykya. Yrityksen tyontekijoiden osaaminen, sen hyddyntadminen ja uuden oppimisen taito
ovat yrityksen suurin kilpailukyky. Osaamisen johtaminen vaatii maarittelyd, arviointia, suunnittelua,
kehittamistéa ja suuntaamista, jotta osaamista pystytaan kehittamaan yrityksen kaikilla tasoilla.
Osaamisen johtamisessa on tarkeaa ensin selvittdd, mika on yrityksen tahtotila eli mihin suuntaan
ollaan toimintaa kehittdméssa ja missa halutaan olla hyvid. Selvityksen avulla tehdaan arvio nykyi-
sesta toiminnasta ja suunnitellaan tavoitteet tulevaa varten. Taman jalkeen tyontekijoiden osaami-
sen vaaliminen, vahvistaminen ja tehokas hyddyntdminen yhdistetaan yrityksen tavoitteisiin ja tule-

vaisuuden suunnitelmaan. (Viitala 2005,14-15.)
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Osaamisen johtamisen paaelementit ovat esimerkilla johtaminen, oppimisen suuntaaminen, oppi-
misprosessien tukeminen ja oppimista edistavan ilmapiirin luominen. Oppimisprosessien tukemi-
sella tarkoitetaan kehittamissuunnitelman laadintaa, kehityskeskusteluiden saanndéllista pitamista ja
alaisten kanssa yhdessa osaamiskartoitusten tekemista. Sen avulla huolehditaan tyéyhteisén ko-
konaisosaamisesta seka yksilén osaamisesta. Esihenkild myds maarittda tydyhteisdn oppimiselle
tavoitteet ja suuntaviivat eli ohjaa oppimisen suuntaamisen oikeaan suuntaan. Hanen tehtavansa
on saada tyontekijat ymmartamaan yrityksen nakokulmasta tarvittavaa osaamista. Lisaksi esimie-
hen tulee luoda tyontekijdihin turvallisuuden tunnetta ja luottamusta lisd&vé vuorovaikutussuhde,
joka tukee oppimista edistavaa ilmapiiria. Sita tukee myds ty6ilmapiiri, joka on avoin, motivoiva,
myonteinen ja oppimiseen kannustava. Esimiehen kuuluu myds johtaa osaamista esimerkilla eli
esimiehen taytyy vaatia itseltaan sama kuin muilta. Toimia osaamisen, motivaation, kehityksen ja

sitoutuneisuuden roolimallina. (Viitala 2005, 312-324.)
2.3.1 Osaamisen johtamisen keinot ja menetelmét

Osaamisen kehittaminen voidaan luokitella neljgén paéaluokkaan, jotka ovat tilannelahtdiset, stan-
dardoinut, yksilo- ja tydyhteiséntason osaamisen kehittdmiset. Menetelmia néiden kehittamiselle
on useita kuten kokeilut, ongelmanratkaisutilanteet, mallintaminen, mentorointi, kehityskeskustelut,
suunnitteluyhteistyd, tiimityd, perehtyminen, bench marking eli parhaista kaytannoista oppiminen,
tydnohjaus, yrityksen siséiset ja ulkoiset koulutukset. Ty6hon kytketyn osaamisen kehittdminen on
osaamisalueiden kehittamista lahella varsinaista tyota tai tyon sisalla tapahtuvaa oppimista. Kei-
noja tdman osaamisen kehittdmiselle on tehtavakierto, tydnopastus, sijaisuuksien hoitaminen ja
toimintaoppiminen, vertaisarviointi/-oppiminen, keskustelu, vuorovaikutus, verkko-opiskelu, suori-
tusten sdanndllinen arviointi ja organisaation sisaiset kehittamisprojektit. (Viitala 2005, 192-193,
355; Viitala 2013, 193-198.)

Keskustelu on yksi tarkeimmista keinoista osaamisen johtamisessa, silld sen avulla pystytaan vai-
kuttamaan kaikkiin osaamisen johtamisen paaelementteihin. Esihenkil6 tydéskentelee keskustelu-
prosessin johtajana luoden oppimista tukevaa keskustelua, johon aktivoi tyontekijéitd myos osallis-
tumaan. Lisdksi h&n on aina valmis kuuntelemaan tyontekij6itdan ja kannustaa heitd myos avoi-
meen vuorovaikutukseen. Keskustelun avulla jaetaan tietoa ja oppimista tyéyhteisossa. Esimies
huolehtii my6s sdénndllisista tiimipalavereista, kehityskeskusteluista, palautteen antamisesta ja
epakohtiin puuttumisesta seka toimii tyontekijoiden ja organisaation johdon valilla tiedonjakajana.
Kehityskeskustelussa keskustellaan usein yksittéisen tyontekijan osaamisesta ja kehityskohteista
luottamuksella ja avoimuudella. Tiimipalavereissa taas korostuu yhteisollisyys, tiedonjakaminen
kollegoiden kesken ja ryhmaytyminen. S&énndlliset palaverit antavat ajan ja paikan yhteiseen kes-
kusteluun ja asioiden kasittelyyn. Esimiehen tulee myos olla kykeneva antamaan kannustavaa ja

motivoivaa palautetta tyontekijoilleen kuin myds ohjata rehelliselld ja suoralla otteella epékohtien
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korjaamiseen. Nykypdaivan kilpailu on lisannyt tarvetta saada tyontekijoista kaikki mahdollinen irti ja
tadman onnistuminen vaatii esihenkildlta kannustamista ja rohkaisemista. Usein hyvalla fiiliksella
tydskentelevét tyontekijat kokevat suurenkin tydmaaran tuottavan heille energiaa, kun taas huo-
nolla fiiliksella tyoskentelevat kokevat jo pienenkin tydmaaran raskaana. Esihenkildn tarvitsee
luoda innostunut ja sisaisesti luottava tydyhteiso, jossa hyvalla motivaatiolla ja rohkeudella kehite-
tdan toimintaa ja osaamista. Tydssa viihtyminen ja sitoutuminen vahvistaa tuloksellista tydskente-
lya. (Viitala 2005, 341-348; Kultanen 2016, 36—37.)

2.3.2 Oppimista tukeva esihenkilotyo

Oppimista tukevassa esihenkilotydsséa luodaan oppimista edistava tyoilmapiiri, kehitetdan yksilo- ja
ryhmatason oppimisprosesseja seka tehdaan yhdessa tydntekijdiden kanssa toimintamalleja oppi-
misen tukemiseksi. Siina esihenkild esimerkillaan kannustaa ja ohjaa kehityksen suuntaa ja oppi-
mista tyontekijoiden omaehtoiseen oppimiseen. Esihenkild johtaa rohkaisemalla tydntekijoitaan
koulutuksiin, auttamalla tyéntekijoitd oppimaan kokemuksista, nayttdmalla kiinnostus tyontekijéiden
osaamisen kehittdmiseen sekéa tukemalla uuden oppimista ja olemalla esimerkkind naissa. Talléin
puhutaan johtamisella luodusta oppivasta organisaatiosta. Esihenkil6 voi edistaa oppimista tavoit-
teellisuudella, motivoinnilla, kokonaisuuksien hahmottamisella, vuorovaikutuksella ja palautteen
antamisella seka aktiivisuuden lisdamisella. Oppimista tukevassa esihenkildtydssa esihenkil6lla on
useita rooleja, jotka kehittavat tyéyhteison oppimista. Yksi ndista on fasilitaattori eli mahdollistaja,
joka laajentaa ajattelutapoja, mahdollistaa suotuisan tydympadristn ja valineet kehittymisella, antaa
rakentavaa palautetta ja osallistaa tyontekij6ita toiminnan suunnitteluun. Liséksi siihen kuuluu ele-
mentteja opettajuudesta, jossa tyd on auttaa tyontekijoitd vahvistamaan ja uudistamaan osaamis-
taan. Esihenkild vahvistaa oman tydyhteisdonsa luottamusta jatkuvan kehittamisen mahdollisuuk-
siin. Suunnittelijana esihenkilé suunnittelee oppimisen suunnan ja vision ja palvelijana palvelee
tyontekijoita padsemaan parhaaseen tulokseensa. (Viitala 2005, 207, 301, 210-311, 334-335; Ku-
pias, Peltola & Pirinen 2014, 111-122.)

Nykypaivana ehka tunnetuin ja esille noussein esihenkilon rooli on valmentaja, joka palkitsee, tu-
kee, kouluttaa, opastaa tyontekijoita seka luo yhteisen "joukkueen”. Valmentavalla johtamisella esi-
henkilo keskittyy esihenkilon ja tydntekijan valiseen vuorovaikutussuhteeseen, jossa nékyy kysele-
minen, kuunteleminen, tavoitteista keskustelu, palautteen antaminen, ohjaaminen ja valtuuttami-
nen. Avoimen vuorovaikutuksen avulla esihenkild tavoittelee tyéntekijoiden potentiaalin ja osaami-
sen vapauttamista seka kyvykkyyksien kehittamisté ja oppimisen auttamista. N&illa keinoilla esi-
henkild pyrkii parantamaan seké tyontekijn ettd organisaation suorituskykya. Valmentavalla johta-
misella luodaan ty6ilmapiiri, jossa tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja kykenevid innovatii-
viseen ja tulokselliseen tyoskentelyyn. Valmentavassa johtamisessa korostuu osaamisen kehitta-

minen ratkaisukeskeisyydella ja oivaltamisella, joilla tuetaan tydntekijan omaehtoista oppimista ja
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ongelmanratkaisukyvyn kehittymista. Vaikka valmentava johtaminen mahdollistaa tyontekijoiden
itsendisen tyoskentelyn ja paatdksenteon, on esihenkilé aina tukena, ohjaajana ja valvojan lasna.
Esihenkild luo henkiléstdlle onnistumisen edellytykset, jotta he voivat tydskennelld itsendaisemmin
ja tehda paatoksia. Tata varten on esihenkildn tunnettava oma henkiléstdnsa, sen motivaatio,
osaaminen, luovuus ja kyky johtaa itsedén. (Lehto 2017, 3-5, 31-33; Kauhanen 2018, 95-96.)
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3 Perehdytys

Perehdytys on yksi organisaation merkityksellisimmista ja kalleimmista prosesseista, jonka avulla
voidaan saavuttaa suuria etuja kuten kilpailuetua ja luoda positiivista tydnantajamielikuvaa. Jotta
osataan varata perehdytysprosessiin sen vaatimat resurssit, on ymmarrettava sen hyodyt. Pereh-
dytyksella opastetaan ja ohjataan uutta tyontekijaéd osaamaan ja hallitsemaan tyonsa seka sopeu-
tumaan uuteen tyoyhteiséon. Perehdytyksen avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan organisaation
toiminta-ajatuksen, vision, liikeidean ja sen arvot seka tavat toimia. Lisaksi han saa tiedot tydhonsa
liittyviin tavoitteisiin ja odotuksiin, joihin h&n omalla tydskentelyllaan pyrkii. Jotta tydntekija pystyy
suoriutumaan tyoéstaan hyvin, on hanen omaksuttava uuden tyén vaatimia taitoja ja toimintamalleja
seké osattava toimia organisaatiossa mahdollisimman tehokkaasti yhdessa muiden kanssa. Sen
lisaksi, ettd perehdytys on uuden oppimista ja sen soveltamista, on se vuorovaikutusta uuden tyon-
tekijan ja organisaation valilla. Tehokas yhdessa tydskentely ja toisen ymmartaminen vaativat ai-
kaa ja tutustumista toisiinsa, jonka vuoksi perehdytykseen on kaytettava tarpeeksi aikaa ja resurs-
seja. (Eklund 2018, 25; Kauhanen 2012, 150-151.)

Perehdytyksen vaatimuksia ohjaa myds ty6lainsaadantd. Tyoturvallisuuslaissa madritetddn muun
muassa perehdytyksen minimivaatimukset tyoéturvallisuuden takaamiseksi niin henkisen kuin fyysi-
senkin tyoturvallisuuden nakdkulmasta. Nama saadokset tulee jokaisen organisaation huomioida
perehdytysta suunnitellessa ja toteuttaessa. Perehdytyksen yleisimpina tavoitteina ovat tyéturvalli-
suudesta huolehtimisen liséksi tyontekijoiden sitouttaminen, tybhén oppiminen, organisaatiokult-
tuuriin sopeutuminen ja siina viintyminen. Toki jokaisen organisaation on pohdittava, mita asioita
perehdytyksella juuri siind organisaatiossa tavoitellaan. Liséksi tavoitteet voivat olla erilaisia tyon-
kuvasta ja tyosuhteesta johtuen. Esimerkiksi maaraaikaisen tyontekijan perehdytyksessa voi ko-
rostua eri asiat kuin vakituisen. (Eklund 2018, 26.)

Perehdytyksella luodaan tydntekijalle mahdollisuudet suoriutua tydstddn mahdollisimman tehok-
kaasti ja laadukkaasti. Mita paremmin ja nopeammin tyontekija padsee osaksi organisaatiota ja
sen tyoyhteisda, sitd nopeammin han kokee onnistumisen kokemuksia. Onnistumisen kokemukset
taas vahvistavat positiivista suhtautumista tydhon ja tukevat uuden tyéntekijan henkista ja fyysista
hyvinvointia. Perehdytyksesséa on tarkeda huomioida informointi ennen tyohontuloa, tydntekijan
vastaanottaminen, yritykseen perehdyttdminen, tydsuhdeperehdyttdminen eli muun muassa tydso-
pimuksen, tydsuhteen reunaehtojen ja periaatteiden lapikayminen seka tyénopastus. Perehdytys
loppuu vasta, kun perehdytettéava kokee, ettei sille ole enda tarvetta. Osaamisen lisdéaminen ja ke-

hittdminen sen sijaan jatkuu osana henkiléstdjohtamista. (Viitala 2021, 97-99.)
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3.1 Perehdytyksen hyddyt tyoyhteiso- ja organisaatiotasolla

Perehdytyksen avulla johdetaan organisaatiota kohti sen tavoitteita, joten perehdytyksen tulisi olla
linkitettyna organisaation muuhun toimintaan. Onnistunut perehdytys tuo organisaatiotason vaiku-
tuksia kuten pidemmalla aikavalilla taloudellista hy6tya, toiminnan perustehtavan tukemista ja toi-
minnan laadun varmistamista. Onkin hyva aina muistaa tydyhteiso- ja organisaatiokohtaiset vaiku-
tukset ja hyddyt, kun perehdytysta lahdetaan suunnittelemaan ja kehittdmaan. Yksi tulevaisuuden
haasteista joillakin aloilla on my6s tydvoimapula, joka saattaa viela lisaantya. Tahan pystytaan rea-
koimaan laadukkaalla perehdytyksella, joka nostaa organisaation tydnantajanmielikuvaa. (Kupias
& Peltola 2009, 112-113; Osterberg 2015, 118.)

Lisaksi tyontekijoiden motivoimiseksi ja tydmoraalin vahvistamiseksi on merkityksellista, etta viralli-
set perehdytyssuunnitelmat on tehty ja niita toteutetaan. Niiden avulla pystytaan vaikuttamaan
muun muassa ehkaisevasti tyontekijdiden irtisanoutumisiin ja alentavasti uuden tydntekijan koke-
maan kuormituksen ja stressin maaraan. Perehdytys myds vahvistaa tyontekijan kasvamista ja
vahvistumista tulla tehokkaaksi tekijaksi moniammatilliseen tydyhteis6on. (Ragsdale & Mueller
2005, 268.) On myo6s hyva muistaa, ettéd laadukas perehdytys toimii organisaation hyvana kaynti-
korttina. Uusi tyontekija kertoo usein perehdytyksen ja tydssa aloittamisen kokemuksistaan per-
heelleen, ystavilleen ja tuttavilleen, jonka kautta onnistunut perehdytys voi tuoda seuraavaan rekry-
tointiin hyvia tyonhakijoita ja nostaa organisaation mielikuvaa sen ulkopuolella. (Cadwell 1988, 8.)

3.1.1 Suunnitellun perehdytyksen hyodyt

Organisaation kannattaa panostaa suunnitellun ja toimivan perehdytysprosessin luomiseen, silla
sen avulla pystytaan vahentdmaan tyontekijoéiden vaihtuvuutta, tuetaan oppimisen ja tiedon jaka-
mista, nopeutetaan uuden tyontekijan sopeutumisaikaa seka mahdollistetaan uudelle tyéntekijalle
pitk& ja menestykéas ura (Ragsdale & Mueller 2005, 268). Onnistuneella ja suunnitellulla perehdy-
tykselle pyritaan pitamaan hyvista tyontekijoista kiinni, silla usein yhta hyvan tyéntekijan rekrytoimi-
nen on tyolasta ja kallista. Perehdytyksen hyva suunnittelu myds lisaa perehdytyksen laatua ja ta-
sapuolisuutta, jolloin jokainen tydntekija saa yhtalaiset mahdollisuudet onnistua tydssaan. Suunni-
teltu perehdytys tukee myo6s tyontekijoiden tyossa jaksamista, tyokykya, viihtyvyytta, tyéhyvinvoin-
tia ja sitoutuneisuutta. Suunnitellun perehdytyksen hyo6tyja voidaan tarkistella kolmesta nakokul-
masta, jotka ovat tuottavuus ja tehokkuus, tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen seka tasalaatuisuus ja
prosessin kehittdminen. (Eklund 2018, 31-32.)

Tuottavuudessa ja tehokkuudessa huomioidaan perehdytyksen taloudellista merkitysta organisaa-
tiolle. Perehdytyksella varmistetaan, ettd uuden tyontekijan rekrytoimiseen laitettu investointi ei
mene hukkaan ja siitd saadaan pitkalla aikavalilla kannattava. Huonosti suunniteltu perehdytys voi

myds vieda pidemman ajan ja nain vaatia enemman perehdyttajan tyotunteja. Samalla uudesta
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tyontekijasta ei saada tarvittavaa tehokkuutta suunnitellussa ajassa vaan tehokkuus ja tuottavuus
karsii. Aarimmaisissa tapauksissa on myds mahdollista, etta tydntekija ei tavoita odotettuja tavoit-
teita ollenkaan ja joudutaan pohtimaan irtisanomisen mahdollisuutta. Toisaalta tyéntekija voi myds
itse kokea olevansa kykenematdn tyohon ja viihtyvansa siind huonosti ja tAman vuoksi itse irtisa-
noutua tyostaan. Onnistuneella rekrytoinnilla on my6s suuri merkitys perehdytyksen onnistumi-
neen, silla huonoa rekrytointia ei voida hyvalla perehdytyksellakéén pelastaa. On kuitenkin huomi-
oitava, ettd huono perehdytys voi pilata hyvin onnistuneen rekrytoinnin. Jos rekrytoinnissa annetut
lupaukset ja kuvaukset tydsta ei toteudukaan perehdytyksessa, on riski tyontekijan irtisanoutumi-
seen. Yhteenvetona voidaan siis todeta, ettd epédonnistunut perehdytys voi aiheuttaa organisaa-
tiolle kalliit kustannukset. (Eklund 2018, 32-34.)

Tutkimuksissa on saatu tietoa, etté perehdytyksen merkitys tyontekijan sitoutumisessa on suuri.
On todettu, ettd ensimmaiset kuukaudet tyon aloituksesta ovat merkityksellisimpia tyontekijan si-
toutumisen ndkokulmasta. Sitoutuneet tyontekijat ovat taas tehokkaampia tydssaan ja usein myos
tyytyvaisempia siihen. Tyotyytyvasyytta voidaan lisaksi saavuttaa valmistamalla tydyhteisd uuden
tyontekijan tuloon, jolloin uusi tydntekija kokee olevansa tervetullut uuteen porukkaan. Tyo6tyytyvai-
syyden ja sitoutuneisuuden ndkodkulmasta tydyhteisdon perehtyminen ja siihen mukaan paasemi-
nen on merkityksellisessa roolissa. Onnistunut perehdytys mahdollistaa myds tyontekijan onnistu-
misen kokemukset tydsséan, jotka taas vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja sita kautta sitoutuneisuu-
teen. Kun tyontekija kokee tytnsa merkitykselliseksi ja arvokkaaksi, vaikuttaa se positiivisesti tyo-
tyytyvaisyyteen. Taman saavuttamiseksi onkin tarkea antaa riittavasti palautetta ja kannustusta
tyontekijalle. (Eklund 2018, 34-35.)

Jokaisella uudella tydntekijalla on oikeus saada hyva, laadukas ja tasalaatuinen perehdytys tyo-
honsa. Siihen ainoana keinona on suunnitelmallinen perehdytysprosessi. Toki my®s sen toteutta-
jalla eli perehdyttajalla on merkitysta. Taman vuoksi organisaatiolla on velvollisuus varmentaa pe-
rehdyttajan edellytykset tydn perehdyttdmiseen ja suunnitelmallisen perehdytysprosessin toteutta-
miseen. Perehdytysprosessin toteutuksesta ja sen kehittamisesta on otettava myos vastuu, jotta se

pysyy ajan hermoilla ja vastaa nykyhetken tarpeisiin. (Eklund 2018, 36-37.)
3.2 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi on kartta, jonka avulla tyontekija ja perehdyttaja paésevat maaliin eli perehdy-
tyksen tavoitteiden saavuttamiseen. Siind on huomioituna nykytilanne, valittu maaranpaa seka par-
haat keinot ja reitit valittuun maaranpadhan paasemiseen. Toimiva perehdytysprosessi tulee olla
kayttajilleen soveltuva eli ei saa olla liian laaja tai liian suppea. Jotta perehdytysprosessin suunnit-
teluun saadaan jo heti alussa eri ndkodkulmia, on térke&a, etta siita vastaava taho osallistaa pohdin-

taan useita henkiloita. Keskustelu nostaa esille asioita, joista ollaan samaa mielté ja asioita, joista
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ollaan erimielisia. Tarkoituksena on yhdessa luoda prosessi, jota tydnantaja haluaa tyontekijoilleen
tarjota ja josta tydntekija saa mahdollisimman hyvan alun tyénsa aloitukseen. Lopuksi perehdytys-
prosessi viedaan kaytantéon perehdytyssuunnitelman, -oppaan tai -ohjelman muodossa. Muodon
valinta ei kuitenkaan ole oleellisinta vaan lopputuotoksen sisaltd. Perehdytyksen kehittdmista ja
suunnittelua aloitetaan usein tydstamaan jo olemassa olevan prosessin ja sen kaytanteiden poh-
jalta. Pohditaan, mita asioita siita voisi poistaa ja mita asioita lisata ja mitka asiat tukevat paamaa-
raan paasemista. Perehdytyksen kehittamisessé on myds tarkeda rohkeasti tarttua muutoksen te-
kemiseen ja kehittéd& vanhaa toimivammaksi sek& mietti&, mitké asiat tukevat kaytannon tyota. Li-
séksi on tarke&é arvioida, miké parhaiten toimii seké tyontekijan etté tydnantajan perehdytyspro-
sessin lapikaynnissa. (Eklund 2018, 74-75.)

3.2.1 Perehdytysprosessin osa-alueet

Perehdytysprosessin sisallét vaihtelevat jonkin verran organisaatiosta ja tydnantajan kaytanndista
riippuen. Tarkeintd on, ettd perehdytysprosessi tukee organisaation omaa perehdytysta parhaiten.
On olemassa yleinen tytkalu perehdytysprosessin suunnitteluun, joka huomioi osa-alueet, jotka
koskevat jokaisen organisaation perehdytysta. Jokaisen osa-alueen alle voidaan suunnitella tietyn
organisaation tarkempia ohjeistuksia ja sisdlt6a. Naita osa-alueita on kuusi ja ne ovat tydtehtavaan
opastaminen, organisaation toiminta, prosessit ja kaytanteet, verkostot, kehittdmisen seuranta
seka vastuualueet ja tavoitteet. Jokaisessa naissa voi olla organisaation ja tydtehtavan omia paino-

pisteitd ja ne saattavat myos hieman sekoittua keskenaan. (Eklund 2018, 91-92.)

Perehdytys on hyva aloittaa kertaamalla jo rekrytoinnissa kaydyt vastuualueet, tyétehtavakuvaus ja
tavoitteet eli jatketaan siitd, mihin rekrytoinnissa on jaaty. Tyontehtavékuvauksen, vastuualueiden
ja tavoitteiden yhdessa lapikayminen auttaa tyontekijad ymmartdmaan oman paikkansa tiimissa ja
lisad ymmarrysta hanen tydpanoksensa merkityksesta organisaation strategiassa. Hanelle avautuu
isompi kuva kokonaisuudesta. Vastuualueiden lapikdymisesséa on hyva muistaa tyontekijan omat
vahvuudet ja hyodyntaa niitd. Usein henkilé saa onnistumisen kokemuksia, kun paésee hyoédynta-
maan omia vahvuuksiaan. Jos vastuualueissa on viela pohdittavaa, on hyva siitdkin keskustella
avoimesti ja sopia jatkosuunnitelma vastuualueiden kehittdmiseksi. Vastuualueita lapikaydessa
voidaan hyddyntd& muun muassa kysymyksia, mitad perehdytettdvan tyohon, vastuuseen ja tavoit-

teisiin kuuluu sek& mita haneltd odotetaan. (Eklund 2018, 93-95.)

Seuraavana osana perehdytysprosessia on tydtehtdvaan opastaminen, jonka kautta tyontekijalle
ohjataan tarvittavat toimintatavat ja sddnnot. Taman osa-alueen tulisi sisaltda kaikki tiedot, joilla
tyontekija saa kiinni tytn aloittamisesta ja pystyy siitd suoriutumaan. Téarkeda on osoittaa tytnteki-
jalle ty6tehtavien merkityksellisyys, joka tukee tydstéa suoriutumista. Varsinkin asiakaspalvelutdissa

voi olla haastavaa ohjeistaa tyontekijaa tarkasti siité, mita hanen tulisi tehda. On asioita, joihin ei
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ole yhta oikeaa tapaa. Tall6in annetaan ns. runko ty6tehtéville ja mahdollistetaan tydntekijan luo-
vuus ja innovatiivisuus toiminnan toteuttamiseen ja kehittamiseen. Ty6tehtavien opastamisessa on
hyva suunnitella, miten tydtehtavat kaydaan lapi, ja muistaa kayda sellaisetkin asiat lapi, jotka
saattavat tuntua itsestadnselvyyksilta kuten tydaika, tauot ja sdhkdpostin hyddyntdminen. Mita sel-
kedmmin ty6tehtavat kasitelladn, sen nopeammin ja tehokkaammin tydntekija pystyy tydnsa aloit-
tamaan. Taman jalkeen kasitelladn organisaation toimintaa siten, etta tyontekija ymmartaa tyos-
kentelynséa kent&n laajemmassa mittakaavassa ja tuodaan esille, mika merkitys hanen tyéllaan on
organisaation kokonaistoiminnan nakokulmasta. Jokaisen tyOntekijan tulisi tietd& organisaation toi-
minnasta, tavoitteista ja palveluista/tuotteista, joita h&n omalla tytskentelyllaén toteuttaa ja tukee.
Tama lisdd myds tyontekijan kokemusta tyon merkityksellisyydesta. (Eklund 2018, 96-101.)

Perehdytyksen osa-alueisiin kuuluvat myos prosessit ja kdytanteet, joita ovat it-tuki, viestintdkana-
vat ja tiedottaminen, tyéhyvinvointi ja tyoterveyshuolto, tydajanseuranta, palkanmaksu, kehityskes-
kustelut, kokouskaytannot ja kehittdmisprosessit. Kaikki nama tulisi kayda 1api osana perehdytysta,
jotta tyontekija pystyy tyossaan hyddyntdma&an organisaation jarjestelmia ja tukitoimia. TyOpaikan
verkostot ovat myds osana perehdytysta, jotta tyontekija tietdd, keneltd saa apua erilaisissa tilan-
teissa. Toki tArkeimpina verkostoina nousee oman tiimin jasenet ja esihenkild, mutta myds muut
tarvittavat ja tarkeimmat kontaktit yrityksen sisalta ja ulkoa tulee kayda lapi. Tarkoituksena on
luoda vuorovaikutussuhteita tiimiin ja eri sidosryhmiin, jotta tyontekija kokee itsensa tervetulleeksi.
Samalla tuetaan uuden tyontekijan paasemista osaksi tiimia eikéa odoteta héanen péaasevan siihen
mukaan itsestaan. Nain tiimin on myo6s helpompi ottaa uusi jasen vastaan. Viimeiseksi sovitaan pe-
rehdytyksen ja kehittymisen seurannasta, jonka avulla tuetaan ja varmistetaan sovittuihin tavoittei-
siin paaseminen. Seurantaa voidaan tehda tyontekijan ja esihenkilon vélisilla tapaamisilla tai kahvi-
hetkilla. Samalla saadaan my6s tarkeaa tieto perehdytysprosessin onnistumisesta. (Eklund 2018,
102-110.)

3.2.2 Perehdytysprosessista perehdytyssuunnitelmaksi

Perehdytysprosessista tehdaan kirjallinen perehdytyssuunnitelma, joka tulisi aina suunnitella teh-
tava- tai yksikkokohtaisesti organisaation yleiset ohjeistukset huomioiden. Perehdytyssuunnitel-
massa tulisi vastata kysymyksiin, kuka on vastuussa mistakin osioista, mita asioita perehdytys si-
saltdd sekad milloin, miten ja missa jarjestyksessa nadma asiat kaydaan lapi. On myds huomioitava,
kenelle perehdytys on suunnattu. Perehdytysta voi toteuttaa esimies, HR:n edustaja tai muu ni-
metty perehdyttdja, mutta siita vastuussa on aina viimekadessa esimies. Oleellista on, etta vas-
tuunjako on selke& perehdyttdjien kesken. Taytyy olla selkedd, kuka opastaa mitékin osa-aluetta ja
milloin. Jos tilanne on epaselked, aiheuttaa se paallekkaisyytta ja epéselvyyttd. Tama taas kuluttaa
perehdytyksen resursseja turhaan ja heikentaa perehdytyksen laatua ja tasalaatuisuutta. (Eklund
2018, 76; Osterberg 2015, 118.) Lotta Lukan (2020,1) mukaan kokeneen kollegan tai tyontekijan
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toteuttama perehdytys on tutkittu olevan vaikuttavampaa kuin esimerkiksi HR-edustajan tai esihen-
kilon toteuttama. Lisaksi han mainitsee, ettd laadukkaan perehdytyksen kokemusta ja perehdytyk-

sen tehokasta edistamista edesauttaa selkea roolijako perehdytyksessa.

Perehdytyssuunnitelmaa laatiessa on muistettava, etta se ei ole pysyvasti samalainen, vaan tulee
vaatimaan paivittamista ja ajantasaistamista aina tarpeen mukaan. Hyvin suunniteltua perehdytys-
suunnitelmaa on kuitenkin helppoa ja nopea pitdé ajan tasalla. Niin kuin perehdytysprosessinkin
suunnittelussa perehdytyssuunnitelman laatimisessa on tarpeellista osallistaa siihen henkil6ita, joi-
hin perehdytys vaikuttaa ja jotka sita toteuttavat. (Eklund 2018, 76; Osterberg 2015, 118.)

Perehdytyssuunnitelmassa on kirjattuna asiat, jotka tullaan kdymaan tyontekijan kanssa lapi. Lapi-
kaytavia asioita ovat muun muassa tyotehtavat, toimintatavat, pelisaannét, jarjestelmat ja laitteet.
Suunnitelman tulee sisaltaa kaikki ne asiat, jotka uuden tyontekijan tulee osata tyéstaan suoriutu-
miseksi. Nama asiat muodostavat my®s suunnitelman rungon. Tueksi voidaan tehda perehdytyk-
sen tarkistuslistat, jotka varmentavat perehdytyksen tasalaatuisuutta. Kun tydntekijan tyossaan tar-
vittavat tiedot on kirjattu, pohditaan niiden lapikdymisen aikataulua eli milloin kaydaan tiettya asiaa
tyontekijan kanssa lapi ja kuinka kauan se kestda seka sita, missa jarjestyksessa asioita kaydaan
lapi, jotta oppiminen olisi onnistunutta. Aikataulu ei saa olla liian tarkka, koska jokainen tyontekija
on erilainen oppija. Tarkea&a on huomioida, millainen aikataulu tukee parhaiten juuri kyseisen tyon
perehdytysta. Aikataulusta voidaan aina joustaa, mutta ns. punaisesta langasta kannattaa pitaa
kiinni. Aikataulua voidaan aina kaytannon kokemuksen kautta kehittdd toimivammaksi. (Eklund
2018, 76-78.)

Lapikaytavien tietojen ja perehdytyksen aikataulun suunnittelun jalkeen mietitdan, miten perehdy-
tys tullaan toteuttamaan. Nykyaan perehdytykseen on monia erilaisia keinoja kuten koulutustilai-
suudet, kadytannon tekeminen, keskustelu esimiehen/perehdyttdjan kanssa, keskustelu tiimin kes-
ken, ryhméatytskentely, itsendinen opiskelu esim. virtuaalioppimisymparistossa, verkkokurssit, we-
binaarit ja videot. Tarkeda on pohtia, mita asioita perehdytetaan vuorovaikutuksessa ja mita opis-
kellaan itsendisesti. Virtuaaliset toimintaymparistot eivat esim. koskaan saa korvata kaytannon te-
kemista tai vuorovaikutusta perehdyttdjan ja tiimin kanssa. Viimeiseksi huomioidaan, kenelle pe-
rehdytys on suunnattu eli huomioidaan perehdytettdvan osaamistaustat. Osan kanssa tiettyjen asi-
oiden perehdytys saattaa olla nopeampaa, jos taustalla on siihen enemman osaamista tai tytkoke-
musta. Tyontekijasta saadaan paljon perehdytyksessa tarvittavaa tietoa jo rekrytointiprosessin ai-
kana, jota voidaan hyddyntda perehdytyssuunnitelman edetessa. Toki uudesta tydntekijasta opi-

taan my0ds paljon uutta perehdytyksen aikana. (Eklund 2018, 79-80.)

Tyo6turvallisuuskeskuksessa (2016) on tehty perehdyttamisen tarkistuslista, joka tukee yll& mainit-

tuja perehdytyssuunnitelman sisaltdja. Keskuksen tekema tarkistuslista sisaltaa kohdat yritys ja
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sen toiminta seké asiakkaat, yrityksen organisaatio ja henkildstd, toimintatavat yrityksessa, yrityk-
sen tilat, tydsuhdeasiat, turvallisuusasiat ja tyéterveyshuolto, tyotehtava, tydyhteiséon tutustuminen
ja koulutus seka sisdinen tiedottaminen. Naméa ovat kohtia, joita tulisi perehdytyssuunnitelmassa

kayda lapi.
3.3 Perehdytyksen menetelmat

Perehdytyksen menetelmia ja tyévalineitd on useita. Menetelmien valinnassa on huomioitava mo-
nipuolisuus, jotta perehdytettava saa eri ndkokulmia ja arsykkeita. Jokainen perehdytettava on
my0s erilainen oppija, joten erilaisten menetelmien hyddyntaminen tukee laajemmin erilaisia oppi-
joita. Oleellisinta on kuitenkin valita organisaation kannalta hyddyllisimmaét ja toimivimmat menetel-
mat, joilla perehdytysté lahdetaan toteuttamaan. Perehdyttamisen menetelmia ovat muun muassa
tyéhdn tutustuminen, tydnopastus, tydssa oppiminen, perehdytysmateriaalit (intranet, ohjeistukset
ja oppaat, sahkoiset oppimisalustat/verkko-opiskelu), orientointikeskustelu, koulutusohjelmat, oppi-

mistehtavat, oppimispaivakirjat, mentorointi ja tydnohjaus. (Kjelin & Kuusisto 2003, 205-228.)

Seuraavissa kappaleissa kasitellaan teoriatiedon pohjalta muutamia perehdytyksen menetelmia,

joiden hydédyntaminen Attendo Terapiapalveluiden perehdytyksessa on toimivaa ja hyddyllista.
3.3.1 Tyo6hon tutustuminen jatyénopastus

Ensimmaisena tydpaivanaan tyontekija padsee tutustumaan tydskentelypisteeseensa. Hanelle esi-
telladn toimipiste, sen tilat ja tydtoverit. Tyontekijd saa tarvittavat tydvalineet kuten avaimet, tyo-
vaatteet, tydpuhelimen ja -tietokoneen. Hanelle kerrotaan tarkeimmat tydskentelyyn ja tydsuhtee-
seen liittyvat asiat kuten ty6aika, ruokailut, palkanmaksupaivd, menettelyt sairaustapauksissa, toi-
mintatavat ja pelisdannét. Alkutietojen avulla tydntekija paasee alkuun ja tutustuminen kaynnistyy.
Taman jalkeen siirrytaan yleisemmista asioista yksityiskohtiin, tyénopastukseen. (Osterberg
2015,122))

Perehdyttaja kay yhdessa perehdytettdvan kanssa tydssa tarvittavat tiedot I&pi, joita perehdytys-
suunnitelmassa on suunniteltu lapikaytavaksi. Lapikaytavia asioita ovat muun muassa tyttehtavat,
organisaatio ja sen toiminnot/palvelut, tyoterveyshuolto ja jarjestelmat. Annetut ohjeet ja tiedot on
hyva antaa perehdytettavalle myos kirjallisena, koska uutta tietoa ja opittavaa tulee paljon. Tyon-
opastus tapahtuu ensimmaisten tydpaivien aikana. Tyonopastuksen avulla perehdytettava oppii
tyotehtavat heti oikein ja pystyy aloittamaan mahdollisimman nopeasti itsendisen tydskentelyn.
(Osterberg 2015, 122; Hyppanen 2007, 196; Tyoturvallisuuskeskus 2007, 13.) Tydnopastuksen
tarkoituksena on myds antaa tyontekijalle tietoa siitd, mita haneltd odotetaan ja minka verran ha-

nelle annetaan paatdsvaltaa. Tarkeaa on kertoa, mista han saa tukea ja apua tyéhonsa
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tarvittaessa. Tyonopastukseen liittyy myds tydn sujuvuuden seuranta l&hiesihenkilén tai tybkaverei-
den toimesta. (Viitala 2021, 99.)

3.3.2 Mentorointi

Mentorointi on itsessaan hyvin vanha kehittdmisen menetelma, jolla osaamista siirretaan henkildlta
toiselle. Siina mentori toimii roolimallina, johon mentoroivan on helppo samaistua. Nykypaivana
mentorointi on otettu uudelleen mukaan vahvistamaan yrityksen ja alan sisdisen tiedon jakamista.
Mentorointimenetelma toimii hyvana lisana ammatillisen kehittymisen toteuttamisessa. Mentoroin-
tia voidaan kayttaa perehdyttdmisessa ja tydnohjauksessa kehittamis- ja ohjausmuotona. Mento-
rointi ei voi kuitenkaan olla ainut menetelméa naissa vaan se toimii esimerkiksi perehdytyksen tu-
kena. Mentorointia voidaan toteuttaa monella tavalla ja se voi olla organisaatiokohtaisesti hyvinkin
erilaista. Mentorointi voi olla hyvinkin suunniteltua tai sitten spontaania. Se voi olla kasvotusten ta-
pahtuvaa tai etamentorointia. Mentori voi menna perehdytettavan yksikkéon tai vastaavasti pereh-
dytettava voi menna mentorin yksikkdon. Mentorointi voi olla mentori- tai mentoroitavalahtoista tai
sité voidaan toteuttaa pari- tai ryhméamentorointina. Keinoja ja tapoja on monia. On myds huomioi-
tava, ettd usein mentoroinnissa ei kehity vain mentoroitava, vaan my6s mentori kehittyy ja saa uu-
sia ajatuksia ja ideoita mentoroitavaltaan. Tall6in molemmat osapuolet oppivat uutta ja kehittyvat
tydssaan. Mentoroinnin toteuttamisessa vaikuttaa myds se, mitd mentoroidaan. Esimerkiksi pereh-
dytyksessa toteutetaan perehdytysmentorointia, koska kyseessa on uusi tyontekija eli perehtyja.
(Kupias & Salo 2021, 11-14, 19.)

Perehdytysmentoroinnissa organisaatiossa tyoskenteleva kokeneempi tyontekija opastaa ja ohjeis-
taa uutta tyontekijad perehtymaan kaytannon tyéhon. Mentori jakaa oman tyokokemuksensa ai-
kana saamaansa osaamista ja tietoa uudelle tyontekijalle ja nain tukee tdman perehtymista uuteen
tyéhdn. Mentoroinnin avulla pystytéaan siirtimaan niin sanottua hiljaista tietoa tyontekijalta toiselle.
Mentoroinnissa korostuu mentorin ja mentoroitavan vuorovaikutussuhde, jossa mentori tukee men-
toroitavan ammatillista osaamista. Mentoroitavan taytyy taas olla halukas oppimaan uutta ja kehit-
tymaan. Tiedon jakamisen liséksi uusi tydntekija eli mentoroitava voi tarvittaessa kysella neuvoa ja
apua mentoriltaan. Esimies saattaa olla kiireinen, jonka vuoksi on hyva olla my6s toinen henkil®
ohjeistamassa kaytannon tyéssa. Mentorin ja mentoroitavan mentorointisuhde voi olla pitkahko,
jolloin mentoroitava voi tukeutua mentoriin myos mythemmassa vaiheessa. (Eklund 2018, 183—
184; Hyppanen 2007, 197; Kjelin & Kuusisto 2003, 228.)

Perehdytysmentorointi alkaa vasta siina vaiheessa, kun uusi tydntekija on saanut perustiedot uu-
desta tyOnantajastaan ja tyttehtavistaan. Henkilékohtaisen mentorin kanssa aloitetaan syvempi
perehtyminen vasta tiivimman perehdytyksen jalkeen. Perehdytysmentoroinnin keskidssa toimii

ty0 ja tydymparistd. Se voidaan toteuttaa pari- tai ryhma&muotoisena mentorointina riippuen
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perehdytettavien maarasté ja tyon seka tydympariston samanlaisuudesta. Perehdytysmentorointi
voi olla mentori- tai mentoroitavalahtoista. Jos se on mentorilahtdistd, korostuu mentorin osaami-
sen ja hiljaisen tiedon jakaminen uudelle tydntekijalle. Jos kyseessa on taas mentoroitavalahtdinen
mentorointi, lahdetaan siina liikkeelle mentoroitavan tarpeista ja haetaan héanelle mahdollisimman
sopiva mentori. Mentorin ei koskaan tarvitse olla mentoroitavaa korkeammassa asemassa, vaan
hanen tulee olla osaavampi. Hanen tulee valttdd vanhentuneiden toimintatapojen ja ohjeiden seka
omien asenteiden valittaminen uudelle tyontekijalle. Mentorin on toimittava vastuullisesti ja jattaa
varsinkin negatiivisesti varittyneiden ajatusten jakaminen. Perehdytysmentorointi perustuu mento-
rin ja mentoroitavan valiseen luottamukseen, jolloin on mahdollista puhua asioista myds henkilo-
kohtaisella tasolla. Toki mentorointi onnistuu myés ilman henkilékohtaista tasoa. Jokainen mentori
ja mentoroitava on oma persoonansa, mika vaikuttaa myés lopputulokseen. (Kupias & Salo 2021,
34-36.)

3.3.3 Verkko-opiskelu

Verkko-opiskelu on itsendista opiskelua, jossa mahdollistuu opettajan ja opiskelijan vuorovaikutus.
Verkko-opiskelussa hyédynnetaan muun muassa oppimisalustoja, videoyhteytta, tietokoneohjelmia
ja yksinkertaisimmillaan tiedon etsimisté ja hakemista Internetista. Yleisimmin kaytetaan oppi-
misalustoja, joista voidaan myos kayttda nimitysta verkko-oppimisymparisto tai virtuaalinen oppi-
misympaéristd. Oppimisalustat sisaltdvat muun muassa verkkokursseja, erilaisia opetusmateriaaleja
ja osaamisen testeja. (Kerdnen & Penttinen 2007, 2-3.) Verkkokurssien hyddyntamisen etuja oppi-
misessa ovat muun muassa ajasta ja paikasta riippumattomuus, tehokkuus ja oppijan tukeminen
itsendiseen seka aktiiviseen opiskeluun. On kuitenkin muistettava, etté verkkokurssien hyodynta-
minen vaatii mahdollisuutta tietokoneiden kayttdoon seka jarjestelmien toimivuutta. Verkko-opiskelu
keinot ovat tdydentavia ja vaihtoehtoisia perinteisten opetusmenetelmien rinnalle. (Wasim,
Sharma, Khan & Siddiqui 2014, 447-448.)

Organisaatio voi hyddyntaa perehdytyksessa verkko-opiskelua, joka tarkoittaa digitaalisen toimin-
taympariston hyddyntamista perehdytyksessa. Verkko-opinnoissa perehdytettava paasee organi-
saation verkko-opiskelualustalle, jossa on verkkokursseja tai muuta materiaalia perehdytykseen
littyen. Edistyneemmat verkko-opiskelualustat vaativat organisaatiolta investointeja, jonka vuoksi
niitd on enemman suuryrityksilld, joilla on isommat henkildstomaarat. Verkko-opiskelualustalle pe-
rehdytettdva voi mennd ilman perehdyttajan lasnaoloa eika opiskelu ole sidoksissa aikaan tai paik-
kaan eli mahdollistaa joustavan perehdytyksen. (Eklund 2018, 182; Kjelin & Kuusisto 2003, 209.)
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4 Attendo Oy:n esittely

Attendo Oy on perustettu Ruotsissa ja se toimii Ruotsin lisdksi myds Suomessa ja Tanskassa ollen
pohjoismainen toimija. Attendo toimii hyvinvointialueiden kumppanina Suomen johtavana julkisten
hoivapalveluiden yksityisena tuottajana. Attendolla on noin 430 Attendo-kotia. Viime vuosien ai-
kana yrityksen toiminta on my0s laajentunut, silla vuonna 2021 yritys perusti ateriapalveluita tuota-
van Vireko Oy:n ja vuonna 2022 se osti kuntoutuspalveluita tarjoavan Kaunialan Sairaala Oy:n ja
kansainvalisia rekrytointipalveluita tarjoavan Silkkitie Oy:n. Attendo Suomen liikevaihto oli vuonna
2022 743,0 miljoonaa euroa ja se kasvoi edellisestd vuodesta 10,3 %. Attendo on my6s merkittava

tydnantaja Suomessa, silla se tyollistda noin 16 000 tydntekijad ympéari Suomen. (Attendo 2023.)

Attendo Suomen palveluihin kuuluu ikdihmisten hoiva- ja asumispalvelut, mielenterveys- ja paihde-
palvelut, terapiapalvelut, vammaispalvelut, ateria- ja puhtauspalvelut seka lastensuojelu ja perhe-
hoito. Kaikkien ndiden palveluiden toimintaa ohjaa organisaation kolme arvoa: osaaminen, valitta-
minen ja sitoutuminen. Arvot nakyvat jokapaivaisessa tydssa. Toiminnan tarkoituksena on yrityk-
sen missio Vahvistamassa ihmista. Tama tarkoittaa sita, etta jokaisen inmisen tulisi tuntea olonsa
turvalliseksi ja elamanlaatunsa parantuneeksi. Tuntea, etta hanta on kuunneltu, kohdeltu lammadlla
ja kunnioituksella seka kannustettu itsenaisyyteen. Yrityksen toiminnassa huomioidaan myos vas-
tuullisuus, joka tarkoittaa arkisia tekoja tydntekijdiden hyvien tydolojen ja asukkaiden elamanlaa-
dun puolesta. Vastuullisuus on yritykselle kierrattamista, kouluttamista, ymparistdn kannalta ja so-
siaalisesti kestavia hankintapaétoksia, palveluiden kehittamista ja uusien hoiva- ja palvelukotien
rakentamista. Liséksi se on toiminnan omavalvontaa, toimilupien, lakien ja sdadésten noudatta-

mista sekd toiminnan lapinakyvyytta (Attendo 2023.)

Attendo Suomi toteuttaa muutosmatkastrategiaa, jonka tavoitteena on parantaa hoivan laatua,
tydssa viihtyvyyttd ja asiakaslahtoisyytta. Siihen liittyy vahvasti myds johtamisen kehittdminen ja
kulttuurimuutosten edistaminen. Naita tavoitellaan muun muassa tarjoamalla raataloitya johtamis-
koulutusta hoivakodin johtajille sek& kaikkien noin 16 000 tydntekijan valmentamista muun muassa

parempiin kohtaamisiin. (Attendo 2023.)
4.1 Attendo Terapiapalvelut

Attendo Terapiapalvelut ovat osa Attendon palveluita. Terapiapalveluihin kuuluu hieronta, apuvali-
neohjaus, ikdantyneiden kuntoutus, likunta ja terveysneuvonta, fysio-, toiminta-, seksuaali- ja pu-
heterapia. Terapiapalvelut toimivat laajalla alueella ympari Suomea tuottaen muun muassa Kelan
vaativan ladkinnallistéa kuntoutusta sekd Attendon sisaisia kuntoutuspalveluita. Palveluita tuotetaan
seka asiakkaiden arjen toimintaymparistissa ettd organisaation omilla toimipisteilla. Terapiapalve-
luiden omia toimipisteitd on yhteensa kaksitoista ja terapiatiimeja vielakin useampi. Terapiapalvelut

tarjoavat palvelujaan kaikenikaisille ja -kuntoisille ihmisille heidan tarpeensa huomioiden.
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Terapiassa huomioidaan aina asiakkaiden elaméantilanne, toimintaymparist6 ja toimintakyky koko-
naisvaltaisesti. Lisaksi terapiapalvelut tekevat ohjelmistosisaltja yhteistydssa KotiTV:n kanssa.

Ohjelmistoa voi seurata Attendo Studio nimella. Palvelu tarjoaa seka fysioterapeuttien etta toimin-
taterapeuttien opastuksella tapahtuvaa toimintaa kuten jumppia seka taide- ja toimintaterapiahet-

kia. Ohjelma soveltuu erityisesti ikaihmisille, muistisairaille ja heidan laheisilleen. (Attendo 2023.)

Terapiapalvelut ovat mukana Attendon muutosmatkastrategiassa tuoden kuntoutuspalvelut merkit-
tavaksi osaksi hoivapalveluiden toimintaa. Muutosmatkan myoéta terapeuttien maara hoivakodeissa
on lisdantynyt ja jo useissa hoivakodeissa fysioterapeutit tytéskentelevat asukkaiden hyvaksi. Fy-
sioterapeutit laativat asukkaille kuntoutussuunnitelman, jonka avulla asukkaan toimintakykya tue-
taan ja yllapidetdaéan. Kuntouttava toiminta tapahtuu paaasiallisesti asukkaiden arkiaskareiden lo-
massa seké yhteisten aktiviteettituokioiden avulla. Asukkaiden l&heiset pystyvat myds olemaan fy-
sioterapeulttiin yhteydessa laheisensa toimintakykyyn, kuntoutukseen ja apuvdlineisiin liittyen. Li-
séksi fysioterapeutit tydskentelevat tydparina hoitajien kanssa antaen hoitajille tydkaluja ergonomi-
seen tydskentelyyn, kuntouttavan tydotteen toteutumiseen ja oman hyvinvoinnin tukemiseen. Fy-
sioterapeutit usein tydskentelevat hoivakodeissa ainoina kuntoutuksen asiantuntijoina, mutta ovat
silti osa alueellista terapiatiimia saaden sielta vertaistukea tydskentelyyn. Terapiatiimissa kehite-
tdan yhdessa kuntouttavaa tyota ja laajennetaan yhtenevid kuntoutuspalveluita hoivakoteihin.
Tama alueellinen terapiapalveluiden toimintamalli lisd& myos hoivan laatua. (Virkkala 12.11.2021.)
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5 Kehittamisty6n tavoite ja tutkimuskysymykset

Kehittamistyon tavoitteena on kehittda perehdytyksesta vastaaville toimihenkildille yhteneva ja sel-
keé perehdytyssuunnitelma, jonka avulla pystytdan varmistamaan uusille terapeuteille tyéhyvinvoin-
tia ja osaamista tukeva seké tasalaatuinen perehdytyksen sisalto ja toimintatavat. Tuotoksena syn-
tyy kirjallinen ja dokumentoitu tyévaline perehdytyksesta vastaaville toimihenkiltille. Kehittamistyon
tarkoitus on ensin perehtya kirjallisuuteen ja tutkimuksiin, joissa kasitellaan perehdytyksen merki-
tysta tyontekijoiden sitoutumiseen, tydhyvinvontiin ja osaamisen kehittdmiseen. Teoriatiedolla selvi-
tetddn keinoja onnistuneen perehdytyksen osa-alueisiin ja kartoitetaan onnistuneen perehdytyksen
hyotyja koko organisaation kannalta seka perehdytyksen merkitysta laajemmin osana henkiléjohta-

mista. Liséksi perehdytaan suunnitelmallisen perehdytyssuunnitelman laadintaan ja kehittdmiseen.

Kehittamistytssa pyritdan loytamaan vastauksia tiedonkeruumenetelmia hyédyntamalla seuraaviin
tutkimuskysymyksiin: Onko Attendo Terapia Paijat-Hameen fysioterapeuttien perehdytys riittavaa
tydn sujuvan ja tehokkaan aloituksen varmistamiseksi, ja miten sita tulisi kehittda tutkimustiedon ja
kaytanndn kokemuksen pohjalta? Paatutkimuskysymys on jaettu kahteen konkreettisempaan tutki-
muskysymykseen. Tayttavatko terapiapalveluiden ja hoivakotien toteuttamat perehdytyssisallot niille
suunnitellut tavoitteet ja tukevatko ne toisiaan? Miten mahdollisesti havaittuja puutteita tulisi kehittaa

laadukkaan perehdytyksen saavuttamiseksi?
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6 Kehittdmisprosessin vaiheet

Kehittdmisty6 sisaltda erilaisia tehtévid, jotka ovat perustelu, organisointi, toteutus, arviointi ja levit-
taminen. Naita tehtavia voidaan kasitella neljalla eri kehittamisprosessin mallilla, jotka ovat lineaari-
nen malli, spiraalimalli, tasomalli ja spagettimainen prosessi. Lineaarisessa mallissa ensin maaritel-
l&an tavoite. Tavoite maaraytyy tunnistetun tarpeen, idean tai ulkoisen paineen mukaan. Tavoitetta
rajataan ja tarkennetaan, koska se toimii projektimallin perustana. Seuraavan on suunnitteluvaihe,
jossa suunnitellaan, ketka osallistuvat kehittamistydhon ja miten se tullaan toteuttamaan. Tasséa vai-
heessa tehdaan projektisuunnitelma. Taman jalkeen aloitetaan toteutusvaihe projektisuunnitelman
pohjalta. Toteutusvaiheessa projektisuunnitelma saattaa hieman elda ja muuttua tarpeen mukaan.
Tassa vaiheessa valmistellaan suunniteltu, hyddynnettava ja levitettavissa oleva tuotos. Lopuksi
tehdaan projektin eli kehittdmistyon loppuraportointi ja jatkoideoiden esittdminen. Tehdaan projektin

paatds ja sen arviointi. (Toikko & Rantanen 2009, 64-66.)
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Kuva 1 Kehittdmistyon vaiheet
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Tama kehittdmisprosessi toteutettiin lineaarista mallia hyédyntaen, joka nakyy ylla olevasta kehitta-
mistyon vaiheet kuvasta (Kuva 1). Kehittamistyon tavoitteiden maarittely tehtiin vuonna 2021, suun-
nitteluvaihe toteutettiin tammikuussa 2022, toteutusvaihe helmikuun 2022- joulukuu 2022 valilla ja

tyon paatds tehtiin alkuvuonna 2023.

Kehittamisty6n aiheen tarve havaittiin kevaalla 2021 perehdytystyota toteutettaessa. Taman jalkeen
aihetta alettiin rajaamaan tarkemmaksi ja se saatiin kohdennettua loppuvuonna 2021. Aiheen tar-
kentumisen mydta aloitettiin laajempi perehtyminen kehittamistydn aihepiiriin liittyvaan kirjallisuuteen
ja teoriatietoon seka tutustuminen eri tiedonkeruumenetelmiin. Tiedonkeruumenetelmiksi valikoitui-
vat kysely ja teemahaastattelu. Kyselyiden ja teemahaastattelun suunnittelu aloitettiin suunnittelulla
seka pilotoinnilla, jonka perusteella tehtiin viela tarvittavat muutokset kyselyyn. Kyselyiden valmis-
tuttua toteutettiin ne suunnitellussa aikajarjestyksessa, jotta aina aiempia vastauksia pystyttiin hyo-
dyntdamaan seuraavassa tiedonkeruumenetelméssa. Kyselyiden jalkeen toteutettiin teemahaastat-
telu asian syvemp&d ymmartamista varten. Saatujen tulosten analysoimisen jalkeen ryhdyttiin suun-
nittelemaan ja laatimaan perehdytyssuunnitelmaa, jossa tiedonkeruumenetelmien tuloksia ja etsittya
teoriaviitekehysta hyddynnettiin. Samalla raportointiin kehittdmistyon etenemisesta. Perehdytys-
suunnitelman alustavan version valmistuttua luetettiin se muutamalla ulkopuolisella henkil6lla ja lo-
puksi pyydettiin Attendo Terapian kahdelta asiantuntijalta palautetta. Palautteen perusteella tehtiin
lopulliset muokkaukset perehdytyssuunnitelmaan loppuvuonna 2022. Kehittamistyon viimeistely ja

valmistuminen tapahtui alkuvuonna 2023.

Perehdytyssuunnitelman esittely toimeksiantajalle toteutetaan huhtikuussa 2023. Samalla sen kéayt-
téonoton perehdytys aloitetaan ja otetaan perehdytyssuunnitelma asteittain kayttéon. Tarkoituksena
on tehda ensimmainen jalkiseuranta lokakuussa 2023, jolloin perehdytyssuunnitelmaan tehdaan tar-
vittavat paivitykset. Kaytannon tydssa perehdytyssuunnitelma saa vield varmasti pienia muutoseh-
dotuksia. Toki on muistettava, ettd perehdytyssuunnitelma tulee vaatimaan jatkuvaa paivittamista

my0s jatkossa, jotta se pysyy ajantasaisena ja vastaa aina sen hetken perehdytystarpeisiin.
6.1 Nykytilan kartoitus — Tamanhetkinen perehdytys

Uusien fysioterapeuttien perehdytyksisté vastaa Attendo terapiapalvelut ja sielta rekrytoivan tera-
piatiimin esihenkil® eli vastaava terapeutti. Perehdytykseen osallistuu myds sen hoivakodin joh-
taja/-t, kenen toimipisteeseen uusi fysioterapeutti sijoittuu. Perehdytykseen tarvitaan molempia
osapuolia, koska molempien osaamista ja tietoja tarvitaan laadukkaan perehdytyksen saavutta-
miseksi. Esihenkild eli vastaava terapeutti hoitaa terapiapalveluiden perehdytyksen, joka keskittyy
kuntoutus- ja terapiatydhon seka organisaatioon. Hoivakodissa tapahtuva perehdytys keskittyy toi-

mintaymparistdon ja sen toimintatapoihin sekd asukkaisiin ja hoitohenkilokuntaan.
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6.1.1 Terapiapalveluiden perehdytys

Vastaava terapeutti on yhteydessa uuteen terapeuttiin ennen tydn aloitusta sahkdpostitse ja sopii
tyon aloitukseen liittyvat yksityiskohdat. Han hoitaa myds tyésopimuksen, palkkauksen ja tyévuo-
rot. Vastaava terapeutti toteuttaa Terapiapalveluiden perehdytyksen mahdollisuuksien mukaan |a-
hiperehdytyksena tydntekijan tyéskentelypisteella eli hoivakodissa. Jos lahiperehdytys ei ole mah-
dollista esimerkiksi pitkan valimatkan vuoksi, toteutetaan perehdytys etaperehdytyksena Teamsin
valityksella (noin 75min). Attendo Terapiapalveluiden palveluita tuotetaan laajalla alueella Suo-
messa, joten ajoittain saattaa tyontekijan ja vastaavan terapeutin valimatka olla pitka. Paijat-Ha-
meen terapiatiimin jasenten perehdytykset on toteutettu etaperehdytyksella pitkan valimatkan
vuoksi. Vastaava terapeutti tyoskenteli fyysisesti toisella toimialueella. Etaperehdytys on kuitenkin
koettu toimivaksi tyontekijoiden perehdytyksen loppukeskusteluissa antaman palautteen perus-
teella.

Perehdytyksessa kéasitellaan tyttehtavat, tyonrunko ja aikataulut, jarjestelmat ja niiden kaytto, kir-
jaaminen, yhteisty6tahot, organisaatio ja terapiatiimi. Vastaava terapeutti jakaa etédperehdytyk-
sessd oman tietokoneensa nayton tyontekijélle, jotta tydntekija ndkee kasiteltdvat ohjeet ja jarjes-
telmat. Nain tyéntekijan on myds myhemmin helpompi I0ytaéa kasitellyt asiat omalta tytkoneel-
taan. Jos perehdytys tapahtuisi lahiperehdytyksend, katsottaisiin samat asiat yhdessa esihenkilén
tietokoneelta. Perehdytyksen aikana tulee paljon tietoa uudelle tyontekijalle ja aikataulu niiden l&api

kaymiseen on tiukka. Tyontekija saa perehdytyksen jalkeen siina kaydyt ohjeistukset myds sahko-
postitse itselleen, jotta voi palata niihin myéhemmin. Asioita ei tarvitse opetella ulkoa tai kirjata itse
yl6s. Uusi tydntekija padsee perehdytyksen jalkeen myods Valo verkko-opiskelualustalle, jossa han
kay itsenaisesti lapi lisdd organisaation suunnittelemaa perehdytysmateriaalia. Materiaali on tarkoi-
tettu kaikille Attendolla tydskenteleville tyontekijoille ammatista rippumatta. Perehdytyksen aikana
kaydaan yhdessa myos Valon verkko-opiskelialustalla, josta katsotaan itsenaisesti opiskeltavat
osiot. Perehdytyksen lopussa korostetaan, etta esihenkil6dn voi olla yhteydessa pienimmastakin
asiasta. Talla tavoin pyritaan vahentamaan epaselvyyksia ja -tietoisuutta samalla parantaen tydssa

viihtyvyytta.

Uusi tyontekija liitetddn myos terapiatiimin yhteiseen WhatsApp -ryhméaén, jonka kautta han pystyy
matalalla kynnyksella olemaan yhteydessa muihin tiimildisiin. Ryhmassa keskustellaan l&hes pai-
vittdin kuntoutukseen liittyvista asioista ja sovitaan tiimipalavereista ja muista tapaamisista. Sen
kautta saa nopeasti yhteyttd useampaan kollegaan. Tiimin kesken on myds viikoittaiset timipalave-
rit, joissa kaikki nédkevat toisensa paaasiallisesti etayhteyden kautta. Tiimipalaverit pidetaan usein
etdnd, koska jokainen fysioterapeutti tydskentelee omassa hoivakotiyksikbss&én ja ne voivat olla
hyvinkin laajalla alueella. Etatiimipalaverit tehostavat toimintaa ja mahdollistavat kaikkien osallistu-

misen. Jokaisen fysioterapeutin hoivakotiyksikk® on erilainen niin toimintatapojensa,
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henkilokuntansa kuin asukkaidensakin suhteen, minka vuoksi timijasenia yhdistavat tiimipalaverit
ovat erityisen tarkeitd. Tiimipalavereissa fysioterapeutit saavat toisiltaan vertaistukea, pystyvét ja-
kamaan onnistumisia ja jakamaan kokemuksiaan. Vaikka jokainen fysioterapeutti toimiikin hoivako-
dissa paaasiallisesti ainoana fysioterapeuttina, saa h&n neuvoja, ideoita, vinkkeja ja apua kolle-
goilta vahintaan kerran viikossa palaverin yhteydessa. Jaetun tiedon kautta myés kuntoutustoi-

minta kehittyy.

Terapiapalveluiden perehdytyksen ja tiimituen avulla uudet fysioterapeutit paasevat tydssaan al-
kuun, mutta paljon jaa asioita myds heille tydstettaviksi. Tyon haaste ja samalla sen rikkaus on,
ettd jokainen saa suunnitella ja toteuttaa omassa toimintayksikdssaan sille sopivaa kuntoutustoi-
mintaa. Fysioterapeutilta vaaditaankin itsenaista ty0otetta, halua kehittda toimintaa ja samalla
omaa osaamista. Perehdytyksen avulla fysioterapeutti saa raamit ja tyokalut omalle tydskentelyl-
leen, mutta tarkat yksityiskohdat hén saa itse suunnitella ja toteuttaa hoivakodin kanssa. Tyo vaatii
luovuutta. Tyontekijoiden erilaisuuden ja vahvuuksien vuoksi eri hoivakotien kuntouttavassa toimin-
nassa saattaa olla hyvinkin suurta variaatiota eika sen toteutuksessa ole suoranaisesti oikeaa tai
vaaraa tapaa. Oleellista on, ettd kuntoutus vastaa kyseisen hoivakodin asukkaiden toimintakyvyn
yllapitdmisen ja vahvistamisen tarpeisiin ja yhteistyd hoitohenkilékunnan kanssa on sujuvaa. Fy-
sioterapeultti voi hyddyntaa hoivakodissa muun muassa omia mielenkiinnonkohteitaan ja harrastuk-
siaan. Esimerkiksi asukkaiden kanssa voi tehda puutarhahommia tai pelata ilmapallolentopalloa.
Myds luonnon ja elainten hyédyntaminen osana ikdihmisten kuntoutusta on kaytannon tyéssa to-
dettu toimivaksi. Koiran avulla pystyy esimerkiksi tekemaan tasapaino- ja koordinaatioharjoituksia.

Mahdollisuus hyddyntaa omia vahvuuksiaan kuntoutus- ja terapiatydssa lisda tydén mielekkyytta.

Vaikka fysioterapeutti on ainut kuntoutusalan ammattilainen hoivakodin moniammatillisessa tii-
missa, ei se tarkoita sita, ettd hoivakodin kaikki kuntoutustoiminta on hanen vastuullaan. Han suun-
nittelee, organisoi ja ohjaa kuntoutustoimintaa, mutta siihen osallistuvat my6s hoitajat. Fysiotera-
peutti ohjaa hoitajia kuntouttavaan tydotteeseen, jolla yllapidetaan ja vahvistetaan asukkaiden toi-
mintakykya paivittdisten toimintojen kuten vessassa kaymisen ja pukeutumisen yhteydessa. Kun-
touttavan tyootteen merkityksellisyyden vuoksi onkin tarke&é& saada hoitajat mukaan kuntouttavaan
toimintaan. Fysioterapeutin onkin hyva osata perustella toimintaansa, jotta hoitajien on helpompi
ymmartaa kuntouttavan tydotteen hyddyt niin heidan ergonomiansa kuin ik&ihmisten toimintakyvyn
tukemisenkin kannalta. Hoivakodeissa asuvien ikdihmisten kuntoutusty6 vaatii kaikkien hoivako-
dissa tydskentelevien tyontekijoiden tydpanoksen, joten fysioterapeutin tiimitydskentely- ja vuoro-

vaikutustaidot ovat tarkeita. Yhteistyon tulisi olla sujuvaa ja avointa.
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6.1.2 Hoivakodin perehdytys

Hoivakodin perehdytys tapahtuu hoivakodin johtajan ja/tai tiiminvetdjan toimesta hoivakodissa fy-
sioterapeutin ensimmaisina tydpaivina. Hoivakodin perehdytykseen kuuluu tyéntekijan vastaanotta-
minen ja perehdyttaminen hoivakotiin. Fysioterapeutti perehdytetaan hoivakodin toimintatapoihin,
saantdihin, paivarytmiin, henkilbkuntaan ja asukkaisiin. Jokaisessa hoivakodissa on hieman erilai-
sia toimintatapoja ja esim. paivarytmeja, jotka vaikuttavat myos fysioterapeutin tyéskentelyyn.
Naista yksityiskohdista ei ole terapiapalveluilla tietoa, minka vuoksi toimipisteen perehdytys tulee
hoivakodin henkilostolta eika terapiapalveluilta. Jokaisessa hoivakodissa on myos omat asuk-
kaansa, joiden toimintakyvyissa voi olla suuriakin eroja. Myos apuvélinetarpeet saattavat suuresti-
kin erota toisistaan. Parhaiten hoivakodin oma henkilokunta pystyy antamaan naista tietoa uudelle
fysioterapeutille, joka sitten alkaa kuntouttavaa toimintaa suunnittelemaan saatujen tietojen perus-
teella.

Ensimmaisten viikkojen aikana on myos tarkeaa, etté hoitajat ymmartavat fysioterapeutin roolin
osana hoivakodin moniammatillista tiimia. Hoivakodin johtajan/tiiminvetdjan onkin téarkeda osana
perehdytysta kertoa fysioterapeutin toimenkuvasta muulle henkildstélle esim. hoivakodin tiimipala-
vereiden yhteydessa. Mitd nopeammin molempien roolit hoivakodissa selkiytyvét, sen nopeammin
yhteisty6 saadaan aloitettua asukkaiden hyvaksi eika epaselvyyksia paase syntymaan. Moniam-
matillinen yhteisty6 on suuri rikkaus, kun se saadaan hyvin toimimaan. Hoivakodin hyvalla pereh-
dytyksella pystytdan luomaan puitteet tamén onnistumiseen. Kun yhteisty6 toimii, pystytaan yh-
dessé vaikuttamaan asukkaiden toimintakyvyn yllapitamiseen ja vahvistamiseen. Fysioterapeultti
ohjaa ja tukee osaamisellaan hoitajia toteuttamaan tyota kuntouttavalla tyootteella ja hyvalla er-
gonomialla. Nain asukkaiden toimintakyvyn tukemisen lisaksi hoitajien tydhyvinvointia ja tydsséajak-
samista tuetaan. Hyvalla ergonomialla ennaltaehkaistaén hoitajien tuki- ja liikuntaelimistén ongel-
mia. On myds hyva muistaa, etta fysioterapeutti ei yksin pysty tekemaan muutosta, vaan siihen tar-
vitaan kaikkia. Onnistuneella yhteistydlla on siis suuri merkitys, joten sen edellytyksien toteuttami-

seen kannattaa panostaa.
6.2 Tiedonkeruumenetelmat

Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta kaytetaan, kun selvitetdan tutkimuskohteena olevaa ilmiéta,
jota ei viela tunneta ja josta ei ole viela teorioita. Siin& ei ole tarkoitus yleistda, vaan selvittdd, mista
tédssa on kyse. Kun laadullisessa tutkimuksessa ei viela tiedeté ilmiosta, aloitetaan selvittdmalla,
mista se koostuu ja mista siind on kyse. Siiné ei kdyteta tilastollisia menetelmia tai muita maaralli-
sid menetelmid, joita hyddynnetdén kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa. Laadulli-
sessa tutkimuksessa aineisto kerataan tutkittavilta eli asianomaisilta vuorovaikutussuhteessa, se

tapahtuu luonnollisessa ymparistossa ja huomio keskittyy tutkittavien ndkemyksiin ja merkityksiin.
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Laadullisessa tutkimuksessa tavoitellaan ilmion kokonaisvaltaista ymmartamista. (Kananen 2014,
16-18.)

Tassa kehittamistydssa kaytettiin seka kvantitatiivisia etta kvalitatiivisia tiedonkeruunmenetelmia,
mutta niiden rakenne ja sisallot vastaavat laadullista tutkimusotetta. Tassa kehittamistydssa selvi-
tettiin ilmié hyddyntaen asianomaisia tutkimuskohteina ja tulosten seka teoriatiedon perusteella ta-
voiteltiin asian kokonaisvaltaista ymmartamisté ja sen kehittamista. Tiedonkeruumenetelmina tassa
kehittamistydssa kaytettiin kahta kyselya, teemahaastattelua ja asiantuntijoiden palautetta. Kyselyt
kohdistettiin 11 fysioterapeutille ja 15 hoivakodin johtajalle, jotka toimivat samalla alueella. Taméan
kehittamistyon tekija itse tydskenteli kyseisten fysioterapeuttien esihenkildna, joten nykyisen pereh-

dytyksen sisaltd on hénelle hyvinkin tuttu.
6.2.1 Kyselyt

Kyselyt ovat yleensa kvantitatiivinen tutkimusmenetelmé&, mutta niitd voidaan kayttaa myos kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa. Kyselyn rakenne ja sisalt6 vaikuttavat siihen, onko se kvalitatiivinen vai
kvantitatiivinen kysely. Strukturoineisuuden aste vaikuttaa tdhan erotteluun. Kysely voi siis siséltaa
seka laadullisen ettd maarallisen kyselyn piirteitd. Kyselyn muotoja ovat posti- ja verkkokyselyt ja
kontrolloidut kyselyt. Kyselyitd erottaa se, ettd kontrolloidut kyselyt tutkija toimittaa henkilokohtai-
sesti tai noutaa ne tietyn maardajan jalkeen. Molempien kyselymuotojen kohdalla on tarkeaa kayt-
taa aikaa kyselyn muotoiluun ja laadintaan, koska sen avulla vastausprosenttia saadaan nostettua
ja varmistetaan kyselyn laadukkuus. Kyselyissa kaytetdaan paéaasiallisesti kolmea eri muotoa: avoi-
met kysymykset, monivalintakysymykset ja asteikkoihin perustuvat kysymykset. Avoimia kysymyk-
sia voidaan myds laittaa monivalintakysymysten tai asteikkokysymysten peraan, jotta saadaan
vastaajan nakokulmia asiasta, jota ei olla vield osattu kysya. Kyselyiden suunnitteluun ja toteutta-
miseen ei ole tarkkoja saant6ja vaan suosituksia, joiden avulla niista voidaan saada selkeampia ja
toimivampia. Suosituksia ovat muun muassa kyselyn selkeys, spesifien ja lyhyiden kysymysten
kayttaminen seka kysymysten maaran ja sijoittelun tarkka harkinta. Suositeltavaa on myds tehda
pilottitutkimus ennen varsinaisen tutkimuksen lahettamista, koska silla saatujen tulosten ja nako-
kulmien avulla voidaan viela tarkistella kyselyn muotoilua ja rakennetta. Kyselyiden heikkoutena
pidetd&n muun muassa heikkoa vastausprosenttia ja teoreettista vaatimattomuutta. (Hirsijarvi, Re-
mes & Sajavaara 2013, 193-204.)

Kyselyt ovat tosiaan yleensa enemman kvantitatiivisia tiedonkeruumenetelmid, mutta tassa kehitta-
misty0dssa kaytetyt kaksi kyselya ovat enemman kvalitatiivisia kyselyitd johtuen sisallosta ja pie-
nesté otannastaan. Kyselyilla haettiin méarallisten vastausten sijaan enemmankin vastaajien ndke-
myksid, ajatuksia ja tulkintoja perehdytykseen liittyen. Niiden avulla tehtiin pohjatietojen selvittelya

aihealueeseen liittyen. Kyselyt [&hetettiin kahdelle pienelle kohderyhmaélle. Kyselyiden tuloksia
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hyoédynnettiin mydhemmin myds muissa tutkimusmenetelmissa, jotta aihetta ymmarrettaisiin syval-
lisemmin. Kyselyt toteutettiin hyédyntamalla Webropol — kyselytydkalua, joka mahdollistaa tarkan
ja selkean kyselyn suunnittelun ja toteutuksen. Webropol — kyselytytkalun avulla pystyttiin lahetta-
maan kysely verkkokyselyna suoraan tutkittavien tydésahkopostiin. Verkkokyselyn yhteydessa pys-
tyttiin myds lahettamaan lahetekirjelma, jossa kerrotaan tarkemmin kyselyn tarkoituksesta, tavoit-
teesta ja hyodyllisyydesta. Lahetekirjelmassa pyydettiin myos pikaista vastaamista ja rohkaistaan
vastaamaan. Lahetekirjelman avulla pyrittin nostamaan vastausprosenttia mahdollisimman korke-
alle ja néin ehkaisemaan kyselyn tyypillinen haitta koskien vahaista vastausprosenttia. Lahetekirjel-
massa kerrottiin myos, etté kysely toteutetaan anonyymisti eli nimettémasti, jolloin vastaajaa ei
pystyta yhdistamaéan vastauksiin. Lisaksi kirjelmé&ssa toivottiin, ettd mahdolliset perehdytyksen
puutteet tuotaisiin rohkeasti esille, jotta niihin pystyttaisiin puuttumaan. Anonyymisyyden ja puuttei-
den esille noston rohkaisulla pyrittiin vahentdmaan objektiivisuuden mahdollista haittaa. Tiedostet-
tiin, ettd kyselyn tekijan rooli perehdytyksen toteuttajana saattaisi vaikuttaa tuloksiin. Toki kaikki ky-
selyn kohdehenkilot eivat olleet kyselyn tekijan perehdyttamiad. Kyselyissa kaytettiin samaa muotoi-
lua, joka siséltaa seka asteikkokysymyksia ettd avoimia kysymyksia. Asteikkokysymykset olivat 5-
portaan kysymyksia, jotka tulivat kyselyn alkuun. Asteikkokysymysten jalkeen tuli muutamia avoi-
mia kysymyksia, joiden avulla haettiin aiheeseen vield tdydennysté ja vastaajien laajempia nake-
myksia aiheesta. Kyselyiden valmistuttua ne viela pilotoitiin pienella koonnilla, jotta kyselyn muotoa

ja rakennetta voitiin muokata mahdollisimman selkeéksi ja toimivaksi.

Ensimmainen kysely toteutettiin Terapia Paijat-Hameen fysioterapeuteille. Kyselyn vastauksia hyo-
dynnettiin mydhemmin hoivakodin johtajille kohdistuvan kyselyn laadinnassa. Fysioterapeuteille
suunnitellulla kyselylla selvitettiin heidan kokemuksiaan perehdytyksen toteutuksesta, sisallésta ja
sen onnistumisesta seka selvitettiin heidéan ajatuksiaan ja ideoitaan perehdytyksen kehittamiseksi
(liite 1). Kyselyyn vastaaminen vei noin 10-15 minuuttia ja vastaamisaika oli kaksi viikkoa. Kyselyn
ytimekkyydella ja kohtalaisen laajan vastausajan avulla pyrittiin mahdollistamaan paljon vastauk-
sia. Kysely lahetettiin yhteensa yhdelletoista fysioterapeutille eli kaikille Paijat-Hameen terapiatii-
min jasenille. Toinen kysely kohdistui Paijat-Hameen alueen hoivakotien johtajille. Hoivakodin joh-
tajille suunnitellulla kyselylla selvitettiin heidan ajatuksiaan ja nakokulmiaan fysioterapeuttien pe-
rehdytyksen onnistumisesta seka selvitettiin, miten he ovat kokeneet fysioterapeuttien sopeutumi-
sen hoivakodin toimintaympéaristoon ja tydyhteisdon (liite 2). Kyselyn sijaan pohdittiin myds vaihto-
ehtoisesti haastattelua, mutta johtajien kiireellisyys ja tamanhetkinen tyétaakka huomioiden paa-
dyttiin kyselyyn. Kyselyyn vastaaminen vei vain noin 10-15 minuuttia johtajien tydaikaa ja heille an-
nettiin kahden viikon vastaamisaika, joilla pyrittiin saamaan kyselylle mahdollisimman korkea vas-

tausprosentti.

Kyselyn aineiston analysointi aloitetaan yleensa selailemalla ja havainnoimalla saatuja vastauksia

ja tuloksia. Téalla tavoin varmennetaan, etta kyselyssa ja saadussa aineistossa on kaikki paallisin
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puolin kunnossa. Aineistosta saattaa l6ytya puutoksia tai jarjettoman oloisia arvoja, jos virheita on
paassyt tapahtumaan. Tulokset tarkistetaan ja samalla saatuun aineistoon tutustutaan. Taman jal-
keen saatua tietoa lahdetaan tiivistamaan esimerkiksi erilaisten jakaumien, tunnuslukujen ja kuvien
avulla. (Vehkalahti 2014, 51.) Kehittamistydn kyselyt toteutettiin hyddyntaen Webropol -kyselyty6-
kalua, jonka kautta saatiin saadusta aineistosta raportti. Raportti sisalsi valmiiksi kaaviot saaduista
vastauksista ja niista tulleet keskiarvot. Naista tuloksista kehittamistyon tekija teki kirjallisen tulkin-
nan. Tulkinnan ja avoimien kysymysten vastausten perusteella tehtiin teemoittelu, jota hyddynnet-
tiin teemahaastattelussa. Teemoittelun avulla tehtiin teemahaastattelun pohja, jota on avattu tar-
kemmin seuraavassa kappaleessa (6.2.2.).

6.2.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelun avulla haetaan ymmarrysta ilmidon tai asiantilaan esim. ongelman maéaaritte-
lyssd, vakuuttavuuden arvioinnissa tai tulosten arvioinnissa. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu
haastattelu, kun siina kasitellaan etukateen suunniteltuja teemoja aiheesta tutkijan ohjaamana. Tee-
mahaastattelussa pyritdédn hakemaan vastauksia tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun
mukaisesti. Teemahaastattelu voidaan toteuttaa yksilo- tai ryhmahaastatteluna. Yksilohaastattelusta
saadaan tarkempaa ja yksityiskohtaisempaa tietoa ryhméhaastatteluun verratessa. Ryhmassa ilme-
nee ryhmén vaikutus ja ideoiden jakaminen. Teemahaastatteluun osallistetaan ne henkil6t, joita asia
koskettaa. Tutkija valitsee ilmioon liittyvat teemat, jotka kattavat kokonaisuudessaan koko ilmidin tai
asiantilan. Jokainen teema kasitellaén jarjestyksessa yleisemmasta yksityisempaan. Haastateltavan
tulee antaa haastateltaville mahdollisuus avoimeen ja vapaaseen keskusteluun aiheesta ja tukea
sita uusilla jatkokysymyksilla, jotka keskustelu herattdéa. Keskustelu aloitetaan tietysta teemasta eli
aihealueesta, josta haastateltava tekee tarkentavia kysymyksia. Teemahaastattelu ei saa olla liian
suljettu eli strukturoitu, koska silloin se ei enéa ole laadullista tutkimusta. Haastattelijan tuleekin olla
tilanteessa joustava, jotta han uskaltaa lahtea ennalta suunnittelemattomiin kysymyksiin keskustelun
mukaisesti. Teemahaastattelussa kaytetaankin usein avoimia kysymyksia, joihin ei pysty vastaa-
maan yhdella sanalla. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75; Kananen 2012, 99-106.)

Teemahaastattelu oli siis toimiva tiedonkeruumenetelma asian syvempaan ymmarrykseen. TA&méan
takia teemahaastattelua hyddynnettiin tdssa kehittamistydssa. Teemahaastattelulla saatiin osallis-
tettua kyselyyn vastanneet fysioterapeutit uudelleen perehdytyksen kehittdmiseen. Ensin fysiotera-
peutit pohtivat asiaa itsendisesti kyselyyn vastaamalla ja sen jalkeen kaytiin vastausten perusteella
nousseista teemoista ryhmassa toteutettu teemahaastattelu (lite 3). Teemahaastattelu toteutettiin
fysioterapeuttien oman tiimipalaverin yhteydessa, jotta haastatteluun p&asi osallistumaan mahdolli-
simman moni. Teemahaastattelu toteutettiin ryhmamuotoisena, jotta teemoista saataisiin monipuo-
lista ja syvempdaa keskustelua aikaiseksi. Teemojen avulla ohjattiin keskustelua tiettyihin perehdy-

tyksen osa-alueisiin ja saatiin osallistujilta heidan nakdkulmiaan ja ajatuksiaan asiaan.
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Teemahaastattelu toteutettiin etdna Teams -tyOkalun avulla. Teemahaastattelu tallennettiin, jotta
sen sisaltéon pystyttaisiin palaamaan ja sen analysointi olisi mahdollista. Yhdistamalla kaksi tiedon-
keruumenetelmaé saatiin laajaa ja merkityksellista tietoa perehdytyssuunnitelman luomiseksi. On

tarked osallistaa ne henkilot osaksi kehittamistyota, jotka konkreettisesti siita tulisivat hyotymaan.

Teemahaastattelun aineisto eli tallenne haastattelusta litteroitiin propositiotason litteroinnilla ja ana-
lysoitiin sisaltdanalyysilla Kanasen (2012,109-111, 116-117) kirjoittamin ohjeistuksin. Propositiota-
son litteroinnissa haastattelija eli litteroija noudattaa puheen ajatussisaltoja ja valikoi niiden keskei-
simmat teemat. Valikoiduista teemoista kirjoitetaan tiivistetyt sisallot tekstiksi. Litteroitu teksti analy-
soitiin sisaltdanalyysin keinoin, jolla pyrittiin selvittamaan tekstin ydin. Sisaltéanalyysin keinoista kay-
tettiin teemoittelua, koska aineisto oli keratty teemahaastattelulla. Teemoittelussa selvitettiin, mita
aineisto aiheesta ja teemoista kertoo. Tiedon Idytamiseen ei ole yhta oikeaa ratkaisua, vaan kehit-
tamistyon tutkimusongelmat ja viitekehys ohjaavat selvittelyd. Teemat jaettiin yhteneviin luokkiin,
joiden alle laitettiin kaikkien haastateltavien saman teeman vastaukset. Teemojen alta etsittiin yhte-
nevaisyyksid, malleja ja tyypillisia toimintatapoja. Tamén avulla tehdyt 16ydokset tuli todistaa liitta-
malla niihin esimerkiksi yksi vastaajan sitaatti tai vastaajan mainitsema tyyppitapaus. Kehittdmistyon
teemoittelussa sisaltéanalyysi perustui aineistoléhtbisyyteen.

6.2.3 Asiantuntijoiden palaute

Kun perehdytyssuunnitelma on alustavasti suunniteltu aiheeseen liittyvan teoriatiedon ja tiedonke-
ruumenetelmien avulla saatujen tietojen avulla, lahetetdan se sahkopostilla asiantuntijoiden luetta-
vaksi. Asiantuntijoita on kaksi. Pyydetddn Attendo Terapiapalveluiden johtajalta ja palvelupaallikolta
palautetta perehdytyssuunnitelman rakenteesta ja sisalldista. Annetaan heille noin kaksi viikkoa ai-
kaa antaa palautetta perehdytyssuunnitelmasta. Toki heidan kiireelliset tydtehtdvansa huomioiden
tarpeen vaatiessa voidaan palautteen saantia myds odottaa, koska se koetaan tarkeéksi lisaksi tie-
donkeruussa. Asiantuntijoiden palautteella on merkityst&, koska he organisoivat terapiapalveluiden
toimintaa koko Suomen alueella, joten heilla on laajempaa nakemysta terapiapalveluiden sisaisten
palveluiden perehdytyksen tarpeesta. Sahkodpostissa toivotaan mahdollisimman rakentavaa pa-

lautetta, jotta siita saataisiin mahdollisimman rehellinen lisahyoty tydn viimeistelyyn.

Palautteen avulla pyritaan saamaan kehittamisideoita perehdytyssuunnitelman viimeistelemiseksi.
Palautteen avulla tehdaan tarvittavia muokkauksia, muutoksia ja lisdyksia perehdytyssuunnitelmaan
ja nain varmennetaan sen hyodyllisyytta. Palautteen avulla pystytdan osallistamaan vield kolmas
taho perehdytyssuunnitelman kehittamiseksi, jotta se vastaisi mahdollisimman hyvin Attendo Tera-

piapalveluiden tarpeeseen. Asiantuntijapalautteen avulla varmistetaan myds suunnitelman kaytetta-

vyys.
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7 Tulokset

Terapia Paijat-Hameen fysioterapeuttien kysely toteutettiin maaliskuun alussa 2022 ja siihen saa-
tiin vastauksia 9/11 eli vastausprosentti oli 82 %. Hoivakodin johtajien kysely toteutettiin maalis-
kuun puolessa valissa ja siihen saatiin vastauksia 5/15 eli vastausprosentti jai vain 33 %:iin. Kyse-
lyiden asteikkokysymysten vastausvaihtoehdot olivat taysin eri mielté, jokseenkin eri mielt&, neut-
raali, jokseenkin samaa mielté ja taysin samaa mieltd. Samoja vastausvaihtoehtoja on kaytetty
my0s vastausten analysoinnissa. Kyselyista saatujen vastausten analysoinnin pohjalta tehtiin tee-
moittelu teemahaastattelua varten, joka toteutettiin maaliskuun lopussa Terapia Paijat-Hameen fy-
sioterapeuteille viikkopalaverin yhteydessa. Teemahaastatteluun osallistui yhteensa 9 terapeuttia

ja sen kesto oli 50 minuuttia. Tulosten anti on avattu tiedonkeruumenetelmien mukaan.
7.1 Fysioterapeuttien kyselyn anti

Terapia Paijat-Hameen tiimi on ollut toiminnassa kyselyn toteuttamisen aikoihin vasta reilun vuo-
den ajan. Kyselyn lahtékohtana on siis tilanne, jossa vastanneista suurin osa on tyéskennellyt tii-
missa alle vuoden ja osa vain alle kaksi kuukautta. Osalla on perehdytyksesta pidempi aika ja
osalla se on viela osittain keskenkin. Tama osittain vaikuttaa myos vastauksiin, koska kokemus pe-

rehdytyksen kokonaisuudesta on erilainen riippuen, missa vaiheessa perehdytyksessa mennaan.

Asteikkokysymysten vastauksissa jokainen terapeutti oli tdysin samaa mielta siita, etta oli kokenut
itsensa taysin tervetulleeksi terapiatiimiin. Kun vastaavaa kysyttiin hoivakodin osalta, oli tulos kes-
kiarvoltaan jokseenkin samaa mieltd. Hienoa oli huomata, ettd kaikki fysioterapeutit kokivat terapia-
palveluiden vastaanoton onnistuneeksi eika hoivakodinkaan puolella ollut suurta kehittamisen tar-
vetta tdman asian kohdalla. Kyselyyn vastanneet olivat jokseenkin samaa mieltd (44,5 %) ja taysin
samaa mielta (44,4 %) siita ettd, terapiapalveluiden perehdytys on nykyisellaan riittava tyén aloitta-
miseen. Hoivakodin perehdytyksen osalta vastaukset jakautuivat jokseenkin eri mielta (33,3 %),
jokseenkin samaa mielta (44,5 %) ja tdysin samaa mielta (11,1 %). Molemmissa yksi vastaajista ol
vastannut neutraalin kannan. Fysioterapeutit eivat siis olleet taysin tyytyvaisia terapiapalveluiden
eivatka hoivakodin perehdytykseen tydnaloittamisen ndkdkulmasta. Tulosten perusteella voi to-
deta, ettad fysioterapeutit kokivat, ettd molemmissa on kehitettdvaa. Hoivakodin toteuttamassa pe-

rehdytyksessa jonkin veran enemman kuin terapiapalveluiden toteuttamassa.
7.1.1 Terapiapalveluiden perehdytys

Kun lahdetdén analysoimaan tarkemmin terapiapalveluiden perehdytyksen eri osa-alueiden vas-
tuksia, voidaan huomata, ettd suurin osa perehdytyksesta koetaan jokseenkin tai taysin onnistu-
neena. Toimenkuvan ja ty6tehtavien selkeyteen yksi vastaajista kaipaili selkeésti kehitysta, koska

oli jokseenkin eri mielta sen onnistumisesta. Muut vastaukset jakautuivat jokseenkin samaa mielta
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(55,6 %) ja taysin samaa mielta (33,3 %). Suurin osa (77, 8 %) vastanneista oli sita mieltd, etta oli-
vat saaneet riittavan ohjauksen it-jarjestelmien kuten Valo-oppimisalustan ja Hilkka-kirjausjarjestel-
man kayttéon. Loput vastanneista olivat jokseenkin samaa mielta it-jarjestelmiin liittyvan ohjeistuk-

sen onnistumisesta eli vain pienta kehittamisen tarvetta l16ytyi tasta osiosta.

Fysioterapeuttien saama perehdytysmateriaali koettiin vastausten perusteella hyvinkin riittavaksi,
koska vastanneista (88, 9 %) oli tdysin samaa mielta sen riittdvyydesta. Tahan alueeseen luokitel-
tiin Valo-oppimisalustan perehdytysmateriaalit seka vastaavan terapeutin sédhkdpostilla lahettamat
perehdytysmateriaalit. Viimeisena asteikkovaittamana terapiapalveluiden osalta oli, "Sait tarvitta-
essa tukea esihenkiloltasi”. Tasta asiasta 88, 9 % vastanneista oli tdysin samaa mieltd. Kyselyn
vastausten perusteella voidaan siis todeta, etté pientd kehittdmisen varaa on osassa perehdytyk-

sen osa-alueissa, mutta keskimaéarin siihen ollaan melko tyytyvaisia.
7.1.2 Hoivakodin perehdytys

Kun l&ahdetd&n analysoimaan tarkemmin hoivakodin perehdytyksen eri osa-alueiden vastauksia,
voidaan huomata, etta niista 16ytyy suurempaa hajontaa ja kahdessa kohdassa oltiin jopa taysin eri
mielta vaittaméan kanssa. Tassa on kuitenkin muistettava, etta jokainen fysioterapeutti on saanut eri
hoivakodista perehdytyksen omaan ty6honsa, silla jokainen fysioterapeultti toimii omassa hoivako-
tiyksikdssaan, kun taas terapiapalveluiden perehdytyksen jokainen on saanut samalta henkil6lta eli
vastaavalta terapeutilta. TAma osittain selittdé hoivakodin perehdytyksen vastausten suurempaa

hajontaa.

Ensimmaisessa kohdassa oli vaite, ettd "sait tarvittavan perehdytyksen hoivakodin toimintatapoihin
ja saantoihin”. Tasta vain yksi vastaajista oli tdysin samaa mieltd. Vastanneista jokseenkin eri
mielté oli 33,3 % ja jokseenkin samaa mielté oli 44, 5 %. Yksi vastaajista oli vastannut neutraalisti.
Myés vaittdmassa "sait ohjausta ja tukea asukkaiden kohtaamiseen ja tutustumiseen” oli vain yksi
vastannut taysin samaa mielta. Kaksi vastanneista (22,2 %) oli jokseenkin samaa mieltd, kaksi
vastanneista (22, 2 %) vastasi neutraalin kannan, kolme vastanneista (33,4 %) vastasi jokseenkin
eri mielta ja yksi vastanneista vastasi olevansa taysin eri mielta vaittaman kanssa. Kun kyselyssa
selvitettiin vastausta vaitteeseen "Mielestasi fysioterapeutin toimenkuva ja tyétehtavat olivat hoiva-
kodin henkilokunnalle selkeat”, oli 33, 3 % vastanneista taysin eri mielta vaitteen kanssa. Vastauk-
sista (55, 5 %) oli jokseenkin eri mielta vaitteen kanssa ja vain yksi vastanneista oli jokseenkin sa-
maa mielta sen kanssa. Kyselyn kaksi viimeista kohtaa kohdistuivat hoivakodin johtajan kanssa
tydskentelyyn ja yhteisty6hon. Naissa oltiin vaittdmien vastauksissa selkeasti enemman jokseenkin
samaa mieltéd ja samaa mieltd. Yli puolet vastanneista kokivat yhteistydn johtajan kanssa taysin su-
juvana ja yli puolet vastanneista kokivat, etté kehittédvat hoivakodin kuntouttavaa toimintaa yh-

dessa.
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Kyselyn vastausten perusteella voidaan todeta, ettd hoivakodin perehdytyksessa on useammassa
kohdassa kehitettavaa. Selkeasti suurimmaksi kehittdmisen kohteeksi kuitenkin nousi fysiotera-

peuttien toimenkuvan ja tyotehtavien selkeyttaminen muulle hoivakodin henkilostolle.
7.1.3 Avoimet kysymykset

Kyselyn avoimissa kysymyksissa oli kaksi kohtaa, joissa kysyttiin nykyisen perehdytyksen onnistu-
miskokemuksia ja kehittamisideoita. Molempiin kohtiin saatiin kaikilta kyselyyn vastanneilta vas-
tauksia. Vastausten perusteella suurin osa koki terapiapalveluiden perehdytyksen onnistuneeksi ja
riittdvaksi. Tassa muutama esimerkki saaduista vastauksista: "esimies oli hyvin tukena, “esimies

[I )

lahetti selkean ja kattavan materiaalipaketin”, "terapiapalveluiden perehdytys sujuva teamsin vali-

tykselld”, "perehdytykseen kuuluvat asiat kaytiin riittavan tarkasti [api” ja "lahiesimiehen kannustus,
ymmartavaisyys, vastausalttius ja avuliaisuus saavat minulta plussaa”. Fysioterapeutit kokivat, etta
perehdytyksella paasi hyvin liikkeelle ja apua oli tarvittaessa saatavilla. Vastauksissa nousi esille
kuitenkin myds kehittdmiskohtia. Vastaajat kokivat, ettd paikan paalla tarvitsisi enemman tukea ja
perehdytysta tydonkuvaan ja paivarytmiin. Alkuperehdytykseen toivottiin pidempéaa aikaa asioiden
lapikaymiseksi. Hoivakodin perehdytyksen liittyvia vastauksia oli vihemman, mutta siella useam-
massa vastauksessa nousi asteikkovastauksien tavoin esille fysioterapeutin toimenkuvan ja tyoteh-
tavien epaselkeys muulle henkildkunnalle. Vastauksissa toivottiin myds parempaa perehdytysta

hoivakodin asukkaisiin ja toimipisteeseen.

Kehittamisideoita koskevaan kysymykseen saatiin myos hyvin vastauksia. Useammassa vastauk-
sessa kehittdmisideoiksi nousi fysioterapeutin toimenkuvan ja tyotehtavien selkedmpi l&pikayminen
hoivakodin johtajan ja hoitohenkildston kanssa. Lisaksi kehittamistoiveeksi muutamissa vastauk-
sissa nousi halu paasta tutustumaan toisen fysioterapeutin yksikkdon muutaman viikon paasta
tyon aloituksesta. Fysioterapeutit haluaisivat paéasta seuraamaan toisen fysioterapeutin tyoskente-
lya hoivakodissa, jotta saisivat enemman kaytannon ideoita omaan tyéskentelyyn. Lisdksi he toi-
voivat yhteistytn vahvistamista terapiapalveluiden ja hoivakotien valilla ja tukea hoivakodin puo-
lelta kuntoutustydn aloittamiseen. Kuntoutusty®n aloittamisen tukeminen oli tarkemmin avattu niin,

ettd hoivakodilta saisi enemman perehdytysta hoivakotiin, hoivakodin kaytanteisiin ja asukkaisiin.

Avoimissa vastauksissa oli vastaavanlaisia ndkemyksia kuin asteikkokysymysten vastauksissa.
Avoimissa vastauksissa oli avattu tarkemmin ja syvéllisemmin ajatuksia perehdytyksen toteutuk-
sesta ja sen kehittamisesta. Avoimien vastausten avulla pystytaan kehittdmaan nykyista perehdy-

tysta perehdytettavien nakokulmasta.
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7.2 Hoivakodin johtajien kyselyn anti

Hoivakotien johtajille lahetettyyn kyselyyn vastasi vain osa ja yhden hoivakodin johtajan fysiotera-
peutti ei ollut viela siirtynyt terapiapalveluiden alaisuuteen, joten vastauksia ei voida suuremmin

yleistdd. Koska vastausprosentti oli pieni, ei tassa analyysissa nosteta vastausprosentteja tarkem-
min esille. Toki vastauksista saadaan hieman suuntaviivaa asiaan ja niitd hyédynnettiin myos tee-

mahaastattelun toteutuksessa.

Hoivakotien johtajille suunnatussa kyselyssa aloitettiin asteikkokysymykset liittyen terapiapalvelui-
den toimintaan ja yhteistydhon. Hoivakotien ja terapiapalveluiden yhteisty® koettiin sujuvaksi ja te-
rapiapalveluiden tarjoama rekrytointiapu erityisen onnistuneeksi, mutta enemman tukea kaivattai-
siin fysioterapeuttien perehdyttamiseen ja erityisesti toivottiin selkeyttad perehdytyksen tydnjakoon
terapiapalveluiden ja hoivakotien vélille. Vastauksissa kaivattiin myds perehdytyssuunnitelmaa ja
tydnjakoa. Terapiapalveluiden toteuttama perehdytyksen koettiin olevan lilan vahainen fysiotera-
peutin tyon aloittamiseen, kun taas hoivakotien perehdytys koettiin toimivammaksi. Kun hoivako-
dissa tapahtuvaa perehdytysté pilkottiin eri osa-alueisiin, koettiin niissa kuitenkin kehittamisen tar-
vetta muun muassa hoivakotien toimintatapojen ja pelisaantdjen lapikaymiseen liittyen. Vastaajat
kokivat, etta fysioterapeutin toimenkuva ja tyétehtavat kdydaan lapi hoitohenkilokunnan kanssa.
Tasta huolimatta koettiin kuitenkin, ettei toimenkuva ole hoitohenkilokunnalle selkeytynyt ja fysiote-
rapeutin erottaminen hoidollisesta ty0sta on erityisen haasteellista. Vaikka pienta epaselvyytta on,
koettiin fysioterapeutit hyddylliseksi lisaksi hoivakodin henkiléstoon niin hoitajien kuin johtajienkin

nakokulmasta.

Avointen kysymysten kautta nousi selkeésti esille, ettei hoivakodin johtajille ole tiedossa, mita tera-
piapalveluiden perehdytys sisaltdé ja miten se on aikataulutettu, mihin kaivattiinkin muutosta ja toi-
mintaa terapiapalveluiden osalta. Hoivakodin johtajat toivoivat myds, etta fysioterapeutit saisivat
enemman kaytannon ohjausta ja opastusta hoivakodissa. Vastauksissa oli paljon yhtenevaisyytta
terapeuttien vastauksiin verratessa. Ainut selkea ero oli, ettd hoivakodin johtajat kokivat terapiapal-
veluiden perehdytyksen lilan vahaiseksi ja hoivakodin perehdytyksen riittavaksi, kun taas terapeutit
kokivat asian juuri toisin pain. Tata toki selittdd hoivakodin johtajien epétietous terapiapalveluiden

perehdytyksen sisallosta.
7.3 Teemahaastattelun anti

Teemahaastattelu suunniteltiin kyselyistd saatujen vastausten ja tietojen perusteella. Niiden avulla
teemoiteltiin viisi eri teemaa: laadukas perehdytys, hoivakodin perehdytys, terapiapalveluiden pe-
rehdytys, fysioterapeuttien toimenkuvan selkeytys hoitohenkilkunnalle ja mentorointi. Laadukas
perehdytys toimi lyhyena keskustelun avauksena aiheeseen. Teeman yleisyyden vuoksi jokaisen

on helppo nostaa ajatuksiaan esille. Hoivakodin ja terapiapalveluiden perehdytys oli jaettu
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samoihin teemoihin kyselyiden kanssa ja kaksi viimeista teemaa oli sellaisia, jotka nousivat vah-
vasti kyselyiden vastauksissa esille. Niihin pyrittiin saamaan teemahaastattelun avulla vielakin sy-

vempaa ymmarrysta.

Teemojen alle suunniteltiin niita tukevia lisdkysymyksia. Teemoista ja lisdkysymyksista tehtiin tee-
mahaastattelun suunnitelmarunko (lite 3), jonka avulla haastattelu eteni. Haastattelija pystyy hyo-
dyntamaan lisakysymyksia, jos keskustelu jostain syysta vahenee tai ei lahde kayntiin. Teema-
haastattelu eteni hienosti avoimen ja vastavuoroisen keskustelun kautta, johon oli luonnollista li-
sata taydentavia kysymyksia. Keskusteluiden aloituksissa jouduttiin hieman hyddyntamaan etuka-
teen suunniteltuja kysymyksia. Teemahaastattelun anti oli kattava ja se vahvisti seka taydensi
aiemmin toteutettuja kyselyita. Seuraavaksi on avattu tarkemmin teemahaastattelun siséltta kes-

kustelun yhteyksien mukaan.
7.3.1 Terapiapalveluiden perehdytys ja mentorointi

Teemahaastattelussa fysioterapeutit toivoivat, ettd terapiapalveluiden perehdytys toteutettaisiin jat-
kossakin heti tydn aloituksessa. He kokivat myds perehdytykseen kuuluvan jarjestelmien kaytén
ohjauksen toimivaksi. Vastauksissa toivottiin tytehtavien ja ns. paivarungon tarkempaa lapikay-
mista, jotta kuntouttavan toiminnan suunnittelu omaan hoivakotiin olisi helpompaa. Fysioterapeutit
kokivat perehdytyspaketin hyvin tuhdiksi ja toivottiin sen lapikdymiseen enemman aikaa, koska
asian sisdistaminen nykyisessa ajassa on ollut haastavaa. He toivoivat my6s seuraaviin viikkoihin
jatkoperehdytysta mahdollisten lisdkysymyksien tekemiseen. Ensimmainen perehdytysosio koettiin
etdperehdytyksena toimivaksi eikéa siihen kaivattu muutosta. Kuitenkin toivottiin myéhempaan vai-

heeseen enemman lahiperehdytysta.

Teemahaastattelun yhtend teemana oli mentorointi, jonka vastaanotto oli myonteinen. Keskuste-
lussa monet kokivat, ettd mentorointi voisi olla hyva kehittamisidea ja lisa perehdytykseen. Muu-
tama terapeutti oli mentorointia paassyt hieman tyénsa alkaessa kokeilemaan ja heidan kokemuk-
sensa mukaan siita oli paljon apua ty6n aloituksessa. He kokivat, ettd omaan mentoriin oli helppoa
olla yhteydessa mieltd askarruttavissa asioissa ja hénelté oli saanut tarvittaessa apua. Keskuste-
lussa pohdittiin myds mentoroinnin yhdistamista toivottuun l&hiperehdytykseen. Toiveena oli, etta
uusi tyontekija paasisi tutustumaan mentorinsa hoivakotiyksikk66n muutamien tyoviikkojen jalkeen.
Ensin saisi itse tutustua omaan yksikkdon ja sen toimintaan, minka jalkeen tietdd paremmin, mihin
asioihin kaipaisi tukea. Mentorin tapaamisessa paasisi seuraamaan hanen tydpaivaansa ja saisi
haneltad opastusta ja vinkkeja kuntoutustoiminnan aloittamiseen myds omassa yksikdssa. Erityisen
hyodylliseksi keskustelussa koettiin, ettd mentorointipaivan aikana saisi mentorilta ideoita paivaryt-
min/-rungon luomiseen omassa yksikdssa. Keskustelussa nousi esille myos se, ettd ensimmainen

mentorointipdiva voisi koostua asioista, joita uudelle tydntekijalle on tullut mieleen eli se ei olisi
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valmiiksi suunniteltu. Uusi tyontekija voisi tehdé ennen mentorointitapaamista listaa mieleen tul-
leista kysymyksistd, joita sitten yhdessa kaytaisiin lapi. Paivan aikana voisi myos kerrata tydnteki-

jan toiveen mukaisia asioita esimerkiksi jarjestelmien kayttoa.

Haastateltavat kokivat, ettd mentorointitapaaminen voisi olla noin kuukauden péaésta aloituksesta,
jolloin on itse jo hieman ehtinyt tutustumaan omaan yksikk66n ja pohtimaan asioita, joita haluasi
l&pikaytavan. Toki mentoriin saisi olla jo aiemminkin yhteydessa puhelimen ja sahkopostin valityk-
sella. Myéhemmin voisi mentori myos kayda aloittaneen tydntekijan yksikdssa, kun han on saanut
toimipisteen kuntoutustoiminnan kaynnistettya. Tyontekijat voisivat jatkaa toimintaa jatkossa ver-
taisauditoinnilla. Useimmat suostuisivat toimimaan mentorin tehtavissa, jolloin valimatkat voitaisiin

huomioida.
7.3.2 Hoivakodin perehdytys ja toimenkuvan/ty6tehtévien selkeytys

Osalla terapeuteista oli kaynyt niin, ettei hoivakodin henkilékunnalla ollut tietoa fysioterapeutin tu-
losta ja aloituksesta. Tasta syysta myds perehdytys hoivakotiin ja sen asukkaisiin oli jaanyt va-
haiseksi. Fysioterapeutit toivoivat, ettd hoivakodilta saisivat paremman opastuksen toimipisteeseen
ja sen toimintaan sekd mahdollisia asukaslistoja, joiden avulla pystyisi paremmin aloittamaan asu-
kastyon. Aloitukseen toivottiin myds ohjaavaa hoitajaa, joka pystyisi kertomaan asukkaiden toimin-
takyvyista seka liikuntatottumuksista ja -mieltymyksista enemman. Fysioterapeutit ehdottivat myods
yhteispalaveria vastaavan terapeutin, hoivakodin johtajan, fysioterapeutin ja tiiminvetdjan kesken.
Palaverissa ajankohdaksi toivottiin muutama paiva tyon aloituksen jalkeen, jotta toimipisteen toi-
minnasta olisi hieman kokemusta. Vastaajat ehdottivat, etté palaverissa kaytaisiin lapi muun mu-
assa fysioterapeutin roolia moniammatillisessa tyoyhteisfssa seka kuntouttavaa toimintaa ja etta

osapuolilla olisi mahdollisuus esittda kysymyksia.

Fysioterapeutit kokivat, ettei hoivakodeissa ole tiedetty fysioterapeutin toimenkuvaa ja tyotehtavia
eika niiden lapik&yminen tiimipalavereissa ole tuonut tarvittavaa muutosta asiaan. Heidan mu-
kaansa toimenkuvasta kertominen on jaanyt suurilta osin fysioterapeutin vastuulle. Fysioterapeutit
kokivat, ettéd toimenkuvaa ja tyotehtavia pitaisi kayda tarkemmin Iapi hoivakodin johtajan ja tiimin-
vetdjan kanssa jo ennen fysioterapeutin tyén aloitusta. N&in johtajalla ja tiiminvetajalla olisi tarvit-
tava tieto kertoa fysioterapeutin toimenkuvasta myds muulle henkilékunnalle eik& vastuu jaisi aloit-

tavalle fysioterapeuitille.
7.4 Asiantuntijoiden palaute perehdytyssuunnitelmasta

Alustavan perehdytyssuunnitelman valmistuttua lahetettiin se s&dhkopostilla kahdelle Attendo Tera-
piapalvelun korkeammalle toimihenkiltlle palautteen saamiseksi. Palautetta saatiin ranskalaisin vii-

voin sek& perehdytyssuunnitelmaan liséattyjen kommenttien muodossa. Molemmilta henkil6ilta



41

saatiin rakentavaa palautetta, jota pystyttiin hyddyntamaan perehdytyssuunnitelman viimeistelyssa.
Palautteen avulla pystyttiin hiomaan suunnitelma vastaamaan vielakin paremmin Terapiapalvelui-

den tarpeeseen.

Perehdytyssuunnitelman koettiin antavan yhtenevan perehdytysmallin yrityksen sisaisiin palvelui-
hin ja se nahtiin kokonaisuutena hyvin kattavana. Perehdytyksen tarkistuslistat koettiin loistavina ja
selkeina kaytannon tyokaluina, jotka ovat hyva lisd suunnitelmaan. Muutamia kohtia haluttiin nos-
taa enemman esille ja korostaa. Molemmat asiantuntijat halusivat korostaa, etta perehdytys toteu-
tettaisiin aina ensisijaisesti lahiperehdytyksena. Jos perehdytyksen toteuttaminen lahiperehdytyk-
sena ei ole esim. pitkan valimatkan vuoksi mahdollista, toteutetaan se etaperehdytyksena. Lisaksi
asiantuntijat halusivat korostaa mentorin roolia ja mentorin tydtehtavia perehdytyssuunnitelmassa
vahvemmin. He kokivat, ettd mentorin rooli ja tydtehtavat voisivat olla selkeammin perehdytys-
suunnitelmassa. Palautteessa saatiin myds muutamia lisdysehdotuksia. Perehdytyksen etenemis-
kaavioon kaivattiin aikajanaa, joka kuvaisi tarkemmin perehdytyksen keston. Lisaksi hoivakodin
tarkistuslistaan kaivattiin kohtaa viestinta, jossa tarkennettaisiin fysioterapeutin ja hoivakodin johta-
jan yhteydenpitoa. Terapiapalveluiden perehdytys osioon asiantuntijat toivoivat kohtaa perehdytyk-
sen suunnittelu ja sovittelu, jossa huomioitaisiin tarkemmin uuden tyontekijan vahvuudet ja oppi-
mistarpeet suhteessa perehdytykseen. Nama muutosehdotukset ja lisdykset tehtiin perehdytys-

suunnitelmaan.



42

8 Tuotos

Lopputuotoksena syntyi dokumentoitu perehdytyssuunnitelma hoivakodeissa tyéskentelevien fy-
sioterapeuttien perehdytyksesta vastaavien toimihenkildiden kaytté6n. Perehdytyssuunnitelma on
kehitetty aiheeseen liittyvan teoriatiedon, esihenkiltytkokemuksen ja perehdytyksen kohdehenki-
I6ihin suunnatun tiedonkeruun avulla. Tuotoksen tekemisessé hyddynnettya teoriatietoa 10ytyy ta-
man kehittamistyon kappaleista 2 ja 3. Teoriatiedossa on perehdytty perehdytyksen merkitykseen,
perehdytysprosessiin ja -suunnitelman tekoon seka toteutukseen. Toki teoriatiedossa on pereh-
dytty myos laajemmin perehdytyksen merkitykseen osana organisaation rekrytointia, tyéhyvinvoin-
tia ja osaamisen kehittdmista. Teoriatiedon tueksi ja perehdytyssuunnitelman kohdentamiseksi to-
teutettiin tiedonkeruu kohdehenkildille kahdella kyselylla ja teemahaastattelulla. Naiden avulla saa-
tiin seka perehdytettavien etta perehdyttdjien omakohtaisia ajatuksiansa ja kehittamisideoita pe-
rehdytyssuunnitelmaa varten. Tutkimusmenetelmilla saatuja tuloksia on avattu tarkemmin kappa-
leessa 6. Naiden tietojen avulle kehitettiin hoivakodeissa tydskentelevien fysioterapeuttien pereh-

dytyssuunnitelma (liite 4).

Perehdytyssuunnitelma koostuu kansilehdesté ja kahdeksasta sivusta, jotka sisaltavat tiedot pe-
rehdytysprosessin etenemisestd, perehdytyksen siséllosta ja sen toteuttajista. Ensimmaiseksi on
kuvakaavion, joka kuvaa perehdytyksen etenemisté ja toimihenkildiden ty6tehtavien tehtavajakoa.
Perehdytyssuunnitelma on jaettu kahteen osaan: terapiapalveluiden ja hoivakodin perehdytys. Mo-
lemmat osiot sisaltavat perehdytyksen tarkistuslistat seurantaa ja muistiinpanoja varten. Perehdy-
tyssuunnitelma tehtiin Microsoft Wordin avulla. Siihen liitetty kuvakaavio on tehty PowerPoint ty6-
kalua hyddyntéaen ja taulukoissa kaytetty Excel-tytkalua. Tuotokseen lisattiin organisaation logo ja
varisdvyna kaytettiin sen sinista savya. Fontti on myos valittu organisaation kayttdman fontin mu-
kaan eli Century Gothic.

Perehdytyssuunnitelma toimii perehdytysta toteuttavien toimihenkildiden tyo- ja apuvalineena pe-
rehdytysta toteutettaessa. Sen avulla molemmat osapuolet tietdvat, mitka perehdytyksen osa-alu-
eet kuuluvat heille ja mitk&a voi suoraan jattaa toisen vastuulle. Siind on myés useampi kehitysidea,
jotka vahvistavat yhteisty6ta osapuolten valilla. Perehdytyssuunnitelmassa on pyritty huomioimaan
mahdollisimman hyvin seka perehdytettavien ettd perehdyttdjien toiveet ja ideat, jotta se vastaisi

mahdollisimman hyvin kaytanndn tarpeisiin.
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9 Johtopaatdkset

Ihmiset kayttavat suuren osan arjestaan tbissd, mink& vuoksi tyolla on vaikutus ihmisen kokonais-
valtaiseen hyvinvointiin. Kun ihmiselle tulee tarve ja halu ottaa uusi tyd vastaan, on se usein pi-
demmaén pohdinnan tulos. Uuteen tyOpaikkaan mentaessa on odotukset usein korkealla. Kun pe-
rehdytys hoidetaan uudessa organisaatiossa suunnitelmallisesti ja laadukkaasti, kokee uusi tyonte-
kija itsensa tervetulleeksi. Hanet on otettu huomioon ja hanen osaamisellaan seka tydpanoksellaan
on merkitysta. Ensivaikutelma luodaan jo perehdytysvaiheessa ja sen voi tehda vain kerran. Edella
kerrotusta johtuen taméan kehittdmistyon tekeminen ja perehdytyssuunnitelman kehittdminen on
merkityksellistd. Perehdytyssuunnitelman kehittamisella pystytaan vaikuttamaan uusien tyontekijoi-
den viihtyvyyteen, sitoutumiseen ja tyéhyvinvointiin. Perehdytyssuunnitelman kehittdmisen tarve
havaittiin kaytannon tydn kautta ja sita lahdettiin tutkimaan teoriatiedon ja tiedonkeruun kautta tar-
kemmin. Tiedonkeruun tuloksista selvisi, etta tyontekijat eli fysioterapeutit seké hoivakodin johtajat
kokivat tarvetta perehdytyksen kehittamiseen. Tama vahvisti perehdytyssuunnitelman kehittdmisen
tarkeytta ja tarvetta. Tiedonkeruun tulosten avulla pystyttiin myos keraamaéan kohdehenkildiden toi-

veita ja ideoita perehdytyksen kehittdmiseksi.

Kehitetyn perehdytyssuunnitelman taustalla on my6s teoriatietoon laajempi tutustuminen. Teo-

riatiedon lahteind on kaytetty enimmakseen suomalaista kirjallisuutta, tutkimuksia, artikkeleita ja
nettilahteitd. Kansainvaliseen lAhdemateriaaliinkin tutustuttiin ja niista muutamia hyédynnettiinkin
tyon teoriaosuudessa, mutta niiden hyddyntaminen on vahaisempaa. Syyna tahan on se, etta ai-
heesta I6ytyi suomalaista asiantuntijuutta, joka koettiin tukevan paremmin suomalaisen yrityksen

perehdytyksen kehittamista.
9.1 Lopputuotos eli perehdytyssuunnitelma

Hoivakodeissa tyoskenteleville fysioterapeuteille kehitetty perehdytyssuunnitelma on pyritty toteut-
tamaan mahdollisimman selkeénd, johdonmukaisena ja helppokayttdisena. Perehdytyssuunnitel-
man rakenteessa ja sisélldissa on pyritty huomioimaan mahdollisimman paljon asiaan liittyvasta
kirjallisuudesta selvitettyja malleja ja ohjeita. Toki on myds jouduttu hieman soveltamaan, jotta pe-
rehdytyssuunnitelma vastaisi mahdollisimman paljon juuri hoivakodeissa tydskentelevien fysiotera-
peuttien perehdytyksen tarpeisiin. Esimerkkind perehdytyssuunnitelman selkeé tehtava- ja roolituk-
sen jakaminen kahteen, mika ei ole perehdytyssuunnitelmissa kovinkaan yleista. Terapiapalvelui-
den sisaisten palveluiden tyontekijoiden onnistuneen perehdytyksen saavuttamiseksi tarvitaan
seka terapiapalveluiden etté hoivakodin antamaa perehdytysta tydhén. Molemmilla tahoilla on sel-
laista tietoa, kaytdnnodn osaamista ja kokemusta, jota uusi tyéntekija tarvitsee tydskentelynsa on-
nistumiseksi. Tydssa tarvittavan tiedon jakamisen vuoksi perehdytyssuunnitelmassa on perehdy-

tyksen jako terapiapalveluiden ja hoivakodin perehdytykseen. Kuitenkin namé kaksi perehdytysta



44

taytyy nitoa yhteen, jotta perehdytys on ehja ja tasalaatuinen kokemus. Taman perehdytyssuunni-
telman kehittamiselld on nimenomaan pyritty vaikuttamaan tdhén haasteeseen. Suunnitelmalla on
pyritty selkeyttamaén tehtavanjakoa, yhdistamaan perehdytysta ja lisaamaan myds toimihenkil6i-
den valista yhteisty6td mahdollisimman laadukkaan perehdytyksen onnistumiseksi. Tama oli yksi
sellainen kehittamisenkohta, joka nousi esille hoivakodin johtajien kyselyn vastauksissa ja talla
suunnitelmalla pystyttiin siihen asiaan lI6ytdmaan ratkaisuja. Toki kaytant6 viela nayttaa, miten

suunnitelma asettuu toimihenkildiden tyévalineeksi.

Perehdytyssuunnitelman sisélléssé on hyddynnetty Eklundin (2015, 176-177) perehdytyssuunnitel-
man mallia ja sisaltdja mahdollisuuksien mukaan. Perehdytyssuunnitelmassa on huomioitu pereh-
dytyksen kokonaisuus, joka nékyy ensimmaisen sivun kuvakaaviossa. Siind on jasennelty pereh-
dytyksen eteneminen, aikataulu seka toimihenkildiden tehtavanjako. Kuvakaavion avulla perehdy-
tyssuunnitelman kayttaja pystyy heti hahmottamaan omat vastuualueensa perehdytyksen toteutuk-
sessa. Tarkennetut perehdytyksen osa-alueet perehdyttdja pystyy selvittdmaan oman toimintakent-
tédnsa alta. Halutessaan perehdyttaja pystyy myos tekemé&én muistiinpanoja perehdytyssuunnitel-
man sisdltdmaan perehdytyksen tarkistuslistaan. Tarkistuslistan avulla perehdytyksen toteuttaja
pystyy varmentamaan kaikkien kohtien toteutumisen ja sita kautta tasalaatuisen perehdytyksen on-
nistumisen. Toki tarkistuslista voisi myds olla erillisena taulukkona, jotta sen kaytettavyys saattaisi
olla parempi. Tama voi tulla esille perehdytyssuunnitelman kayttéénoton jalkeen.

Vaikka perehdytys on nyt suunniteltu kaikille tyontekijoille mahdollisimman tasalaatuiseksi, mahdol-
listaa se myds tyontekijoiden osaamisen, vahvuuksien ja persoonan huomioimisen. Perehdytys-
suunnitelmassa on perehdytyksen vaihe 3: Perehdytystoiminnan suunnittelu ja sovittelu, jossa huo-
mioidaan juuri kyseisen tydntekijan vahvuudet ja kehittamistarpeet suhteessa perehdytyksen koko-
naisuuteen. Taméan vaiheen avulla pyritdan huomioimaan uusi tydntekija omana yksiléna. Perehdy-
tyksessa korostetaan myds, etta tyontekija saa suunnitella ja kehittdd hoivakodissa tapahtuvaa
kuntoutustoimintaa yksiléna, terapiatiimin jdsenené, hoivakodin moniammatillisen tiimin jAsenena
seké osana terapiapalveluiden henkilostba. Tyontekija saa perehdytyksen aikana tyévélineet ja -
menetelmat tyon toteuttamiseen sekd mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohdnsa, tyopaivaansa ja
tyotehtaviinsa. Perehdytys antaa tyontekijoille mahdollisuuden hyddyntd& omia vahvuuksiaan ja
kehittad osaamistaan lisaa. Viitalan mukaan (2021, 45) tyontekijan sitoutuneisuuteen vaikuttaakin
mahdollisuus vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa, mahdollisuus yhteensovittaa tyo- ja perhe-elaméa yh-

teen sek& mahdollisuus tulla kuulluksi, kehittya ja oppia uutta.

Liséksi perehdytyksessa on erityisesti huomioitu avoin vuorovaikutus niin tyéntekijan ja esihenkilon
valilla kuin tyontekijan ja terapiatiimin valilla. Luomalla avoin ja keskusteleva tydymparisto pyritaan
keventamaan kynnysté tuoda ongelmia ja haasteita esille. Usein haasteet ovat helpommin ratkais-

tavissa, kun ne tulevat ajoissa esille, eivatka ne paéase karjistyméaan. Perehdytyksessa annetaan
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tyontekijalle mahdollisuus tulla kuulluksi, jotta ongelmat eivat padse suurenemaan niin, etta irtisa-
noutumisiin paadyttaisiin. Matalan kynnyksen tukea ja ohjausta on pyritty myoés lisddmaan mento-
rointitoiminnalla, jossa oman terapiatiimin jasen toimii tydn aloituksen tukena. Eklundin mukaan
(2015,183) uuden tydntekijan saattaa olla alussa helpompi tukeutua kollegaan kuin omaan esihen-
kilobnsa. Mentoroinnin avulla pystyttiin myoés lisdamaan tyon kaytannon opastusta ja tukea, jota
fysioterapeutit kyselyssé ja teemahaastattelussa toivoivat. Mentoroinnin toteutus ja aikataulutus
pyrittiin suunnittelemaan perehdytyssuunnitelmaan mahdollisuuksien mukaan teemahaastattelussa
ilmenneet ideat ja toiveet huomioiden. Lisaksi perehdytyksen péatyttya voi perehdytysmentorointi
muuttua vertaismentoroinniksi, jossa mentorin ja mentoroitavan rooli voi vaihdella. Kupiaksen ja
muiden (2021, 30-31) mukaan vertaismentoroinnissa osapuolet peilaavat omaa osaamistaan toi-
sen osaamista vasten. Talléin molemmat osapuolet jakavat ja saavat osaamista. Tama on yksi

keino jatkaa jo hyvin toimivaa vuorovaikutussuhdetta.

Yhteenvetona voi sanoa, etta perehdytyssuunnitelmasta tuli talla asiaan perehtyneisyydella ja tie-
donkeruulla tavoitteita vastaava kokonaisuus. Perehdytyssuunnitelma toimii perehdytysta vastaa-
vien toimihenkildiden tyovalineené perehdytysta toteutettaessa. Suunnitelman sisdlldssa on huomi-
oitu niin yleisia laadukkaan perehdytyksen toteutuksen osa-alueita kuin juuri kohderyhmankin tar-
peet. Perehdytyssuunnitelman avulla on luotu ehja kokonaisuus, joka tukee tydntekijoiden tyohy-

vinvointia, sitoutumista ja osaamisen kehittamista.
9.2 Kehittdmisprosessi ja sen tulokset

Kehittdmisty6ta varten tietoja kerattiin tietyn alueen terapiatiimilté ja sen alueen hoivakodin johta-
jilta. Terapiatiimi koostui kyselyhetkelld melko uusista tyontekijoista, minka takia toteutettu pereh-
dytys oli vield hyvin muistissa. Kohderyhmaéan kuului 11 fysioterapeuttia ja 15 hoivakodin johtajaa,
joten otanta oli kohtalaisen pieni. TAma saattoi kaventaa vastausten laatua. Otantaa olisi voitu kas-
vattaa ottamalla siihen mukaan useampi terapiatiimi, mutta silloin vastaukset eivat olisi olleet ver-
tailukelpoisia. Tama johtuu siitd, ettd vanhemmat tiimit eivét ole kuuluneet terapiapalveluiden alai-
suuteen perehdytyksen aikaan organisaatiomuutosten vuoksi. Nain ollen perehdytyksen sisalto ja

perehdytyksen toteuttaja ovat olleet erit.

Kehittdmisty6n kyselyissé kaytettiin samanlaista kyselypohjarakennetta, vastausaikaa, |ahetekirjel-
maa ja muistutusviestejd. Fysioterapeuteille lahetettyyn kyselyyn saatiin korkea vastausprosentti ja
kattavat vastaukset, joista saatiin paljon kehittdmisideoita perehdytyssuunnitelmaan. Vastaavan-
laista tulosta ei kuitenkaan saatu hoivakodin johtajille tehtyyn kyselyyn. Siin& vastausprosentti jai
hyvin alhaiseksi, mink& vuoksi hoivakodin johtajilta saatu tieto jai melko suppeaksi. Kuitenkin jo tie-
donkeruumenetelmid suunniteltaessa tiedostettiin se riski, etta hoivakodin johtajien haasteellinen

tyotilanne saattaa vaikuttaa ja tasté johtuen kysely lahetettiin mahdollisimman suurelle joukolle.
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Nain ollen, vaikka vastausprosentti jai melko alhaiseksi, useampi hoivakodin johtaja vastasi kyse-
lyyn, mika lisdsi vastausten luotettavuutta. Tiedonkeruumenetelmana pohdittiin myds haastatte-
luita, mutta huomioiden hoivakodin johtajien tyétilanne perehdytyssuunnitelman laadinta olisi to-
denndakoisesti viivastynyt merkittavasti eikd todennakoisesti haastatteluilla olisi saatu suhteessa
vastaavaa hyotya. Niilla olisi mahdollisesti voitu saada laajempia vastauksia, mutta aikataulujen
yhteen sopimisen ja 15 henkilon haastatteluiden aikaansaaminen olisi aiemmin mainituitten tyo-
haasteitten takia ollut hyvin haasteellista. Tasta syysta hoivakodin johtajien otanta olisi saattanut
jaada hyvinkin pieneksi, joka ei taas olisi tukenut perehdytyssuunnitelman kehittamista. Koska jo
tiedonkeruumenetelmia suunniteltaessa tiedostettiin hoivakodin johtajien tydtilanteesta johtuvat
haasteet, paatettiin kohdentaa fysioterapeutteihin kyselyn liséksi my6s ryhmamuotoinen teema-
haastattelu. Teemahaastattelun avulla pyrittiin lisdédméaan tiedonsaantia seké varsinkin asian sy-
vempéad ymmarrysta. Toki tiedonkeruu kohdentui ndin enemman tyontekijoihin, mutta heiltd saatu

tieto koettiin hyvin merkitykselliseksi perehdytyssuunnitelman kehittdmisen kannalta.

Teemahaastattelun luotettavuuteen pyrittiin vaikuttamaan mahdollisimman paljon. Hirsjarven ja
muiden (2009, 201-202) mukaan haastattelun kulkuun ja laatuun voi vaikuttaa haastattelijan ja
haastateltavien vuorovaikutus ja haastattelutilanne. Haastattelutilanteen rentouteen ja avoimeen
vuorovaikutukseen pyrittiin pitAmalla teemahaastattelu terapiatiimin oman viikoittaisen tiimipalave-
rin yhteydessa, jolloin se on haastateltaville tilanteena tuttu ja mahdollisimman avoin. Teemahaas-
tattelusta pyrittiin myds tekemaén tunnelmaltaan mahdollisimman rento alkujutustelulla, mita hel-
potti se, etta haastattelija on haastateltaville entuudestaan tuttu henkild. Teemahaastattelu toteu-
tettiin ryhmamuotoisena. Yksilomuotoisena teemahaastatteluna olisi ehké saatu enemman syvalli-
sempaa keskustelua, mutta jo aiemmin toteutetun kyselyn vuoksi siihen ei koettu tarvetta. Lisaksi
haastattelija ja haastateltavat olivat ennestéaéan tuttuja seka haastateltavat tunsivat hyvin toisensa,

minka vuoksi keskustelu oli soljuvaa ja avointa yksildhaastatteluille tyypillisempaan tapaan.

Teemahaastattelulla saatiin tukea ja syvempaa ymmarrysta kyselyista saatuihin vastauksiin, ja
koska se toteutettiin vasta molempien kyselyiden jalkeen, pystyttiin myds hoivakodin johtajilta saa-
tuja vastauksia huomioimaan teemahaastattelun sisélldssa. Vaikka hoivakodin johtajien kyselyn
vastausprosentti jai alhaiseksi, saatiin kahden kyselyn ja teemahaastattelun hyvan aikatauluttami-
sen avulla hy6dynnettya tuloksia aina seuraavassa vaiheessa ja nain saatiin laaja-alaista tietoa
sen hetkisen perehdytyksen onnistumisesta, kehittdmiskohteista ja -ideoista. Kehittamisprosessi
eteni tiedonkeruun onnistumisen ndkokulmasta hyvin, koska jokainen vaihe tuki edellisté ja ndin
lopputulos oli tilanteeseen n&hden onnistunut. Tiedonkeruu eteni suunnitellussa aikataulussa. Tie-

donkeruulla saatujen tietojen avulla pystyttiin kehittdmaan perehdytyssuunnitelmaa.

Kehittdmisty6n luotettavuutta ja eettisyytta pyrittiin huomioimaan tutkimusmenetelmia toteutetta-

essa mahdollisimman hyvin. Esimerkiksi kyselyiden lahetekirjelméssa avattiin kehittdmistytn
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tarkoitus ja tavoite, jotta vastaaja pystyi itse paattdmaan, haluaako kyseiseen kyselyyn vastata. Ky-
sely toteutettiin myds anonyymisti eli nimettdmasti siten, ettei vastauksia voinut yhdistaa tyonteki-
jaén/hoivakodin johtajaan. Kyselyiden antonyymisyys korostettiin myods lahetekirjelmassa. Ano-
nymiteetin avulla pyrittiin myds nostamaan vastausprosenttia ja saamaan mahdollisimman totuu-
denmukaisia ja luotettavia vastauksia. Kenenkaan ei tarvinnut miettid, etta vastaukset pystyttaisiin
yhdistamaan heihin. Tiedonkeruun objektiivisuutta pohdittiin jo suunnitteluvaiheessa, koska kyse-
lyn ja teemahaastattelijan toteuttaja on perehdyttényt osan fysioterapeutteihin kohdistuneen kyse-
lyn ja teemahaastattelun vastaajista. Kuitenkin anonyymisyys ja fysioterapeuttien rohkaisun pereh-
dytyksen puutteiden esille nostamiseen tuotti tulosta, silla fysioterapeuteilta saatiin hyvin rakenta-
vaa palautetta. He nostivat esille useita perehdytyksen puutteita ja kehittdmiskohtia. Sen perus-
teella voidaan tulkita, ettd objektiivisuuden riskiin pystyttiin reakoimaan ennakoiden ja se ei vaikut-
tanut tulosten luotettavuuteen. Teemahaastattelussa pystyttiin myos saavuttamaan sama luotta-
mus ja saatiin rakentavaa seka tuottoista tulosta.

9.3 Jatkosuunnitelma ja -kehittdminen

Perehdytyssuunnitelma esitelladn toimeksiantajalle huhtikuussa 2023, kun se on taysin valmistu-
nut. Yhteistyona toimeksiantajan kanssa suunnitellaan tarkemmin perehdytyssuunnitelman kayt-
téonoton ohjaamista ja kayttoonoton aikataulua. Alustavana suunnitelmana on ohjata perehdytys-
suunnitelman kaytto toimihenkildille huhtikuun aikana ja sen jalkeen suunnitelma otettaisiin kayt-
t6on uusien rekrytointien yhteydessa. Kayttdonoton hidasteena saattaa olla hoivakodin johtajien
rajalliset resurssit perehdytyssuunnitelman lapikaymiseksi. Jokaisella toimialueella on myés omat
sen hetkiset haasteensa ja tilanteensa, jotka saattavat myds aiheuttaa alueellisia aikataulueroavai-
suuksia perehdytyssuunnitelman kayttéonoton suhteen. Toki myds rekrytointien tarve vaikuttaa,
silla ilman uusia tyontekijoita ei perehdytyssuunnitelmaa voida luonnollisesti ottaa kayttéon. Tavoit-
teena on kuitenkin, etta ainakin parin toimialueen hoivakodeissa tydskentelevien fysioterapeuttien
perehdytykseen pystyttaisiin ottamaan perehdytyssuunnitelma kaytt6on aiemmin mainitulla aika-
taululla. Asteittaisen kayttdonoton hyétyna on mahdollisuus huomioida alueelliset rekrytointitarpeet
ja resurssit seka perehdytyssuunnitelman jatkokehittdminen. Perehdytyssuunnitelma pystyttaisiin
pilotoimaan muutamien toimialueiden avulla ennen laajempaa kayttoonottoa. Pilotointiajan jalkeen
arviolta lokakuussa 2023 voitaisiin tehd& palautekysely perehdytyssuunnitelman kayttajille. Palau-
tekyselylla selvitettaisiin toimihenkildiden ajatuksia ja kokemuksia suunnitelman kaytosta. Palaut-
teen avulla pystyttaisiin tekemaan tarvittavia muutoksia ja nain jatkokehittdmé&an perehdytyssuun-
nitelmaa ennen sen ottamista laajempaan kayttoon. Pilotointi olisi voinut olla my6s osana tata ke-

hittamisty6td, jos aikaa siihen olisi ollut enemman.

On myds muistettava, ettd perehdytys on organisaatiossa jatkuvaa toimintaa, johon vaikuttaa aina

sen hetkiset tydelaman muutokset. Perehdytyssuunnitelmaa tulee siis jatkuvasti paivittaa
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muutosten mukana, jotta se pysyy ajantasaisena. Jatkokehittdminen ei voi jadda niin sanotusti vain
pilotointiin. Pidemmalla aikavalilla perehdytyssuunnitelman jatkokehittaminen ja paivittdminen tulisi
tapahtua vahintdan kerran vuodessa ja se tulisi kuulua tietyn henkilon tai tahon vastuulle. Talla ta-
valla suunnitelman ajantasaisuus pystyttaisiin varmistamaan my0os jatkossa. Tassa voitaisiin hyo-
dyntaa kehittamistydn aikana luotuja kysely- ja teemahaastattelun pohjia. Kysely- ja teemahaastat-
telun pohjia voitaisiin toteuttaa isommalle otannalle, kun perehdytystoiminta on ajan kanssa vakiin-
tunut ja tasalaatuinen. Isommalla otannalla saataisiin luultavasti enemman vastauksia ja sita kautta
jatkokehittamisideoita. Dokumentoidun perehdytyssuunnitelman lisdksi tama kehittamistyo loi kei-
not perehdytyssuunnitelman jatkuvalle kehittamiselle.

9.3.1 Mentoroinnin kehittdminen

Mentorointi koettiin hyvaksi menetelméaksi perehdytyksen kehittdmisessa. Sen avulla uusi tyonte-
kija saisi ohjausta ja tukea kokeneemmalta tydkaveriltaan varsinaisten perehdyttdjien liséksi. Men-
toreille ei kuitenkaan ehditty tasséa kehittamistydssa suunnittelemaan ja laatimaan erillista ohjeis-
tusta. Esimerkiksi Ristikangaan ja muiden (2019, 187-189) mukaan mentorointiprosessi sisaltaa
nelja vaihetta; perusta, suunta, kehittyminen seka lopettaminen ja eteenpdin meneminen. Vaiheita
hyodyntamalld ja asiaan laajemmin tutkimalla voitaisiin tulevaisuudessa vield tehda mentorin oh-
jeistus, joka toimisi mentorin tydvalineend mentorointia toteutettaessa. Ohjeistuksen avulla pystyt-
taisiin sopimaan tarkemmin muun muassa mentoroinnin ajankaytosta. Toki tdssa perehdytyksen
keinossa korostuu spontaanisuus ja mentoroitavan tiedon tarve, mutta vaiheistuksella ja rungolla
saattaisi olla apua mentoroinnin toteuttamisessa. Mentoroinnin avulla voitaisiin perehdytyssuunni-
telman tavoin lisata tasalaatuisuutta ja selkeyttd. Kun perehdytyssuunnitelmaa on jonkin aikaa kay-
tetty, voitaisiin mentoreille pyytaa palautetta ja kehittdmisehdotuksia. Nain saataisiin teoriatiedon
ohella my6s kaytannon kokemusta hyddynnettya ohjeistuksen suunnitteluun ja toteutukseen. Talla
hetkella mentori ei saa toiminnasta rahallista korvausta, mutta sitakin voitaisiin tulevaisuudessa

pohtia.
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Liite 1. Kysely fysioterapeuttien perehdytyksen kehittamiseksi — fysioterapeuteille
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Kyzely fysioterapeuttien perehdytykzen kehittdmiseksi

ﬂ Pakolliset kentdt merkitd&n asteriskilla (*) ja ne ulee taytt&a lomakkeen lahettamiseksi.

1. Olen tydskennellyt terapiopalveluissa *
[] vi 1 vuetta

[ &kde-12kk

[] 2kk-skk

[] alle 2kk

TERAPIAFALVELUIDEM PEREHDYTYS: Missd mddrin olet samaa tai en mieltd vatamista?

2. Koit itsesi tervetulleeksi tydyhteisddn, terapiatimiin =

Taysin Jokseenkin Taysin
efi Jokseenkin Neuwraali SQMmMaa SQmaaq
mieta er miehka kanta rmicha mieha
vastaus O O O O O

3. Perehdytys oli riittdvian kattava tydn aloitamiseen =

Taysin Jokseenkin Taysin
er Jokseenkin | Neuraali samaa Samaaq
mieta er miehka kanta rmicha mieha

O o O O O



4, Perehdytyksen jdlkeen toimenkuva ja tydtehtdvadt olivat selkedt *

Taysin Jokseenkin  Taysin
efi Jokseenkin  Neutraal sarmaa samaa
miclta enmiela kanta miehta mieita

Yastaus O D D D O

5. Sait rittdvan ohjavksen it-jarjestelmien kiyitodn (esim. Hilkka, Valo) *

Taysin Jokseenkin  Taysin
el Jokseenkin  Meutraal 2 gyle o] sarmnaa
mielid e mieha kanta et rmielté

Vastaus O O O O O

&. Perehdytysmateriaali ofi rittava (Valo & esihenkildn sahkoposfilla lahettdma materiaali) *

Taysin Jokseenkin  Taysin
efi Jokseenkin  Neutraal sarmaa samaa
mielid  er mielta kanta miefta mielta

Yastaus O D O O O

7. Sait tarvittoessa tukea esihenkiloliasi =

Téysin Jokseenkin  Téysin
e Jokseenkin  Meutraall samao sarmaa
mielid er mielta kanta mieftd rmieltd

Vastaus O O O O O

HOIVAKODIN PEREHDYTYS: Missd madrin olette samoa toi e mielia vaittamista?

8. Koit itsesi tervetulleeksi tydyhteisédn, hoivakodin meniammafilliseen timiin *

Taysin Jokseenkin  Taysin
efi Jokseenkin  Neutraal sarmaa samaa
miclia endmiela kanta michta mieita

Yastaus O O O O O
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2. Sait tarvitavan perehdytyksen hoivakodin toimintatapoihin ja yhteisiin pelisGantdihin *

Taysin Jokseenkin  Taysin
efi Jokseenkin  Meutraali Sarmaa e laplels]
mighd e mieha kanta mieha rielta

Vastaus D D O O D

10. Sait ohjousta ja fukea asvkkaiden kohtoamiseen ja tutustumiseen *

Taysin Jokseenkin  Taysin
e Jokseenkin  Neutraali samaa Sarmoa
mickd ef miela kanta mieta rriettd

O O O O O

11. Mielestdsi fysioterapeutin toimenkuva ja tydtehtavat olivat hoivakodin henkilokunnalle
selkedt *

Taysin Jokseenkin  Taysin
efi Jokseenkin  Meutraali Sarmaa e laplels]
mighd e mieha kanta mieha rielta

O O O O O

12, Yhteistyd hoivakodin johtajon kanssa olifon sujuvaa *

Taysin Jokseenkin  Taysin
e Jokseenkin Neutraali 5amaa Samoo
michta e miela kanta mieta mielta

Vastaus O O O O O

13. Kehitdmme hoivakodin johtajan kanssa hoivakodin kuntouttavaa toimintaa yhdessa *

Taysin Jokseenkin  Taysin
efi Jokseenkin  Meutraali Sarmaa e laplels]
mighd e mieha kanta mieha rielta

Vastaus D D D O D

Avoimet kysymykset
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14.
Miten perehdytys on onnistunut mielestdsi? Risut & Ruusut

15. Miten kehittdisit perehdytysta? Mitd olisit kaivannut isga? =
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Fysioterapeuttien perehdytyksen kehitaminen

Liite 2. Kysely fysioterapeuttien perehdytyksen kehittdmiseksi — hoivakotien johtajilla

ﬂ Pakolliset kysymykset merkitty taéhdella (*)

1. Fysioterapevtti on aloittanut tydskentelyn hoivakodissa, jossa olen ollut/olen hoivakodin

johtojona. *
i
) E

PEREHDYTYS: Missa madrin olet samaoa tai en mieltd vaittamista?

2. Yhteistyd Terapiapalvelviden kanssa on sujuvaa *

Taysin En
ern Jokseenkin 0saa Jokseenkin
mietts en mielts sanca samaa mieltd

O O O O

3. Olet saanut tarvittavan aven Terapiapalvelvilia fysioterapeuvttien reknytoinfiin. *

Taysin En
en Jokseenkin osasa Jokseenkin
mietts en mieltd sanca samaa mieltd

O O O O

4, Olet saanut tarvittavan aven Terapiapalvelvilia fysioterapevttien perehdytykseen. *

Téaysin En
en Jokseenkin o0saa Jokseenkin
mieta en mielta sanca samaa mielta

Taysin
samaa
mieita

Tays=in
samaa
mieita

Téaysin
samaa
mieita
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Taysin En Taysin
ern Jokseenkin 03aa Jokseenkin samaa
mieltd eri mieltd zanoca samaa mieltd mielta

O O O O O

5. Fysioterapeuttien perehdytyksen tydnjoko Terapiapalvelviden ja hoivakodin valilld on selked
ja toimiva, *

Taysin En Taysin
en Jokseenkin 03838 Jokseenkin samaa
mielta eri mieltd sanoca samaa mieltd mielta

O O O O O

&. Koet, ettd fysioterapeutti saa rittdvan perehdytyksen ja tuven Terapiapalveluilta kuntouttavan
tydn toteuttamiseen hoivakodissa. *

Taysin En Taysin
erni Jokseenkin 0233 Jokseenkin samaa
mielta eri mielti zanoa samaa mieltd mieltd

O O O O O

7. Koet, ettd fysioterapeutti saa rittdvan perehdytyksen asukkaisiin ja hoivakodissa
tyoskentelyyn hoivakodilta. *

Taysin En Taysin
en Jokseenkin 0383 Jokseenkin samaa
mielta e mielta sanca samaa mieltd mielta

O O O O O

8. Kaipaisit selkedmpadd perehdytyssuunnitelmaa jo tydnjokoa fysioterapeuttien
perehdytykseen. *

Taysin En Tays=in
erni Jokseenkin 0233 Jokseenkin samaa
mielta ern mielta zanoa samaa mielta mielta

O O O O O

FYSIOTERAPEUTTIEN PEREHDYTYKSEN TOTEUTUS JA SISALTO HOIVAKODISSA:
Missa madrin olet samaa tai erd mielfd vaittomista?



2. Fysioterapeutin perehdyttad hoivakotiin iiminvetdja tai hoivakodin johtaja. =
Taysin En Taysin
en Jokseenkin osaa Jokseenkin samaa

mielta ei mielta sanoca samaa mielta mielta

O O O O O

10. Fysioterapeutin kanssa kdydadn lapi hoivakodin toimintatavat jo pelis@dnndt ensimmdising
pdivind. *

Taysin En Taysin
en Jokseenkin 0saa Jokseenkin Samaa
mielts eri mielts sanca samaa mielta miektd

O O O O O

11. Fysioterapeuiille annetaan asvkaslista jo perehdytetaan asvkkaisiin, =

Taysin En Taysin
en Jokzeenkin 02aa Jokseenkin samaa
mielta eri mieltd sanoa samaa mieltd mieltd

O O O O O

12. Fysioterapeutin toimenkuva kaydaan lapi fimipalaverissa joa annetaan hanen esittaytya
muulle henkilokunnalle, *

En Taysin
Téaysin Jokseenkin 0Saa Jok=seenkin samaa
erimieltd  eri mielta sanca samaamieltd  miehd

O O O O O

13. Fysioterapevtin tekemat kifjavkset Hilkka-jarjestelmaan tukee hoitajien tyota. *

Taysin En Taysin
ern Jokzeenkin 02aa Jokseenkin samaa
mielta eri mieltd sanoa samaa mielta mieltd

O O O O O

14. Fysioterapeutti on pystynyt aloiftamaoan tydt tehokkaasti perehdytyksen jdlkeen. *
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Taysin En
en Jokzeenkin 02aa Jokzeenkin
mielta en mickta sanoca samaa mielta

O O O O

15. Tieddt, mitd fysiotergpeutin toimenkuva sisditaa. =

Taysin En
en Jokseenkin osaa Jokseenkin
miela eri mieltd sanca samaa mielta

O O O O

16. Hoitohenkildkunta fietdd, mitd fysioterapeuvtin toimenkuva sisaltod. =

Taysin En
en Jokseenkin osaa Jokseenkin
mieha en mielta sanca samaa mielta

O O O O

17. Tiedat, mihin fysioterapeutin ammatiitaitoa voi hyodyntoa hoivakodissa, *
Taysin Jokseen Enosaa  Jokseenkin
erimieltd erimieltd sanca samaa mieltd

O O O O

18. Yhieistyd heitajien ja fysioterapeutin valilla on sujuvaa. *

Taysin En
en Jokseenkin osaa Jokseenkin
mielta eri mielta sanoa samaa mieltd

O O O O
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Téysin
samaa

Taysin

mielta

Taysin

mielita

Taysin

mieltd

Téays=in
mieltd

O

1%. Hoitojat ovat kokeneet fysioferapeutin hyodylliseksi avuksi hoivakodissa kuntoutuksen

nakokulmasta. *

Taysin En
en Jokseenkin 02aa Jokseenkin
eri mielta samaa mielta

Téysin
samaa
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mielta sSanoa miekta

O O O O O

20. Olet kokenut fysioterapeufin hyodylliseksi avuksi hoivakodissa kentfouivksen nakokulimasia.

Taysin En Taysin
en Jokseenkin o0saa Jokseenkin samaa
mieltd eri mielta sanoa samaa mielta mielta

O O O O O

21. Fysioterapeutin tygskentely osataan erottaa hoidollisesta tyosta. =

Taysin En Taysin
en Jokseenkin 0388 Jokseenkin Samaa
mieltd eri mielta sanoa samaa mielta mielta

O O O O O

22, Fysioterapeutti on paassyt osaksi hoivakodin moniommafillista hoitohenkildkuntaa,
tySyhieisbi. *

Taysin En Taysin
en Jokseenkin o03aa Jokseenkin samaa
mielta en mielta sanca samaa mielta miekta

O O O O O

23. Minkalaista tukea kaipaisit Terapiapalvelvilia fysioterapeutiien perehdytykseen? =

24. Miten perehdytys talld hetkelld mielestdsi onnistuu? Risut & Ruvsut =




25, Koetko, ethd jokin perehdytyksen osa-alue jad liion vahdiseksi? los, nin mikd? =

26, Miten haluaisit perehdytysta kehitettavan? *
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Liite 3. Teemahaastattelun runko

TEEMAHAASTATTELU

Aihe: Hoivakodeissa tydskentelevien fysioterapeuttien perehdytyksen kehitt@minen

Paiva: 30.3.2022 klo 13.30-14.30

Lasna: Pdijat-Hameen terapiatiimi

Aloitus:

Pyyddn luvan teemahaastattelun nauhoittamiseen kaikilta, jotta voin palata vas-
tauksiin myohemmin

Kiitdn kyselyyn vastaamisesta

Kerron lopputy6std ja sen tarkoituksesta sekd tavoitteesta

Kerron taustatiedot teemahaastatteluun

Teema 1: Laadukas perehdytys

Mit& siihen kuuluu?2 Mitd se sisaltaa2
Miten se tulisi toteuttaa?

Kuinka paljon siinen tulisi kayttad aikaa?
Miksi perehdytys on tarke&d tyéntekijalle?

Teema 2: Perehdytys hoivakodissa

Miten fysioterapeutti otettiin vastaan?

Miten perehdytys toteutui?

Mit& perehdytys sisclsi?

Kuinka paljon siihen k&ytettiin aikaa?

Mit& olisit kaivannut enemman? Mitd kehittdisit?
Mit& perehdytyksestd muuttaisite Mika ei toiminut?e

Teema 3: Terapiapalveluiden perehdytys

Mihin asioihin saif rittGvan perehdytyksen?

Mihin asioihin olisit kaivannut lisd& perehdytystae
Mit& mieltd olet perehdytyksen aikataulusta?
Miten kehittdisit perehdytystae

Teema 4: Fysioterapeutin toimenkuvan selkeytys hoitohenkilostolle

Miten selkeyttdisit fysioterapeutin toimenkuvaa muulle hoitohenkildstolle?
Mitk& toimet ovat mahdollisesti selkeyttGneet toimenkuvaa muulle henkildkun-
nalle?

Mit& asioita erityisesti toisit toimenkuvassa esille? Mitkd ovat epdselkeita?
Missd tilanteissa kavisit toimenkuvaa |Gpi2

Teema 5: Mentorointi / Vertaistuki / Tutortoiminta perehdytyksessd

Mit& mentorointi / Tutortoiminta / Vertaistuki sinusta perehdytyksessd sisaltaa? Oli-
siko se hyodyllistd meiddn perehdytyksessdtmme?

Miten se toteutettaisiin?

Saisitko suurimman hyddyn heti ensimmadisinéd ty6pdivind vai vasta esim. kahden
viikon kuluttua®?

Tulisiko mentori yksikk&dsi vai menisitk®d sind hdnen yksikk6onsé? Vai sekd ettd?



Olisiko mentori esinenkild vai yksi terapiatiimin jGsen?
Olisitko itse valmis mentoriksi tarvittaessa?
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Liite 4. Perehdytyssuunnitelma

Attendo
v+

TERAPIAPALVELUT

HOIVAKODEISSA TYOSKENTELEVIEN FYSIOTERAPEUTTIEN PEREHDYTYS-
SUUNNITELMA

» Perehdytyksen kokonaisuudesta vastaa Attendo Terapiapalvelut. Yksit-
tdisen tydntekij@n perehdytyksestd vastaa terapiatimin esinenkild eli
vastaava terapeutti, joka rekrytoi uuden fysioterapeutin alueensa tera-
piatiimiin.

» Vaikka perehdytyksen padvastuu onkin vastaavalla terapeutilla, toteu-
tetaan perehdytys vahvasti yhteistydssd hoivakodin ja sen johtajan
kanssa. Uusi fysioterapeutti saattaa tydskennelld useammassa hoivako-
tiyksik&ssd, jolloin perehdytyksesséd on mukana useamman hoivakodin
johtaja/timinvetdja.

» Perehdytystd toteuttaa kolme henkild&; Terapiatimin esinenkild eli vas-
taava terapeutti, mentori (terapiatimin jGsen) ja hoivakodin johtaja/tii-
minvetdja.




65

PEREHDYTYKSEN ETENEMINEN

Perehdytyksen eteneminen (kaavio 1) kuvaa perehdytystd toteuttavien toimihenkildiden
tehtavdjakoa ja perehdytysprosessin etenemista.

Vastaava terapeutti ja hoivakodin johtaja/-t toteuttavat yhdessd rekrytoinnin ja sopivat
tydon aloitukseen liittyvat yksityiskohdat kuten aloituspdivén ja -ajan. Téman jalkeen vas-
taava terapeutti on yhteydessd tydntekij@dn sovittuihin asioihin littyen sekd laatii tydsopi-
muksen ja tydévuorot.

Hoivakodin johtaja/-t toteuttaa yhteistydsséd omien timinvetdjien/sairaanhoitajien kanssa
hoivakotiin littyvén perehdytyksen. Vastaava terapeutti toteuttaa perehdytyksen kuntou-
tus- ja terapiaty®hdn sekd organisaatioon. HGn vastaa myds perehdytyksen etenemisestd
ja muista perehdytyksen vaiheista. Ensimmdinen moniammatillinen tiimipalaveri toteute-
taan hoivakodissa yhdessé sovittuna ajankohtana.

TERAPIAPALVELUT HOIVAKODIT

[vastaava terapeutti (horvakodin jehtaja/-t)

1. Yhdes:zd toteutetoan 1. Yhdessd fotevtetaan
rekrytointi jo paatetddn tydn rekrytointi jo paatettan tydn
Toimenpiteet aloituksen yksityiskohdat aloituksen yksityiskohdat
ennen ft
aloitusta noin 2. Yhieydenotto tydntekiadn
2-3kk
(1.2.3 &4) 3. Perehdytystoiminnan 4. Uudesta tydntekijdsta
suunnittelu ja sovittelu tiedottaminen muulle
henkilGstolle
Ens. tyopv. 5. Ty&ntekijan
(5) i ) . vastaanottaminen,
Toin. tvé &. Kuntoutus- ja terapiatyShén hoivakaotiin
oin. tyopv. zekd erganisaatiocn perehdyttéminen
(6) perehdyttéminen
Ens. tyovk. 7. Mentoroinnin aloitus
(7 & 8) (toteuttajana terapiatiimin
jésen) 8. Moniammatilinen
- fimipalaver
1-1,5 kk tyon
aloituksesta . F’:Eerehd'yrty'ksen
valikeskustelu
(9)
3kk tyén 10. Perehdytyksen
. loppukeskustelu
aloituksesta,
max 6
(10)

KAAVIO 1 Kaavio Perehdytyksen eteneminen
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TERAPIAPALVELUIDEN PEREHDYTYS

Perehdytyksen tyotehtavat (vastaava terapeutti)

= Perehdytysvaihe 2: Yhteydenotto tyontekijaan:

Tydsopimuksen teko, tydvuorot

= SAhkopostiviesti hyvissd ajoin ennen tydn aloittamista. SGhképostin sisaltéd:

tervetulotoivotus terapiatiimiin ja kyseisen hoivakodin henkildkuntaan
lyhyesti esinenkildn toimenkuva ja yhteystiedot

hoivakodin johtajan yhteystiedot

aloitukseen littyvat perustiedot: aloitusaika, tydvaatteet, tydvdlineet,
tyésahkoéposti, kayttdjatunnukset, tydntekijan vastaanottaja, tydpaikka-
ruokailu

verokortin pyytdminen (toimitus palkanlaskijalle)

perehdytysajan sopiminen

korostetaan, ettd tydntekijd saa olla yhteydessé vastaavaan terapeut-
tiin pienistakin mieltd askarruttavista asioista, autetaan mielelldan (pyri-
taan heti luomaan avoin suhde uuden tydntekijan ja esihenkildn vdlille).

» Perehdytysvaihe 3: Perehdytystoiminnan suunnittelu ja sovittelu

yksildllistd tydontekij@n perehdytyksen suunnittelua

suunnitellaan tydntekij@n perehdytystd huomioiden hdnen sen hetkiset
valmiudet ja vahvuudet

suunnitellaan mahdolliset perehdytyksen tukitoimet

tehd&dan ndistd koonti ja kdydadn se 1api tydntekijdn mentorin kanssa,
jotta hdn voi myds huomioida koonnissa mainitut asiat omassa mento-
roinnissaan.

= Perehdytysvaihe é: Kuntoutus- ja terapiatyohon seka organisaatioon perehdyttami-

nen:

perehdytyksen toteutus toisena tydpdivand, kesto Th 45min
toteutetaan ensisijaisesti Idhiperehdytyksend tyéntekij@n omassa tyds-
kentelypisteessd, hoivakodissa. Jos t&ma ei ole mahdollista (esim. vali-
matkan vuoksi), pidetddn perehdytys etGperehdytyksend Teamsin vali-
tykselld.

|Ghiperehdytyksessa perehdytysmateriaali kdyddadn IGpi sGhkdisesti tie-
tokoneelta. EtGperehdytyksessé vastaava jakaa kuvaruutunsa tydnteki-
jalle, jotta tydntekij@ ndkee lapikaytavat tiedostot, ohjeet, jarjestelmat
ja niiden sijainnit.

perehdytyksessd kayddadan 1&pi Terapiapalveluiden perehdytyksen tar-
kistuslistan kohdat (sivu 5-6). Mentoroinnin sisélté avataan tarkemmin seu-
raavassa perehdytysvaiheessa.

ohjaa tutustumaan Valon itsendisiin verkkoperehtymismateriaaleihin
ensimmadisten viikkojen aikana esim. asukkaiden pdivalevon aikana
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— lahetetddan lapikayty perehdytysmateriaali tydntekij@n tydséhkodpostiin,
jotta tydntekijd voi halutessaan palata etdperehdytyksen materiaalei-
hin

— kaydd&an IéGpi uuden tyontekijan kysymykset ja jGtetddn aikaa vapaalle
keskustelulle

— sovitaan aika perehdytyksen vdlikeskustelulle noin kahden viikon p&a-
han, kesto 30min.

Mentorin tyotehtavat (terapiatiimin jasen):

» Perehdytysvaihe 7: Mentoroinnin aloitus (toteuttajana terapiatiimin jasen)
- mentori on puhelimitse yhteydessd uuteen tydontekij@dn ensimmaisen tydviikon
aikana ja tekee heille yhteisen WhatsApp-ryhmdan helppoa yhteydenpitoa varten
(tybpuhelin)

- mentori ja mentoroitava tapaavat myos ensimmaiselld viikolla timipalaverissa
etdyhteyden kautta

- mentori ohjaa, opastaa ja tukee uutta tydntekijad tydn aloittamisessa,
suunnittelussa ja toteutuksessa - antaa omakohtaisia konkreettisia ohjeita,
vinkkej@, ideoita ja neuvoja tydn toteuttamiseen

- uusi tydntekij@ voi matalalla kynnykselld olla yhteydessd omaan mentoriin
tyd&hon liittyvissa asioissa — soittaa, laittaa viestid tai shkdpostia

- 2-4 viikkon p&dasta aloituksesta uusi tydntekij@ menee tutustumaan mentorinsa
yksikkdon ja tydpdivadn (Iahikoulutuspdiva). Lahikoulutuspdivan ajankohtaa
voidaan myds aikaistaa, jos sihen koetaan yksildllistd tarvetta

- lahikoulutuspdivan aikana uusi tydntekijd padsee ndkemadn toisen
hoivakotiyksikdn toimintaa, mentorinsa tydskentelytapoja ja aikatauluja seké
moniammatillista fiimity&skentelyd. Han saa kyselld mentorilfaan asioita, joissa
on epdselvyyttd tai missé tarvitsee apua

- mentori toimii uuden tydntekijan vertaistukena perehdytyksen ajan.
Jatkossa mentori ja uusi tydntekija toimivat toistensa vertaistukena ja -arvioijina.

» Perehdytysvaihe 9: Perehdytyksen valikeskustelu
— teamsin valitykselld, kesto 30min
— noin 1-1,5 kuukauden kuluttua aloituksesta
— mahdollisuuksien mukaan tadhan osallistuu seké& vastaava terapeutti
ettd mentori
— keskustellaan, miten tyén aloitus on sujunut
— keskustellaan, mihin tarvitaan lisG& perehdytystd/apuja
—  kdydadan lapi mieltd askarruttavat kysymykset
— keskustellaan mahdollisista kehitysideoista ja tavoitteista.
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= Perehdytysvaihe 10: Perehdytyksen loppukeskustelu
— teamsin vdalitykselld, noin 45min
— noin 3 kuukauden kuluttua aloituksesta (Max. 6kk)
— kdydd&an IéGpi hoivakodista ja mentorilta saatuja palautteita littyen tyo-
tehtdvistd suorivtumiseen
— kaydd&an Iépi perehdytyksen toteutuminen organisaation loppukeskus-
telupohjan avulla. Molemmille osapuolille oma kopio.

Tama tarkistuslista toimii vastaavan terapeutin tydvdalineend perehdytystd toteutettaessa seké
perehdytyksen tasalaatuisuuden varmentajana. Sen kdyttd ei ole pakollista, mutta ainakin al-
kuun suositeltavaa. Sen avulla pystyy varmistamaan, ettd kaikki perehdytyksen osa-alueet tulee
kaytya terapeutin kanssa Iapi. Perehdytyskortin voi sdilyttad tydntekijdiden tiedoissa ja halutes-
saan havittad perehdytyksen valmistuttua.

Perehdytettava:

Vastaava terapeutti:

Mentori:

Alkuinfo

Mitka fiilikset?

Perehdytyksen etenemisen I&pikdyminen
(alku-, vali- ja loppukeskustelu)

Tunnusten toimivuuden tarkistus/kdytén
ohjaaminen

Tyéterveyspalvelut, tydhoéntulotarkastus

Mentori (oman terapiatiimin jasen), yh-
teystiedot, mentoritoiminnan siséllon IGpi-
kdyminen

Perehdytettdavdan tyotehtava

Tybaika

Poissaolokdytannot

Tyotehtavat

Ty6pdivén runko/aikataulut

Vastuualueet

Tavoitteet

Tyovdlineet (tydpuhelin ja -tietokone,
sahkdposti)

Terapia- ja apuvdlineiden hankinta sek&
niiden huollot hoivakodissa

TyOssd tarvittavat yhteystiedot
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Terapiapalveluiden ja oman terapiatiimin toiminta

Oman tiiminkoko / -j@senet

Yhteystiedot

Yhteydenpito (WhatsApp -ryhmé, sahko-
postiryhma)

Tiimipalaverikaytadnnot

Tiimin pelis@é&dnnot

Terapiapalveluiden toiminta, palvelut, laa-
juus

Tyhy-toiminta, osaamisen kehittdminen

Ohjelmistojen kaytto

Tyovuorosuunnittelu - Essi
tyévuorot, lomakdytannot

Kirjausjarjestelma - Hilkka
pdivittdinen kijaaminen, tiedon hakemi-
nen, apuvdalinemerkinndt/seuranta, kun-

toutussuunnitelmat

Atso
fiedottaminen, viestint&

M2
kulukorvausten hakeminen

IMS
mm. palaverimuistiot

N-asema
terapiapalveluiden kansio, omatiimikansio

Valo (verkko-opiskelu)

GDPR-koulutus

Uusi tydntekija - perehdytys: Valo 1-3

Asukasl@htdinen tydskentely terapiapalve-
luissa, sisdinen toiminta

Halutessaan voi tutustua: Asukasldhtdinen
tybskentely hoivakodissa

Yleista keskustelua ja kysymyksia, perehdytyksen valikeskusteluajan sopiminen
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HOIVAKODIN PEREHDYTYS

Perehdytyksen tyotehtdavat (hoivakodin johtaja/tiiminvetaja)

= Perehdytysvaihe 4: Uudesta tyontekijasta tiedottaminen muulle henkilokunnalle

ennen terapeutin tydn aloitusta hoivakodin johtaja tiedottaa muulle
henkilbkunnalle uudesta fysioterapeutista ja hdnen toimenkuvastaan
sekd tydtehtdvistadn hoivakodissa

tiedottamisen voi toteuttaa mm. viikko- tai kuukausipalaverin yhtey-
dessd

toimenkuvan selkeytt@dminen edistdd jo etuk&teen hoitajien ja fysiote-
rapeutin yhteistydtd ja vahentdd epdselvyyksia fysioterapeutin tydteh-
taviin liittyen

»= Perehdytysvaihe 5: Tyontekijan vastaanottaminen, hoivakotiin perehdyttaminen

Hoivakodin johtaja tai fiminvetdj& vastaanottaa fysioterapeutin hdnen
ensimmaisend tydpdivanddn ja kdy I&pi hoivakodin perehdytyksen tar-
kistuslistan kohdat (sivu 8)

korostetaan, ettd terapeutti on hyvin tervetullut osaksi hoivakodin mo-
niammatillista timi&

perehdytyksen avulla terapeutin tulee pystyd tydskentelemdadn hoiva-
kodin toimintaympdristdssd ja suunnittelemaan seké toteuttamaan
asukkaille sopivaa kuntoutus- ja aktiviteettitoimintaa.

» Perehdytysvaihe 8: Moniammatillinen tiimipalaveri

ensimmaisen viikon aikana hoivakodin johtaja, sairaanhoitaja/tiiminve-
t&ja, fysioterapeutti ja vastaava terapeutti pitdvat moniammatillisen tii-
mipalaverin

pohditaan yhdessd, mitd kuntouttavaa foimintaa hoivakodissa on
mahdollista toteuttaa ja minkdlaisesta kuntouttavasta toiminnasta
asukkaat sekd henkildkunta hyotyisivat eniten. Kaydadn I&pi hoivako-
din ja fysioterapeutin toiveet/ideat.

moniammatillisia timipalavereja on tarkoitus pitdd sddnndllisesti hoiva-
kodin toiminnan kehittGmiseksi

seuraavissa palavereissa vastaavan terapeutin osallistuminen tarpeen
mukaan.
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Tamaé tarkistuslista toimii hoivakodin johtajan tydvdalineend perehdytystd toteutettaessa seké

perehdytyksen tasalaatuisuuden varmentajana. Sen kayttd ei ole pakollista, mutta ainakin al-

kuun suositeltavaa. Sen avulla pystyy varmistamaan, ettd kaikki perehdytyksen osa-alueet tu-
lee kaytyd terapeutin kanssa Iapi. Perehdytyslistan jatkosdilytt@dmiseen ei ole tarvetta.

Perehdytettava:

Hoivakodinjohtaja/tiiminvetaja:

Tyontekijan vastaanottaminen

Hoivakodin tilojen esittely

Avaimet, tydvaatteet

Taukokdyta@nnot

Henkilokuntaan tutustuttaminen

Fysioterapeutin esittdytyminen muulle
henkildkunnalle

Hoivakodin toiminta/asukkaat

Hoivakodin toimintatavat ja pelisé&n-
not

Hoivakodin pdivarytmi/aikataulu

Hoivakodin perehdytysmateriaali

Asukkaisiin futustuttaminen, esittely

Asukaslistat ja asukaspaperit

Viestinta

Mahdollistaa aikaa yhteiselle keskuste-
lulle akfiviteetti- ja kuntoutustoiminnan
kdynnistdmiseen ja kehitt@dmiseen liit-
tyen

Hoivakodin viestintd ja tiedotus vaylat
ja kaytannot

Asukaskirjaamiseen liittyvat huomiot

Sidosryhmdaviestintd esim. omaisten ja
viranomaistahojen kanssa

RAIl-arviointik@ytannot
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