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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia sosiaali- ja terveysalan keikkatyontekijoita, jotka
olivat aloittaneet keikkatyon toimeksiantajayrityksessa. Toimeksiantajayritys on vuokratyonte-
kijoita eri aloille valittava henkilostopalveluyritys. Tarkoituksena oli tutkia kohderyhman pe-
rehdytystarpeita ja loytaa keinoja keikkatyon tukemiseen. Tutkimuksen tavoitteena oli loytaa
tekijoita, jotka auttaisivat keikkatyontekijoita keikkailun aloittamisessa, keikkatyon jatkami-
sessa ja siihen sitoutumisessa. Tavoitteena oli erityisesti loytaa keinoja perehdytyksen kehitta-
miseksi ja saada tietoa, jota voidaan hyodyntaa toimeksiantajayrityksessa keikkatyota kehitet-
taessa ja tyokohteissa keikkatyontekijoiden tukemisessa.

Tahan laadulliseen tutkimukseen haastateltiin kymmenta toimeksiantajayrityksessa tyoskente-
levaa sosiaali- ja terveysalan keikkatyontekijaa. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna
teemahaastatteluna joko videovalitteisesti tai puhelimitse. Haastattelut nauhoitettiin, litteroi-
tiin ja analysoitiin aineistolahtoisella sisallonanalyysilla, joista muodostui erilaisia teemoja.
Teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan vuokratyota, sitoutumista ja perehdytysta seka ylei-
sesti etta sosiaali- ja terveysalalla.

Haastateltavat jakoivat runsaasti kokemuksiaan etenkin tyokohteiden perehdytyksesta. Suurin
osa kokemuksista oli positiivisia, mutta huonojakin kokemuksia loytyi. Tyokohteiden perehdy-
tyksen teemoiksi nousivat vastaanottaminen, perehdytysvuorot, raportoiminen ja potilaslistat,
epareilu tyonjako, tyovuorojen kulku, tyotilojen ja -valineiden esitteleminen, vastuut, ilma-
piiri, turvallisuus seka kieli ja kulttuuri. Tyonantajan antamassa perehdytyksessa oleelliseksi
nousi riittava tiedon saaminen tyonantajasta ja vuokratyosta seka tyokohteista saatava tieto.
tyovuorojen varaaminen ja viestinta. Koulutuksien, palkkauksen ja palkitsemisen ohella tyo-
vuorojen varaaminen ja viestinta nousivat teemoiksi keikkatyon jatkamisessa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta tutkimukseen osallistujat olivat paaosin tyytyvaisia saa-
maansa perehdytykseen seka tyonantajan etta tyokohteiden puolesta, mutta lahes jokainen oli
kohdannut haasteita. Tulevaisuudessa on tarkeaa tehda yhteistyota entista enemman tyokoh-
teiden kanssa, jotta perehdytysta ja keikkatyontekijoiden sitoutumista voitaisiin parantaa.
Haastatteluiden pohjalta saatiin tuotoksena perehdytyksen muistilista, jota voidaan hyodyntaa
keikkatyontekijoiden perehdytyksessa eri tyokohteissa.

Asiasanat: perehdytys, vuokratyo, keikkatyo, sosiaali- ja terveysala
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The purpose of this thesis was to examine on-demand workers in the social and healthcare
sector who had started on-demand work for the company comissioning this thesis. The
commissioning company is a workforce leasing company that provides temporary agency
workers for various fields. The aim was to study the orientation needs of the target group and
find ways to support on-demand work. The goal of the reseach was to identify factors that
would help on-demand workers in starting, continuing, and committing to on-demand work.
The specific focus was on finding ways to improve orientation and gather information that could
be utilized by the workforce leasing company to enhance on-demand work and support on-
demand workers in work sites.

In this qualitative study, ten on-demand workers employed by the workforce leasing company
and who had started on-demand work in social and healthcare sector were interviewed. The
intewviews were conducted as semi-structured theme interviews, either through video or by
phone call. The interviews were recorded, transcribed, and analyzed using data-oriented
content analysis, which resulted in different themes. The theoretical framework of the study
addressed temporary agency work, commitment, and orientation in general, as well as in the
social and healthcare sector.

The interviewees shared plenty of experiences, particularly regarding orientation at the work
sites. Most of the experiences were positive but there were also negative experiences. The
themes that emerged regarding work site orientation included the reception of the worker at
the worksite, orientation shifts, reporting and patient lists, unfair work distribution, the shift’s
time schedule, introduction to the facilities and equipment, responsibilities, work atmosphere,
safety, and language and culture. Essential aspects of the orientation provided by the employer
included receiving sufficient information about the employer, temporary agency work, and
work sites. Also, factors supporting the start of on-demand work included advance knowledge
about work sites, booking of shifts, and communication. In addition to training, compensation
and rewards, shift booking, and communication emerged as themes in continuing on-demand
work.

In conclusion, the participants in the study were generally satisfied with the orientation they
received from both the employer and the work sites, but they had also encountered challenges.
In the future, it is important to collaborate even more with work sites to improve orientation
and the commitment of on-demand workers. Based on the interviews, a checklist for orientation
was developed, which can be utilized in orienting on-demand workers at different work sites.

Keywords: orientation, temporary agency work, on-demand work, social and healthcare sec-
tor
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1 Johdanto

Sina aikana, kun tata opinnaytetyota on tyostetty, sosiaali- ja terveysala on ollut paljon esilla
uutisissa ja mediassa. Koronatilanne on vaikuttanut sosiaali- ja terveysalaan ja hoitajat ovat
olleet vasyneita poikkeusolojen jalkeen. Vuonna 2022 on ollut sosiaali- ja terveysalan tyotais-
teluita, koska alalle halutaan parempia tyooloja. Eduskunnassa on aanestetty potilasturvalli-
suuslain puolesta, mika on aiheuttanut keskustelua. Hoitajat ovat valmistautuneet joukkoirti-
sanoutumisiin, mutta neuvottelutuloksiakin on saatu aikaan. Suomessa on hoitajapula eika hoi-
tajamitoitukset tayty, jonka vuoksi keskustelua kaydaan hoitajien tuomisesta ulkomailta Suo-
meen. Myos sote-uudistus on tehnyt tuloaan ja uudet hyvinvointialueet tulivatkin voimaan vuo-
den 2023 alussa. Hoitoala on jatkuvassa muutoksessa ja murroksessa. Kilpailu sosiaali- ja ter-
veydenhuollon ammattilaisista kasvaa, jonka vuoksi yritysten on entista tarkeampaa saada si-

toutettua tyontekijoitaan.

Tyo- ja elinkeinoministerion (2022) uusimman tyoolobarometrin mukaan sosiaali- ja terveysalan
ammatit ovat listan karjessa, mita tulee tyovoimasta karsivien ammattien suhteen. Ensimmai-
sella sijalla ovat lahihoitajat, toisella sijalla sairaanhoitajat ja terveydenhoitajat. Saatavuus on
huonontunut ja pula hoitajista on suuri. Lisaksi kysynta on suurta, silla avoimia tyopaikkoja on
vuonna 2021 ollut lahihoitajille noin 8000 kuukaudessa ja sairaanhoitajille noin 4600 kuukau-
dessa. Tyovoimaa tarvitaan koko maahan ja tama vuoksi kilpailu sosiaali- ja terveysalan tyon-
tekijoista on kovaa. Sairaanhoitajien vuoden 2020 tyoolobarometrin (Haahtela & Karhe 2021,
38) mukaan alle 35-vuotiaat sairaanhoitajat ovat kaikkein kriittisempia tyoelamaa kohtaan ja
antoivat heikoimmat pisteet perehdytyksen toteutumiselle tyohyvinvoinnin, tyonohjauksen ja

urakehitysmahdollisuuksien lisaksi.

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan, kuinka sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevien keikka-
tyontekijoiden perehdytysta voitaisiin parantaa henkilostopalveluyrityksessa ja kuinka heita
voisi tukea keikkatyossa paremmin. Tutkimuksen kohderyhmana olivat sosiaali- ja terveysalan
keikkatyontekijat paakaupunkiseudulla toimivassa henkilostopalveluyrityksessa. Tavoitteena
oli parantaa toimeksiantajayrityksen keikkatyontekijoiden perehdytyskokemuksia ja lisata si-
toutuneisuutta. Sitoutuminen vaikuttaa niin yksiloihin kuin koko organisaatioon. Tyontekijoiden
sitoutuneisuus hyodyttaa myos yleisesti kaikkia, joiden hyvinvointia sosiaali- terveysalan tyon-

tekijat ovat turvaamassa.



1.1 Opinnaytetyon tausta ja tarkoitus

Opinnaytetyo lahti liikkeelle omasta mielenkiinnosta tuottaa toimeksiantajayritykselle opin-
naytetyo, koska tyoskentelen rekrytoinnissa ja suuntaudun nykyisissa opinnoissani henkilosto-
johtamiseen. Lisaksi olen koulutukseltani sairaanhoitaja, joten aihe oli itselleni mielenkiintoi-
nen monesta syysta. Opinnaytetyossa tarkeaa oli tuottaa toimeksiantajalle uutta konkreettista
tietoa, jota voidaan tulevaisuudessa hyodyntaa toimintaa kehittamalla. Keskustelua ja suunnit-
telutyota opinnaytetyon toteuttamiselle ja sopivan aiheen loytamiselle kaytiin yhdessa toimek-
siantajan kanssa. Loysimme sopivan aiheen henkilostohallinnon ja toimitusketjun edustajien
kanssa. Yhteistyossa sovimme, etta opinnaytetyon tutkimus kohdennetaan sosiaali- ja terveys-

alan keikkatyontekijoille ja heidan perehdytyksensa kehittamiseen.

Toimeksiantaja oli paakaupunkiseudulla toimiva henkilostopalvelualan yritys, joka valittaa
tyontekijoita erimittaisiin tyosuhteisiin eri alojen tyokohteisiin. Toimeksiantajayrityksessa oli
aiemmin toteutettu tutkimuksia, joiden tulokset olivat viitanneet siihen, etta tutkimusta pe-
rehdytyskaytanndista ja niiden kehittamista tarvitaan. Tutkimuksista oli noussut esille haas-
teita perehdytyksessa. Osa tyontekijoista tarvitsisi enemman tukea keikkatyossa esimerkiksi
keikkatyon aloittamisessa. Talla oli vaikutusta myos sitoutumiseen. Sen vuoksi opinnaytetyossa

tarkasteltiin ja tutkittiin erityisesti naita teemoja.

Alun perin tutkimukseen toivottiin osallistuvan erityisesti uransa alkuvaiheilla olevia keikka-
tyontekijoita, kuten opiskelijoita tai kahden vuoden sisaan sosiaali- ja terveysalalle valmistu-
neita tyontekijoita. Myohemmin kohderyhmaa kuitenkin muutettiin koskemaan myos niita tyon-
tekijoita, joiden valmistumisesta oli pidempi aika kuin kaksi vuotta, jotta tutkimukseen saatiin
riittavasti osallistujia. Tarkoituksena oli tutkia kohderyhman kokemuksia perehdytyksesta ja
sen mahdollisista kehittamistarpeista ja loytaa keinoja, kuinka heita voisi jatkossa tukea entista

paremmin keikkatoiden aloittamisessa ja keikkatyon jatkamisessa.
1.2 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin erityisesti perehdytysta ja kuinka sita voitaisiin kehittaa
(kuvio 1). Perehdytykseen kohdistuvaan tutkimuskysymykseen liittyi olennaisesti molempien
seka toimeksiantajan antama perehdytys ja siihen liittyvat kokemukset, etta tyokohteissa an-
nettu perehdytys ja kokemukset. Lisaksi opinnaytetyon tavoitteena oli loytaa tekijoita, jotka
auttaisivat keikkatyontekijoita tyon tekemisessa, kuten keikkatyon aloittamisessa ja sita kautta

keikkatyon jatkamisessa ja siihen sitoutumisessa.



Saadut tulokset ja kehittamisehdotukset esitettiin toimeksiantajayritykselle. Tavoitteena oli
saada tietoa, jota voidaan hyodyntaa prosessien kehittamisessa toimeksiantajayrityksessa seka

tyokohteissa ja sita kautta tukea keikkatyontekijoita paremmin tyossaan.
Tutkimuskysymyksia ovat:

e Kuinka keikkatyontekijat kokevat perehdytyksen ja mahdolliset kehittamistarpeet?
e Kuinka keikkatyontekijoita voi tukea keikkailua aloittamisessa?

e Kuinka keikkatyontekijoita voi tukea keikkailun jatkamisessa?

Kuvio 1: Tutkimuskysymysten aihealueet

2  Keikkatyontekijana vuokrayrityksessa

Tyo- ja elinkeinoministerio (2017, 33) maarittelee tyokeikan olevan lyhytta tyoskentelya,
yleensa yhta tyovuoroa tietyssa kohteessa. Elinkeinoelaman keskusliiton (2015, 4) mukaan keik-
katyoksi kutsutaan tyosopimusta, jossa ei ole maaritelty vahimmaistyoaikaa tai jossa vahim-
maisraja on nolla tuntia. Vuokratyontekijoita kutsutaan sosiaali- ja terveysalalla yleisemmiksi
keikkatyontekijoiksi (Tehy 2022). Myos tassa opinnaytetyossa kaytetaan termia keikkatyonte-
kija, silla tutkimuksen kohteena ovat sosiaali- ja terveysalan keikkatyontekijat, jotka tekevat
lyhyita keikkoja eli yhdesta viiteentoista paivaan kestavia tyoskentelyjaksoja vuokrayrityksen
kautta. Tilastokeskuksen (2022a) mukaan vuonna nollatuntisopimuksilla tyoskenteli 107 000
palkansaajaa. Keikkatyossa sovelletaan tyolainsaadoksia, joita sovelletaan osa-aikaista tyota
tekeville. Keikkatyo on joustava tyosuhdemuoto, koska keikkatyossa tyontekija voi itse paattaa

ottaako han vastaan hanelle tarjotun tyon (Elinkeinoelaman keskusliitto 2015, 4).



Tilastokeskuksen (2022b) mukaan vuokratyontekijoiden maara on noussut lahivuosina. Vuonna
2021 vuokratyontekijoita oli noin 50 000 joka on noin 8000 tyontekijaa enemman verrattuna
vuoteen 2020. Vuonna 2021 vuokratyontekijoiden osuus oli 2,6 prosenttia kaikista palkansaa-
jista. Vuokratyo tarkoittaa sita, etta tyontekija tyollistyy vuokrahenkilostoa valittavan yrityk-
sen kautta toihin. Tallaista vuokrayritysta kutsutaan myos henkilostopalveluyritykseksi. Vuok-
ratyossa tyontekija solmii tyosopimuksen henkilostopalveluyritykseen, joka huolehtii tyonanta-
jan velvollisuuksista kuten palkanmaksusta ja lain velvoittamasta terveydenhuollosta. Tyonjoh-
dollinen vastuu kuuluu kuitenkin kayttajayritykselle, joka kayttaa tyovoimaa. Kayttajayritys
valvoo tyontekijan tyota ja silla on velvollisuus opastaa tyontekijaa. (Tyo- ja elinkeinoministe-
rio 2017, 6.) Tasta on saadetty tyosopimuslain 1 luvun 7 §:ssa. Kolmoissidos (Kuvio 2) on omi-
naista vuokratyossa, koska sidoksia syntyy kolme; tyontekijan ja henkilostopalveluyrityksen va-
lille, henkilostopalveluyrityksen ja kayttajayrityksen valille seka kayttajayrityksen ja tyonteki-
jan valille. (Siponen & Miettinen 2012, 55.)

Vuokratyontekija

Vuokrayritys Kayttajayritys

Kuvio 2: Kolmoissidos vuokratyontekijan, vuokrayrityksen ja kayttajayrityksen valilla (mukail-

len Tyo- ja elinkeinoministerio 2017, 6.)

Vuokratyohon ei ole erikseen saadetty omaa lakia. Vuokratyontekijan ja kayttajayrityksen seka
vuokratyontekijan ja tyonantajayrityksen valisissa sopimuksissa sovelletaan yleista tyolainsaa-
dantoa samalla tavoin kuin muihinkin tyosuhteisiin. Koska vuokratyossa on kolme osapuolta,
lakeihin on otettu vuokratyota koskevia saannoksia. Lainsaadannon lisaksi tyoehtosopimukset
saatelevat tyosuhteiden ehtoja. Vahimmaisehtona on yleissitovatyoehtosopimus. (Hietala, Kai-
vanto & Schon 2022, 27-29.)
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Tyosopimuslaissa (55/2001) on maaritelty tyonantajan velvollisuudet. Laissa on yleisvelvoite,
jota vuokrayrityksen on noudatettava. Lain 2 luvun 18:n mukaan tyonantajan on huolehdittava
siita, etta tyontekija voi suoriutua tyostaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tyo-
menetelmia muutettaessa tai kehitettaessa. Lisaksi tyonantajan on pyrittava edistamaan tyon-
tekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyourallaan etenemiseksi. Se, etta tyonan-
taja huolehtii tyontekijan tyosta suoriutumisesta, tarkoittaa Hannin, Kettusen ja Tahtisen
(2022, 79) mukaan sita, etta tyoantaja huolehtii, etta tyontekijaa opastetaan, perehdytetaan
ja koulutetaan, jota tyon muuttuessa vaaditaan. Kayttajayrityksella on myos velvollisuus pe-

rehdyttaa tyontekijaa, josta on saadetty tyoturvallisuuslaissa.

Kayttajayrityksen on huolehdittava vuokratyontekijoiden tyoturvallisuudesta tyopaikalla. Hen-
kilostopalveluyritys vastaa puolestaan siita, etta tyontekijan ammattitaito on riittavalla tasolla
seka huolehtii tyontekijan tapaturmavakuutuksesta. Vaikka tyosuhteet voivat olla lyhyita, on
kayttajayrityksen vastuulla, etta tyontekijalla on tiedossa tarvittavat tyoturvallisuusasiat. Li-
saksi kayttajayritys vastaa tyontekijan perehdytyksesta tyohon ja tyon olosuhteisiin seka tyo-
suojelutoimenpiteisiin. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2017, 18.) Tasta on saadetty tyoturvalli-
suuslaissa (738/2002), jota sovelletaan myos vuokratyossa. Lain 1 luvussa 38:ssa on maaratty,
etta tyon vastaanottajan on ennen tyon aloittamista riittavan tarkasti maariteltava vuokratyon
edellyttamat ammattitaitovaatimukset ja tyon erityispiirteet seka ilmoitettava ne vuokratyon-
tekijan tyonantajalle. Taman on ilmoitettava tyontekijalle edella tarkoitetuista seikoista ja
erityisesti varmistettava, etta vuokratyontekijalla on riittava ammattitaito, kokemus ja sopi-
vuus suoritettavaan tyohon. Tyon vastaanottajan on erityisesti huolehdittava tyontekijan pe-
rehdyttamisesta tyohon ja tyopaikan olosuhteisiin, tyosuojelutoimenpiteisiin seka tarvittaessa
tyosuojelun yhteistoimintaa ja tiedottamista seka tyoterveyshuoltoa koskeviin jarjestelyihin.
Tyon vastaanottajan on ilmoitettava tarpeellisessa laajuudessa tyon aloittamisesta tyopaikan

tyoterveyshuollolle ja asianomaiselle tyosuojeluvaltuutetulle.

Vuokratyo valitaan usein tyoskentelymuodoksi, koska sen etuna on, etta tyontekija saa useim-
miten enemman vapautta tyoskentelyaikojen ja -paikkojen valitsemiseen. Vuokratyontekijat
ovat usein nuoria, jotka haluavat kartoittaa tyokokemusta tai rahoittaakseen opintoja, mutta
vuokratyo on yleista vanhemmissakin ikaryhmissa lisaansioiden kartuttamiseksi. Vuokratyossa
voi olla ongelmia ja epavarmuustekijoita kayttajayrityksen, tyontekijan ja tyoyhteison nako-
kulmista. Kayttajayrityksessa epavarmuustekijoita voi olla tyontekijan sitoutuneisuudessa,
osaamisessa, vaihtuvuudessa ja perehdyttamiseen vaadituissa resursseissa. TyOyhteisossa voi
ilmeta epavarmuutta siita, korvataanko omaa henkilokuntaa vuokrantekijoilla. Lisaksi riskeja
ovat mahdolliset ristiriitatilanteet oman henkilokunnan ja vuokratyontekijoiden valilla. Vuok-
ratyontekijat voivat kokea epavarmuutta tyosuhteesta ja tyonmaarasta, tyoyhteisosta seka

eduista ja palkkauksesta. Vuokratyontekijat saattavat kokea itsensa ulkopuoliksi tyoyhteisosta
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ja etta he saavat tyotehtavat, joita muut eivat haluat tehda. (Hietala, Kaivanto & Schon 2022,
22-25.) Koska tyontekija toimii kahden eri yrityksen alla samanaikaisesti, vastuut ja velvolli-
suudet jakautuvat seka vuokrayrityksen etta kayttajayrityksen valilla. Taman vuoksi on mah-
dollista, etta tyontekija asettuu eriarvoiseen asemaan tyopaikalla. Eriarvoiset tilanteet, joissa
vuokratyontekijoita saatetaan kohdella eritavoin kuin muita kayttajayrityksen tyontekijoita,
voivat liittya esimerkiksi tyosuhde-etuihin, poissaoloihin, kehittymismahdollisuuksiin ja koulu-
tuksiin. (Siponen & Miettinen 2012, 55-56.)

3 Perehdytys

3.1 Perehdytys kasitteena

Perehdytyksen paamaarana on integroida tyontekija nopeasti mukaan osaksi tyoyhteisoa, orga-
nisaatiota, sidosryhmia seka saada hanet oppimaan tyotehtavansa mahdollisimman nopeasti.
Vaikka perehdytykseen panostettu aika saattaa tuntua suurelta, sen tulokset nakyvat kaikille
osapuolille. Nopeasti tuottava tyontekija kertoo onnistuneesta perehdytyksesta. (Joki 2021,
85.) Myos Eklund (2018, 25) kuvaa perehdytyksen koostuvan eri kaytanteista, joiden tavoitteena
on, etta uusi tyontekija oppii hallitsemaan tyotaan ja sopeutumaan osaksi tyoyhteisoa. Tehok-
kaasta perehdytyksesta hyotyy yritys ja perehdytyksella voidaan saavuttaa paljon etuja. Pereh-
dytys on yksi yrityksen tarkeimmista prosesseista. Vaikka perehdytys on kallis prosessi, sen

avulla yritys voi kuitenkin saavuttaa kilpailuetua ja luoda positiivista tyonantajamielikuvaa.

Onnistunut perehdytys vaikuttaa tyontekijan mielialaan positiivisesti ja se tukee tyontekijan
jaksamista ja motivaatiota. Uusi tyontekija luo hyvin nopeasti mielikuvan tyostaan ja siita,
haluaako han jaada vai lahtea. Kun vastaanotto tyopaikkaan on ystavallinen ja perehdytys on
riittavaa, vaihtuvuus laskee ja tyomotivaatio vahvistuu. Tyomotivaatiolla on vaikutusta poissa-
olojen maaraan. Jos perehdytys hoidetaan huonosti, syntyy siita erilaisia kustannuksia yrityk-
selle. Kustannuksia voivat tuoda erilaiset sekaannukset ja virheet seka niiden selvittaminen.
My0s tapaturmat, tyontekijoiden poissaolot ja vaihtuvuus lisaavat kustannuksia. Pahimmassa
tapauksessa uuden tyontekijan osaamattomuus voi vaikuttaa asiakassuhteisiin ja niiden kat-
keamiseen. Perehdytyksella on myos vaikutusta asiakasturvallisuuteen seka tietoturvallisuu-

teen. (Kangas & Hamalainen 2008, 4-5.)

Myos Joen (2021, 85) mukaan perehdytyksen avulla tyontekija tekee tyonsa nopeammin ja oi-
kein, joka vahentaa myos virheiden tapahtumista. Sita kautta virheiden korjaamiseen kaytet-
tava aika pienenee. Kun uusi tyontekija ei joudu keskeyttamaan muiden tyoskentelya, se hyo-

dyttaa muitakin tyontekijoita. Uuden tyontekijan turvallisuuden tunnetta lisaa se, etta tyonte-
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kija tietaa saavansa perehdytysta ja hanelle kerrotaan tyoturvallisuuteen ja tyontekoon liitty-
vat riskit. Turvallisuusriskien tunnistaminen on tarkeaa, jotta tyoturvallisuusriskit pienenevat,

kun tyontekija tunnistaa tyossaan olevat riskit ja vaaratilanteet.

Perehdytys voidaan kasittaa erilaisten osaamisten kautta, joita tyontekijat tarvitsevat tyossaan
(Kupias & Peltola 2009, 89). Oleellisia perehdytyksen osa-alueita ovat yritykseen perehdytta-
minen, tyosuhdeasioihin perehdyttaminen ja tyotehtaviin perehdyttaminen (Hyppanen 2013,
217; Kupias & Peltola 2009, 89). Yrityksen yleisperehdytykseen kuuluu osaaminen, jota kysei-
sessa yrityksessa tyoskentelemisessa tarvitaan. Niita voiva olla yrityksen arvot ja strategia.
Tyontekija tarvitsee perehdytysta tyotehtaviin, joita hanen on tarkoitus tehda. Tyosuhdeosaa-
minen tarkoittaa sita, etta tyontekijalla on tiedossa tyosuhteeseen liittyen tarpeelliset tiedot,
kuten tyoajat ja tauot, tyosuhteen velvollisuudet ja edut, tyoterveyshuolto. (Kupias & Peltola
2009, 88-89, 177.)

Perehdytys alkaa aina silla, etta tyontekija otetaan vastaan ja tyontekijaan tutustutaan. Sa-
malla esitetaan perehdytysohjelma. On hyva tuoda esille myos perehdytyksen aikataulu. Tyon-
tekijan tyotehtavien esittely on oleellista ja tyontekijalle on kerrottava, mita hanelta odote-
taan. Perehdytyksessa voidaan hyodyntaa sita, etta uusi tyontekija voi seurata vieresta, kuinka
tyotehtava toteutetaan, jonka jalkeen han voi itse tehda tyotehtavan. (Joki 2021, 86.) Oleel-
lista on, etta perehdyttajat tietavat mita heilta odotetaan. Taman varmistaminen on organi-
saation vastuulla ja organisaation tulee antaa riittavat resurssit perehdytykselle. (Eklund 2018,
139-140.)

Perehdytyksen laajuus ja perehdytykseen kaytettava aika riippuu tyosuhteen kestosta seka tyo-
tehtavista. Jos tyontekija tulee lyhyeen sijaisuuteen, perehtymiselle ei silloin ole kaytossa pal-
jon aikaa. Silloin perehdytyksessa korostuu oleellisen tiedon antaminen tyontekijalle. Jotta pe-
rehdytys onnistuisi hyvin, on otettava huomioon tyotehtavien luonne, tyontekijan osaaminen ja
kokemus seka ika. Kokemattomampi tyontekija saattaa tarvita enemman tietoa perusasioista
kuin kokenut tyontekija, jolloin perehdyttaminen voi vieda kauemmin aikaa. Huomioitavaa on
myos se, etta uudella tyontekijalla voi uusia nakemyksia tyotehtaviin, joista uusi tyokohde voi
hyotya. (Joki 2021, 86-87.) Alla olevassa kuviossa (kuvio 3) on esitetty tarkistuslista perehdy-
tysohjelman tekemiselle Joki (2021, 89-92) tekeman perehdytyksen tarkistuslistan pohjalta.
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Tiedot yrityksesta, Organisaatio ja Yrityksen
sen toiminnasta ja henkil6sto, toimintatavat ja Tilat ja kulkeminen
asiakkaista tyonopastaja odotukset
. . Turvallisuus | TyOymparistéon
Tyoaika ja -vuorot Palkka-asiat .. ! -
tyoterveys tutustuminen

Koulutukset ja
sisdinen Muut asiat
tiedottaminen

Omat tehtavat,
laitteet, tyovalineet

Kuvio 3: Perehdytyksen tarkistuslistan osa-alueet (mukaillen Joki 2021, 89-92)

3.2 Perehdytys sosiaali- ja terveysalan tyotehtavissa

Riippuen hoitotyon yksikosta ja kuinka vaativista tyotehtavista on kyse, perehdytys voi vaatia
useamman vuoden, johon sisaltyy erilaisia koulutuksia. Ensimmaiset tyopaivat voivat olla haas-
turvalliseksi uudessa tyokohteessa. Ihmisilla on perustavanlaatuinen tarve tulla hyvaksytyksi
tyoyhteisossa ja saada arvostusta. Tyoyhteisolla on merkittava rooli ja on tarkeaa, etta tyoyh-
teisossa aidosti arvostetaan ja kunnioitetaan muita. Tyoyksikoissa on tarkeaa olla muutama
varsinainen perehdyttaja, joilla on aitoa kiinnostusta perehdyttamiseen ja hyvat vuorovaiku-
tustaidot seka ymmarrysta oppimisesta. Perehdyttajan ohjauksen lisaksi muita perehdytyskei-
noja ovat kirjalliset perehdytysoppaat, joita voidaan hyodyntaa perehdytyksessa. Tyopaikalla
voidaan hyodyntaa sahkoisesti saatavilla olevaa perehdytyssuunnitelmaa, jota voidaan muokata
yksilolliset tarpeet huomioiden. Perehdytyssuunnitelmasta tulisi loytya tyokohteen arvot, tie-
toa tyokohteen toiminnasta ja kuvaukset tyotehtavista, joihin perehdytetaan. Oleellista on,
etta tyontekija saa riittavan kuvan siita, mita hanelta tyontekijana odotetaan, ja millaista vas-

tuuta hanen on otettava eri vaiheissa. (Surakka 2009, 72-74.)

Nykyisten tutkimusten mukaan on tiedossa, etta tyytymattomyys perehdytykseen toiden aloit-
tamisen yhteydessa on vaikuttavana tekijana nuorten hoitajien aikeissa jattaa ammattinsa. Pe-
rehdytysohjelmia ja mentorointia pitaisi kehittaa ja tarjota nuorille sairaanhoitajille, jotta hei-
dat saataisiin pidettya alalla paremmin. Tutkimusten mukaan strukturoidulla perehdytysohjel-
malla oli vaikutusta vastavalmistuneiden hoitajien tyytyvaisyyteen. Mita strukturoidummaksi

hoitajat kokivat perehdytyksen, sita tyytyvaisempia ja sitoutuneempia osastolle he tunsivat
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olevansa. He kokivat myos saaneensa enemman tukea. Tutkimuksen mukaan tekijoita, jotka
olivat auttaneet hoitajia sopeutumaan osastolle, olivat asteittain ohjattu strukturoitu pereh-
dytysohjelma seka ammattitaitoinen ohjaaja, joka ei ollut henkilokunnan jasen. Oleellista oli
myos ohjaajan rakentavan palautteen antaminen. Tarkeita tekijoita ohjaajassa olivat karsival-
lisyys, ajan antaminen, turvallisen ilmapiirin luominen, hyvat kommunikaatiotaidot, inhimilli-
syys, ystavallisyys seka hyvana roolimallina toimiminen potilaiden hoidossa. Sopeutumista vai-
keuttivat puolestaan strukturoidun perehdytysohjelman puuttuminen, henkilokunnan jasenena
toimiva ohjaaja, vaihtuvien ohjaajien aiheuttama jatkuvuuden puute, osaston kuormitus, orga-
nisaatiokulttuuri ja eparealistiset odotukset. (Strauss, Ovnat, Gonen, Lev-Ari & Mizrahi 2016,
1-4.)

Aittovaara, Kylma, Rauta, Merio, Junttila, Paavilainen ja Haapa (2022, 20) ovat tutkineet leik-
kaus- ja teho-osastolla tyoskentelevia uusia tyontekijoita ja heidan perehdytystansa. Tutkimuk-
sessa ilmeni, etta perehdytykseen positiivisesti vaikuttava tekija on perehdyttaja, mutta myos
tyoyhteison tuki. Yhteisen linjan puuttuminen seka yksilollisyyden huomioimatta jattaminen
olivat heikentaneet perehdytyskokemusta uusilla hoitajilla. Tutkimukseen osallistujien mukaan
asiantunteva perehdyttaja tiesi perehdytettavan taustan, antoi neuvoja ja kunnioitti perehdy-
tettavan aikaisempaa osaamista. Perehdyttajan asiantuntevuuteen kuului, etta perehdyttaja
osasi perehdytettavat asiat, oli mukava ja perehdyttajaa kiinnosti perehdyttaminen. Kun pe-
rehtyja oli tuntenut itsensa tasavertaiseksi nimetyn perehdyttajan kanssa, perehdytyssuhde oli
koettu onnistuneeksi. (Aittovaara ym. 2022, 23-24.) Tyoyhteison koettiin suhtautuvan myontei-
sesti perehdytykseen, kun uudet tyontekijat olivat saaneet kysymyksiinsa vastauksia ja apua.
Tyoyhteison positiiviseen suhtautumiseen kuului, etta uudet tyontekijat otettiin myonteisesti

vastaan luoden kokemusta turvallisesta ymparistosta. (Aittovaara ym. 2022, 25.)

Tyoyhteison tuen lisaksi onnistuneeseen perehdytykseen kuului, etta perehdytysprosessi oli
suunnitelmallinen ja edennyt suunnitellusti. Suunnitelmallisen perehdytysprosessin tarkeita
elementteja olivat perehdytyksen sujuvuus, tyytyvaisyys perehdytyksen toteutumiseen, pereh-
dytyksen kesto seka uuden tyontekijan huomioiminen. Perehdytykseen oltiin tyytyvaisia, kun
perehdytys oli jatkuvaa, tasapuolista, monipuolista, perehdytykselle oli asetettu selkeat tavoit-
teet, perehdytykseen oli riittavasti aikaa ja perehdytys sisalsi koulutuksia. Haasteita, jotka es-
tivat hyvan perehdytyksen toteutumista, oli uuden tyontekijan selan takana puhuminen ja uu-
den tyontekijan osaamisen epaileminen. Tama saattoi nakya kommunikaation haasteina tai si-
ten, etta uuden tyontekijan erilaisia toimintatapoja ei haluttu ottaa vastaan. Myos resurssit
olivat syyna tyytymattomyyteen perehdytysta kohtaan, jos perehtyja ei saanut olla perehtyjan
roolissa tai tarpeeksi kokeneita ohjaajia ei ollut saatavilla. Oleellista oli strukturoitu perehdy-
tysohjelma ja yhteiset kaytannot perehdytyksessa. Huonoksi koettiin, jos perehdyttaja vaihtui
usein. (Aittovaara ym. 2022, 25-26.)



15

Myos Peltokoski (2016, 27) toteaa tutkimuksessaan, etta sairaanhoitajat ja laakarit tarvitsevat
kattavan ja standardoidun perehdytysohjelman. Kattavalla perehdytysohjelmalla oli vaikutusta
organisaation vetovoimaisuuteen. Kattavaan perehdytykseen kuului tavoitteiden ja vastuiden
maarittely, standardoitu sisalto riippuen ammatista, yksilollisyyden huomioiminen ja palaut-
teen saaminen perehdyttajalta, esihenkilolta ja tyoyhteisolta. Perehdytyksen kestolla, pereh-

dyttajalla ja ammatilla oli tarkein merkitys kattavan perehdytyksen toteutumisessa.

Selvityksessa, joka toteutettiin Tehy-ammattijarjeston erikoissairaanhoidon sairaanhoitajille
(497 vastaajaa) todettiin, etta tyoyksikoissa oli perehdytysohjelmat seka useille oma mentori.
Lahes puolet vastanneista kuitenkin kertoi, ettei perehtyjaa irrotettu henkilostomitoituksesta
perehdyttamisen ajaksi. (Coco 2020, 3.) Selvityksen mukaan perehdytyksen pituus vaihteli tyo-
kohteen mukaan. 33 % vastaajista kertoi perehdytyksen kestaneen viikon ja kuukauden valilla,
10 % mukaan kuudesta kuukaudesta yli vuoteen, 18 % mukaan perehdytysohjelma oli yksilollinen
riippuen perehtyjan aiemmasta kokemuksesta. 4 % vastanneista kertoi, ettei perehdytysohjel-
maa ollut lainkaan. (Coco 2020, 8.) Selvityksen johtopaatoksina on kuvattu, etta perehdytysre-
sursseilla on merkitysta hyvan ja turvallisen hoidon toteutumiselle. Resursseilla oli yhteys myos
perehdyttajan kuormituksen. Laadukkaalle perehdytykselle oli merkityksellista strukturoitu pe-

rehdytyssuunnitelma. (Coco 2020, 13.)

Ulkomaista syntyperaa olevien hoitotyontekijoiden perehdytys on tarkea huomioida, koska hoi-
toalalla tyoskentelee eri kulttuuritaustan omaavia tyontekijoita. Tulevaisuudessa monikulttuu-
risuutta tyopaikoilla on todennakoisesti enemman. Kulttuurilliset eroavaisuudet voivat luoda
haasteita perehdytykselle. Nain ollen korostuu erilaisten kulttuurien ymmartaminen tyoyhtei-
sossa. Tutkimuksen mukaan maahanmuuttajahoitajien tyohon sopeutumisessa oli auttanut riit-
tava tuki, tyoolot, myonteiset perehdytyskokemukset, onnistumisen kokemukset, kielitaito
seka hoitajan omat vahvuudet, kuten sinnikkyys ja oppimisen halu. (Hyvarinen, Metsala, Koivula
& Kaunonen 2017, 3, 10.)

Hartikainen (2016) on tehnyt tutkimuksen maahanmuuttajahoitajien perehdytyksesta paakau-
punkiseudun vanhustyossa. Tutkimuksessa perehdytysohjelman jalkeen maahanmuuttajahoita-
jien ymmarrys suomalaisesta kulttuurista, hoitotyosta ja tyokohteesta lisaantyi. Tieto ja ym-
marrys lisasivat itsevarmuutta, joka edesauttoi tyosta selviytymista. Taman myota koko tyoyh-
teison tyon sujuvuus parani, joka vahensi tyon kuormittavuutta ja lisasi suvaitsevaisuutta. Ilman
perehdytysta ei voida olettaa, etta maahanmuuttajahoitajat tietaisivat kuinka toimia uudessa
kulttuurissa. Hoitajat voivat olla kulttuurisesti erilaisia palvelualttiudellaan. Myos arvot ja pe-
riaatteet voivat olla erilaiset eri kulttuurista tulevilta. Siksi monikulttuurinen koulutus on tar-
keaa toteuttaa myos suomalaiselle henkilokunnalle. Kielitaidolla on merkitysta ja riittamaton

kielitaito voi luoda ongelmia ja vaarinymmarryksia. Kielitaidon huomioiminen on oleellista myos
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potilasturvallisuuden nakokulmasta. Selkokieli tai muun yhteisen kielen kayttaminen on merki-
tyksellista. Esihenkilon ja johdon arvostuksella tuella perehdytykseen oli vaikutusta, koska sil-
loin perehdytykseen kiinnitettiin enemman huomiota. Ristiriitatilanteita voi syntya laakehoi-
dossa, jos laakkeiden jakamiseen ja antamiseen liittyy erilaisia kulttuurisia eroja. Miesten ja
naisten kulttuurisesti erilaisille rooleille, tyoroolin ymmartamisessa, jopa esihenkiloiden lah-
jontaa on saattanut olla, joka puolestaan on tuomittavaa Suomen laissa. Historialliset tapahtu-
mat kuten sodat voivat vaikuttaa, kun eri kulttuurista tulevat hoitajat ja asiakkaat kohtaavat
hoitotyossa. (Hartikainen 2016, 93-99.)

3.3 Perehdytys sote-alan keikkatoissa

Riippuen hoitotyon vaativuudesta johon tyontekija perehdytetaan, perehtymisprosessi voi olla
pitkakestoinen. Tama kuitenkin poikkeaa keikkatyossa, koska keikkatyontekijat tekevat usein
lyhyita, usein yhden paivan mittaisia tyovuoroja tyokohteisiin, jolloin aikaa pitkalle perehdy-
tykselle ei ole. Holmberg (2022) kirjoittaa Tehyn blogikirjoituksessaan keikkatyontekijoiden
perehdytyksesta hoitoalalla. Holmbergin kokemuksien mukaan perehdytyksen tasoon keikka-
tyokohteessa vaikuttavat erilaiset tekijat, kuten tyoilmapiiri, kiire ja se, kuinka tyokohteen
henkilokunta asennoituu keikkatyontekijoita kohtaan. Parhaat kokemukset ovat hanen mu-
kaansa sellaisista perehdyttajista, jotka osaavat asettua keikkatyontekijan asemaan ja kayda
perehdytyksen tarpeeksi selkeasti, perusteellisesti ja nopeasti lapi. Han kuvaileekin tallaisia
perehdyttajia tyokohteen kayntikorteiksi hoitajapulan aikana. Hanen ohjeensa tyokohteille on,
etta tyokohteissa olisi selkeat ja helposti luettavat perehdytysohjeet, joihin keikkatyontekija
voi tarvittaessa itsenaisestikin perehtya. Tarkeaa on, etta tyokohteissa sovittaisiin ennalta kay-

tannot, joita keikkatyontekijan kanssa voi kayda lapi erilaisissa tyovuoroissa.

Keikkatyontekijoiden vastaanottamisella ja ilmapiirilla on suuri merkitys sosiaali- ja terveysalan
keikkatoissa. Turunen (2019) kirjoitti Tehy-lehdessa, etta keikkatyontekijat suuntaavat hanen
mukaansa kohteisiin, joissa keikkatyontekijat otetaan hyvin vastaan. Hanen kirjoituksessaan
tuli esille eraan keikkatyontekijan kokemus siita, etta kokenut tyontekija, joka ei tarvitse yk-
sityiskohtaista perehdytysta, tarvitsee kuitenkin jonkun tyokohteessa, joka ottaa vastaan ja

antaa ohjeet tyon tekemiselle.

Hartikaisen (2016, 96) tutkimuksessa yhtena syyna puutteelliselle perehdytykselle oli se, jos
ajateltiin, etta lyhyeksi ajaksi tulevaa sijaista ei kannata perehdyttaa kuin valttamattomaan.
Tallainen ajattelutapa saattaa kostautua, jos sijainen palkataan myohemmin pidempaan tyo-
suhteeseen. Talloin saatetaan ajatella, etta sijaista ei tarvitse perehdyttaa, jos sijainen on
ollut aiemminkin tyokohteessa. Perehdytys voi jaada talloin puutteelliseksi, jos perehdytyk-
sessa alkuperinkin on ajateltu, etta sijaisen ei tarvitse tietaa kaikkea. Tama tuottaa puolestaan

jatkossa haasteita, jos odotetaan, etta tuttu tyontekija osaisi kaiken.
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3.4 Perehdytyksen ja sitoutumisen valinen yhteys

Sitoutumiselle on olemassa erilaisia teorioita ja sitouttamista voidaan tarkastella esimerkiksi
tyon, ammatin tai organisaation nakokulmasta (Surakka 2009, 112). Lampikoski (2005, 46) maa-
rittelee sitoutumisen olevan uskoa organisaatioon, sen tavoitteisiin ja arvoihin, haluksi ponnis-
tella organisaation eteen ja halua olla organisaation jasenena. Hanen mukaansa sitoutuminen
perustuu tunteisiin, joka voi olla velvollisuuden tunnetta tai rationaalista laskelmointia eduista,
palkasta tai arvostuksesta. Sitoutuminen organisaatioon (eng. commitment) on sitoutumista ja
lojaliteettia organisaatiota kohtaan ja alttiutta pysya organisaation palveluksessa. Omistautuva
sitoutuminen (engagement) on omaan uraan sitoutumista, jolloin tyontekija sitoutuu tyonsa
kautta organisaatioon. Arvositoutumisessa tyontekija sitoutuu organisaation arvoihin. (Lampi-
koski 2005, 46-47.) Tyohon sitoutuminen on Eklundin (2018, 68) mukaan sitoutumista omaan

ammattiin ja henkilokohtaisen uran kehittamiseen.

Sitoutumisella voidaan kuvata tyontekijan ja organisaation valista suhdetta psykologisena si-
doksena. Ilmiosta kaytetaan myos termia psykologinen sopimus. (Viitala 2021, 15.) Se muodos-
tuu tyontekijan ja tyonantajan valille ja pitaa sisallaan molemminpuolisia odotuksia tyosuh-
detta kohtaan. Se alkaa muodostua jo ennen, kuin tyosuhde alkaa. Odotuksen liittyvat usein
erilaisiin tyoelamataitoihin kuten ryhmatyo-, viestinta- ja oppimistaitoihin. Tavoitteilla on vai-
kutusta sitoutumiseen ja siksi niiden selventaminen on tarkeaa. Perehdytyksella on tarkea rooli
psykologisen sopimuksen muodostumiseen ja on todettu, etta perehdytyksen pituudella on vai-

kutus siihen, kuinka tyontekija sitoutuu pidemmalla aikavalilla. (Eklund 2018, 61-63.)

Perehdytysvaiheessa kannattaa ottaa esille psykologiseen sopimukseen liittyvia kysymyksia;
mitka ovat tyontekijan ja organisaation odotukset toisiltaan, ja mita tyontekija ja organisaatio
ovat valmiita antamaan toisilleen. Naiden kysymysten tasapaino tai epatasapaino kertovat tyon
laadukkuudesta. Tyonantaja voi antaa esimerkiksi laadukasta perehdytysta, joka kertoo tyon-
tekijalle siita, kuinka paljon haneen ollaan valmiita panostamaan. (Eklund 2018, 61-63.) Jos
psykologinen suhde organisaation ja tyontekijan valilla on huono, tyontekijan on helpompi lah-
tea yrityksesta. Kun suhde on hyva, on kynnys lahtemiselle suurempi. Hyvalla psykologisella
suhteella on positiivisia vaikutuksia tyontekijan pysyvyyteen, tyotyytyvaisyyteen ja arvostuk-

seen organisaatiota kohtaan. (Viitala 2021, 15.)

Tunnusomaista sitoutuneelle tyontekijalle on, etta tyontekija kokee olevansa osa organisaation
menestysta, kokee tyonsa merkitykselliseksi, kokee pystyvansa kehittymaan seka kokee kuulu-
vuutta tyoyhteisoon. Talloin tyontekijalle tydo merkitsee muutakin kuin siita saatavaa aineellista
hyotya, kuten rahaa tai statusta. Tunneperaisesti sitoutunut tyontekija on innostunut tyostaan,

haluaa tehda parhaansa, on lojaali tyonantajaa kohtaan ja on tarvittaessa valmis joustamaan.
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Tunneperaisesta sitoutumisesta on hyotya seka tyontekijalle etta yritykselle. Yritys hyotyy tun-
neperaisesti sitoutuneesta tyontekijasta, kun tyontekijat suoritukset ovat parempia, tyonteki-
voi vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen luottamalla tyontekijaan, tarjoamalla vaikutusmahdol-
lisuuksia ja mahdollistamalla tyontekijan kykyjen kayton ja kehityksen. Sitoutumiseen vaikut-
taa se, kokeeko tyontekija, etta tyosuhde jatkuu, vai onko se vaarassa paattya. (Viitala 2021,
15.)

Organisaatiositoutuminen on tyontekijan sitoutumista organisaation yhteiseen toimintaan ja
sen kehittamiseen. Kun tyontekija on sitoutunut organisaatioon, tyontekija on sitoutunut sen
toimintaan ja tavoitteisiin ja haluaa pysya organisaatioon tyontekijana. (Eklund 2018, 68.) Or-
ganisaatiositoutumista vuokratyossa tarkasteltaessa on huomioitava keikkatyon erityispiirteet,
kuten kolmoissidos. Useat sitoutumiseen liittyvat tutkimukset ovat toteutettu siten, etta ne
tarkastelevat sitoutumista tyontekijan ja yrityksen valilla. Vuokratyo on erilaista, koska silloin
kyseessa on tyontekijan ja kahden yrityksen valiset sidokset. On tutkittu, etta vuokratyonteki-
jat sitoutuvat vahvemmin kayttajayritykseen kuin tyonantajayritykseen. Silloin kun tyontekijan
sidos kahden yrityksen valilla ei luo ristiriitaa tyontekijalle ja tyontekija kokee tulleensa koh-
delluksi oikeudenmukaisesti, tyontekija sitoutuu voimakkaammin molempiin yrityksiin. (Sipo-
nen & Miettinen 2012, 55-57.)

Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys on yksi tarkea osa-alue, jolla tyontekijoita voidaan
sitouttaa tyohon. Perehdyttamisen avulla saadaan tyontekija nopeammin sitoutettua osaksi
tyoyhteisoa ja yritysta. (Joki 2021, 85.) Viitalan (2021) mukaan henkiloston sitouttamiseen on
erilaisia keinoja. Huomiota kannattaa kiinnittaa siihen, ettei henkilosto koe tyotehtavia liian
kuormittavina ja etta tyotehtavat ovat kiinnostavia. Tyontekijoiden on tarkeaa tulla kuulluiksi
ja heilla on oltava mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Kilpailukykyinen palkkaus ja edut
ovat yksi sitouttamisen keino. Lisaksi sitoutumiseen vaikuttavat johtaminen, kehittymis- ja op-
pimismahdollisuudet, tyo- ja perhe-elaman yhteensovittaminen seka usko tyopaikan tulevai-
suuteen. (Viitala 2021.) Myos Eklund (2018, 68) tuo esille, etta sitoutumista voidaan vahvistaa
siten, etta tyontekija kokee tyonsa mielekkaana. Hanen mukaansa mielekkyytta voidaan lisata
kehitysmahdollisuuksilla, sosiaalisella ymparistolla ja etta tyontekija kokee hanen mielipiteil-
laan olevan merkitysta. Organisaatiot hyotyvat sitoutumisesta, koska sitoutuminen vaikuttaa
positiivisesti tyon laatuun, tehokkuuteen ja naiden kautta organisaation tulokseen. Organisaa-
tiositoutumista voidaan pyrkia edistamaan silla, toimivalla vuorovaikutuksella, riittavalla las-
naololla, laadukkaalla palautteella, kasvun mahdollisuudella ja luottamuksella. Perehdytyksen

avulla voidaan pyrkia luomaan keskustelua naista aiheista.
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4  Perehdytys toimeksiantajayrityksessa ja kayttajayrityksessa

Toimeksiantajayritys toteutti vuonna 2022 asiakas- ja vuokrahenkilostotutkimuksen, jossa pe-
rehdytys, vastaanotto ja kohtelu nousivat selkeiksi teemoiksi. Vuokrahenkilostotutkimuksessa
vastanneista 49 % tyoskenteli lyhyissa tyosuhteissa. 40 % tyoskenteli sosiaali- ja terveysalan
tehtavissa ja loput vastanneista muilla toimialoilla. Tutkimuksesta nousi esille, etta tyokoh-
teissa asiakkailla oli huomattavasti myonteisempi kasitys tyontekijoiden vastaanotosta kuin
vuokrahenkiloilla itsellaan. Kehitettavaa loytyi, jotta tyontekijat tuntisivat itsensa tervetul-
leiksi tyokohteeseen, saisivat riittavan perehdytyksen tyohonsa, vakituinen henkilokunta arvos-
taisi heita ja tyontekijoita kohdeltaisiin tasavertaisesti. (Asiakas- ja vuokrahenkilostotutkimuk-
set 2022, 2023.)

Toimeksiantajayrityksessa toteutettiin vuonna 2022 myos tyontekijan palvelupolun kartoitus ja
kuvaus. Tyontekijan palvelupolku on kattava kuvaus kohtauspisteista tyonantajaorganisaation
ja tyontelijan valilla. Kohtauspisteita syntyy eri vaiheissa tyontekijan palvelupolkua. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 24). Merkityksellisia kohtauspisteita on tarkea kartoittaa, jotta voidaan johtaa
tyontekijakokemusta. Tyontekijoiden mielikuva organisaatiosta rakentuu naista kohtauspis-
teista, jolloin tyontekija on tekemisissa organisaation kanssa. Tyontekijapolun eri vaiheet voi-
daan jakaa karkeasti kolmeen osaan, jotka ovat aika ennen tyosuhdetta, tyosuhteen aikana ja
tyosuhteen jalkeen (Kuvio 4). Nama vaiheet jakautuvat eri kokemuksiin (esimerkiksi hakijako-
kemus). Jokaisen kokemuksen eri vaiheissa syntyy pienempia vaiheita ja naista vaiheita taas
syntyy erilaisia mikrokokemuksia, jotka ovat oleellisia kohtauspisteita. Esimerkiksi tyonhaku-
vaiheessa erilaisia kohtauspisteita voisivat olla hakemuksen tayttaminen ja lahettaminen.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 130-131, 217-218).

Ennen tydsuhdetta Tydsuhteen aikana Tyosuhteen jdlkeen

Brindikokemus Hakijakokemus  Tydntekijadkokemus  Alumnikokemus

» Asiakaskokemus » Tyodnhaku » 1. tyopdiva » Yhteydenpito
» Brindin aktivointi » Hakijaviestinta » Perehdytys entisiin
> Rekrytointi- > Haastattelu » Urakehitys tyontekijéihin
markkinointi » Valintapaatos » Palkitseminen » Brandin aktivointi
Esimerkki- » Tyosuhteen
vaiheita padttaminen

simerkki
kohtaus-
pisteitd

(tydnhaku-
vaihe)

Rekrytointi- Tyopaikka- Hakemuksen Hakemuksen
markkinointi ilmoitus tayttaminen lahettdminen

Kuvio 4: Tyontekijapolun vaiheita (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, 218)
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Tavanomaisin tyontekijapolku toimeksiantajayrityksessa on, etta tyonhakija jattaa hakemuk-
sen, jonka jalkeen hanet video- tai puhelinhaastatellaan (kuvio 5). Sosiaali- ja terveydenalan
tyotehtavissa huomioidaan paljon erilaisia tekijoita, joilla arvioidaan tyontekijan sopivuutta
tyohon. Osa naista tekijoista maaraytyy laista. Lisaksi tyokohteet maarittelevat omat vaati-
muksensa keikkatyontekijoille. Vaatimukset voivat liittya koulutustasoon ja osaamiseen. Jos
tyontekijalle on tehty alustava rekrytointipaatos haastattelussa, samassa yhteydessa tyonteki-
jalle annetaan perehdytys toimeksiantajaan, toimeksiantajan kaytantoihin, velvollisuuksiin
seka tyosuhteen keskeisiin ehtoihin. Lisaksi hakijaa ohjataan haastattelun jalkeen toimitta-
maan tarvittavia tietoja ja dokumentteja, joita tarvitaan sosiaali- ja terveydenhuollon toissa.
Kun tarvittavat dokumentit ja tiedot ovat kunnossa, tehdaan lopullinen rekrytointipaatos ja
tyontekija paasee varaamaan haluamiaan tyovuoroja tyokohteista verkkosivujen tai sovelluksen
kautta.

< Hakija toimittaa Lopullinen
Hakemus N Haastattelu dokumentit rekrytointipaatos
Keikkailun jatkaminen
Tyontekija valmis Tyontekija voi varata Tyontekija lahtee samaan tai eri
keikkailemaan itselleen sopivia vuoroja keikalle tyokohteeseen tyokohteisiin kunnes
lopettaa keikkatyot

Kuvio 5: Tyontekijapolun vaiheita pelkistettyna toimeksiantajayrityksessa

Lait, asiakkailta saadut kriteerit seka tyontekijan, kokemus, osaaminen ja toiveet maarittele-
vat sen, millaisiin tyokohteisiin keikkatyontekija nakee varattavia tyovuoroja. Kun tyontekija
nakee tyovuoron ja varaa hanelle soveltuvan tyovuoron, han voi lahtea keikkatyovuoroon tyo-
kohteeseen. Ennen ensimmaista tyovuoroa tyontekija saa perehdytysohjeet viela kirjallisesti,
joihin on koottu tietoa keikkatyohon liittyvista kaytannoista kuten tietoa toimeksiantajayrityk-
sesta, vastuualueista, palkanmaksusta, sairaspoissaolokaytanteista, jarjestelmien kayttami-
sesta, tyoskentelyvinkkeja ja yhteystiedot. Sosiaali- ja terveysalan keikkatoissa on paljon eri-
laisia tyokohteita, esimerkiksi vanhustyohon, kotihoitoon, vammaistyohon ja vuodeosastoille.
Tyokohteet voivat olla tyontekijoille taysin uusia tai jo aiemmin tutuksi tulleita, yleisimmin
aiempien toiden tai harjoitteluiden myota. On huomioitavaa, etta osa tyonhakijoista saattaa
tyollistya vain yhteen tiettyyn tyokohteeseen, jos hakija siten haluaa ja tyokohde on toivonut

tyontekijaa tyokohteeseen tyontekijaksi. Talloin hakijaa ei valttamatta haastatella samalla ta-



21

valla kuin laajemmin eri kohteisiin tyoskentelemaan hakeneet uudet tyontekijat. Lisaksi rekry-
tointiprosessit ja -kaytanteet ovat saattaneet olla erilaisia ja muuttuneet vuosien varrella. Rek-
rytointiprosesseja toimeksiantajayrityksessa on vuoden 2023 alussa muutettu siten, etta osa

hakijoista saa tarvittavat tiedot ja perehdytyksen ilman varsinaista haastattelua.

Tyontekijalle kerrotaan haastatteluvaiheessa annettavassa perehdytyksessa ja kirjallisesti an-
nettavissa perehdytysoppaassa tyontekijan, toimeksiantajayrityksen seka tyokohteiden velvol-
lisuuksista. Tyontekijalle kerrotaan, etta han solmii tyosuhteen toimeksiantajayritykseen ja on
toimeksiantajayrityksen tyontekija, mutta tyonjohto-oikeus kuuluu tyokohteille. Tyontekijan
velvollisuutena on noudattaa tyosuhteen keskeisia ehtoja, noudattaa tyokohteen esihenkilon
ohjeita ja annettuja maarayksia tyon tekemiseen seka noudattaa salassapitovelvollisuutta. On
myos tarkeaa, etta tyontekija ilmoittaa, jos han on estynyt tekemasta sovittua tyovuoroa ja

ilmoittaa siita sovitulla tavalla. (Perehdytysmateriaali vuokratyontekijoille, 2023.)

Toimeksiantajan eli tyonantajan vastuulla on noudattaa voimassa olevaa lainsaadantoa ja tyo-
ehtosopimuksia. Lisaksi toimeksiantajatyrityksen vastuulla on antaa tyontekijalle selvitys tyo-
suhteen keskeisista ehdoista seka kirjallinen tyosopimus pidemmissa tyosuhteissa. Toimeksian-
tajayritys huolehtii palkanmaksusta ja muista tyonantajan velvoitteista, kuten lakisaateisesta
tyoterveyshuollosta. Lisaksi se vastaa tyoturvallisuuden yleisesta toteutumisesta, kuten riitta-
vasta tapaturmavakuuttamisesta, tyontekijan ammattitaidon varmistamisesta, perehdytyk-
sesta toimeksiantajayrityksen kaytantoihin, tyosuhteeseen seka tarvittaessa tyosuhteen paat-
tamisesta ja mahdollisista sanktioiden antamisesta. (Perehdytysmateriaali vuokratyonteki-
joille, 2023.)

Kayttajayrityksella eli tyokohteen tyonjohdolla on direktio-oikeus eli tyokohteella on tyonjohto
ja valvontaoikeus. Siihen sisaltyy oikeus valvoa ja johtaa tyonjohdon alaisuudessa tyoskentele-
vien tyota. Tyontekijan velvollisuus on noudattaa annettuja ohjeita ja maarayksia. Kayttajayri-
tyksen vastuulla on myos perehdyttaa varsinaiseen tyokohteeseen, tyoétiloihin ja tyokohteen
kaytantoihin, tyotehtavaan ja tyovalineisiin. Kayttajayrityksen taytyy ohjata ja opastaa tyon-
tekijaa ja valvoa tyontekemista. Tyontekijalle on kerrottava mahdollisista haitta- ja vaarateki-
joista. Lisaksi kayttajayritys vastaa tyoturvallisuudesta ja ergonomiasta. Tyokohteesta on saa-

tava tyossa tarvittavat suojavalineet. (Perehdytysmateriaali vuokratyontekijoille, 2023.)

Tutkimusta varten kartoitettiin HR-erityisasiantuntijalta tietoa perehdytyskaytanteista. Hanen
mukaansa toimeksiantajayrityksen velvollisuutena on perehdyttaa tyontekijat tyonantajan na-
kokulmasta tyosuhteeseen liittyviin asioihin. Tyokohteilla on tyonjohtovastuu ja siten myos vas-
tuu perehdyttaa tyokohteen ja tyon tekemisen kokonaisuuksiin. Perehdytys saattaa vaihdella

tyokohteen mukaan. Perehdytyksesta on kysytty vuokrahenkilostolta kyselyissa, mutta ei ole
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tiedossa, etta aiheesta olisi tehty erillista kohdennettua tutkimusta toimeksiantajalla. Toimek-
siantajayrityksessa on toiveena, etta perehdytys olisi tyokohteesta riippumatta aina yhta laa-
dukasta. Suunnitteilla on luoda oppimisymparistoon asiakas- ja tyontekijatarvetta vastaavia ja
oppimiseen innostavia kursseja, joita voitaisiin hyodyntaa omaehtoisen oppimisen tukena. Toi-
meksiantajayrityksella on myos tiettyihin tyotehtaviin perehdytyspolku. Jos tyontekija haluaa
siirtya toisenlaisiin tehtaviin, on mahdollista perehdytyksen kautta laajentaa osaamista. Nama

kuitenkin sovitaan aina yhdessa asiakkaan kanssa. (HR-erityisasiantuntija, 2023.)

5  Tutkimuksen toteutus
5.1  Tutkimuskohde

Tutkimuskohteeksi valittiin toimeksiantajayrityksessa sosiaali- ja terveysalan tyokohteisiin
tyoskentelevat keikkatyontekijat, jotka olivat aloittaneet keikkatyot toimeksiantajayrityk-
sessa. Aiemmista toimeksiantajan teettamista tutkimuksista ilmeni, etta kokemattomammat,
uransa alkuvaiheessa olevat tyontekijat olivat saattaneet tuntea itsensa epavarmaksi mennes-
saan uuteen tyokohteeseen. Tasta lahti liikkeelle ajatus tutkia tarkemmin, minkalaiset asiat
voisivat auttaa keikkatyontekijoita lahtemaan ensimmaiselle keikkatyovuorolle ja kuinka hei-

dan perehdytystansa seka heidan sitoutumistansa keikkatyon jatkamiseen voitaisiin parantaa.

Alun perin tutkimukseen oli tarkoituksena valita kokemattomampia sosiaali- ja terveysalan
keikkatyontekijoita, jotka olivat opiskelijoita tai valmistuneet kahden vuoden sisalla. Koska
tutkimukseen ei ilmoittautunut tarpeeksi opiskelijoita tai vastavalmistuneita, paatettiin haas-
tatteluun valita myos tyontekijoita, joiden valmistumisesta oli pidempi aika kuin kaksi vuotta.
Lopulta tutkimukseen haastateltiin kymmenen sosiaali- ja terveysalan tyontekijaa, jotka olivat
aloittaneet keikkatyon toimeksiantajayrityksessa. Tutkimukseen osallistuneet olivat lahihoita-
jia, sairaanhoitajia tai viela alalla opiskelevia. Tassa tutkimuksessa ei haluttu painottaa tyoko-
kemuksen maaraa, koska tutkimukseen haluttiin osallistujia riippumatta tyokokemuksen maa-
rasta. Lahtokohtaisesti kaikilla toimeksiantajan sosiaali- ja terveysalan keikkatyontekijoilla oli
aina vahintaan harjoittelukokemusta tai toiden kautta saatua soveltuvaa osaamista. Enemman
painoarvoa annettiin sille, milloin tyontekija oli aloittanut tyoskentelyn toimeksiantajayrityk-
sessa (kuvio 6), silla rekrytointi- ja perehdytyskaytanteet ovat muuttuneet vuosien varrella toi-
meksiantajayrityksessa. Viisi haastateltavaa olivat opiskelijoita tai kahden vuoden sisalla val-

mistuneita.
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MILLOIN OLET TULLUT TOIHIN TOIMEKSIANTAJAYRITYKSELLE?
(10 HAASTATELTAVAA)

Yli 5 vuotta sitten (1)

B Vuoden sisdlla

(4)

B 5 vuoden sisdlla (2)

B 2-3 vuoden sisalla (3)

Kuvio 6: Milloin haastateltavat ovat tulleet toimeksiantajayritykseen toihin

5.2  Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin tutkimusmenetelmana puolistrukturoitua teemahaastattelua.
Haastattelulajit poikkeavat toisistaan siina, kuinka vapaamuotoisia haastattelut ovat tai kuinka
ohjailtuja eli strukturoituja ne ovat. Strukturoitu haastattelu tarkoittaa sita, etta haastattelija
on etukateen laatinut haastateltaville kysymykset, jotka kysytaan kaikilta samassa jarjestyk-
sessa ja naihin kysymyksiin on valmiit vastausvaihtoehdot. Strukturoituhaastattelu on lahella
lomakehaastattelua. Puolistrukturoitu haastattelu on puolestaan vapaampi haastattelumuoto,
jossa on tarkoitus saada tutkittavilta sellaista tietoa, mita haastattelija ei ole valttamatta osan-
nut muotoilla etukateen miettimiinsa kysymyksiin. Haastateltava voi kertoa omin sanoin haas-
tattelukysymyksiin vastauksensa. (Juuti & Puusa 2020, 106.) Puoli strukturoidulle haastattelulle
ei kuitenkaan ole olemassa yhtenaista maaritelmaa ja esimerkiksi Hirsjarvi & Hurme (2014, 47)

maarittelevat puolistrukturoidun haastattelun teemahaastatteluksi.

Teemahaastattelu on yleinen laadullisen tutkimuksen menetelma. Laadullisessa menetelmassa
tutkittavia on yleensa pieni maara verrattuna maaralliseen tutkimukseen, mutta analysoitavaa
aineistoa kuten litteroituja haastatteluja on yleensa paljon. Laadullista tutkimusta kaytetaan
yleensa silloin, kun halutaan syventya aiheeseen, joka ei ole ennestaan tuttu ja josta halutaan
saada ymmarrysta. Ilmion ymmartaminen ja kokonaisvaltaisen kasityksen saaminen on oleelli-
sessa roolissa, kun pienesta ryhmasta pyritaan saada mahdollisimman paljon tietoa. (Ojasalo,
Moilanen, Ritakoski 2015, 104-105.) Laadullinen tutkimus sopii hyvin kaytettavaksi, jos tutkit-
tavasta ilmiosta ei ole ennestaan tietoa ja ilmioista halutaan saada syvallista tietoa ja kuvausta

(Kananen 2017, 33). Laadullisen tutkimusmenetelman valinta sopi tahan tutkimukseen, koska
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sosiaali- ja terveydenalan keikkatyontekijoiden perehdytyksesta ei ole aiempaa tutkimusta saa-
tavilla. Teemahaastattelulla on tarkoitus kerata keskeisimmat aiheet tutkimusongelman nako-
kulmasta, joiden kasitteleminen tutkimushaastattelussa on valttamatonta, jotta saadaan vas-
taus tutkimusongelmaan (Vilkka, 2021, 100). Teemahaastattelu sopii monenlaisten eri ilmioiden
tutkimiseen ja silla voidaan tutkia yksilon kokemuksia ja ajatuksia. Haastattelun oletuksena on,
etta haastateltavat ovat kayneet lapi jonkin tietyn asian tai prosessin. Tutkijalla on puolestaan
oltava tutkittavasta asiasta tai prosessista selkea kasitys, jotta han voi syventya aiheeseen.
(Juuti & Puusa 2020, 106.)

Haastattelumenetelmassa on omat etunsa. Tutkija voi esimerkiksi valita haastateltavia, joilla
on tutkimuksen kannalta oleellista tietoa tutkittavasta aiheesta (Juuti & Puusa 2020, 102;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 86). Tutkija pystyy itse vaikuttamaan siihen, kuinka joustava eli struk-
turoitu tutkimus on. Haastattelussa on mahdollisuus pyytaa, etta haastateltava tasmentaa vas-
tauksiaan. (Juuti & Puusa 2020, 102.) Kaikissa tutkimusmenetelmissa ei myoskaan ole saman-
laista mahdollisuutta oikaista vaarinkasityksia tai selventaa kysymyksia. Haastattelussa tarkoi-
tuksena on saada tutkittava avautumaan ja kertomaan mahdollisimman paljon tutkittavasta
asiasta. (Kananen 2017, 97; Tuomi & Sarajarvi 2018, 85.) Haastatteluilla voidaan saada sellaista
tietoa tuntemattomammista aiheista ja tietoa, jota ei osata etukateen odottaa (Hirsjarvi &
Hurme 2014, 35). Positiivista on my0s se, etta tutkittava voi tuoda esille omia kokemuksiaan ja
tulla kuulluksi (Eskola & Vastamaki 2010, 27-28).

Haastattelun mahdolliset haasteet ja rajoitteet on hyva tunnistaa ja tiedostaa etukateen. Hirs-
jarvi ja Hurme (2014, 35) tuovat esille, etta haastattelijaksi pitaisi kouluttautua ja lisaksi olla
aiempaa kokemusta seka osaamista, jotta haastattelutilannetta voi saadella tilanteeseen sopi-
valla tavalla. Tutkijan on tarkeaa pystya luomaan haastattelusta turvallinen, jotta haastatel-
tava uskaltaa osallistua haastatteluun kokonaisvaltaisesti ja tuoda nakemyksiaan esille. Haas-
tattelijan taytyy kiinnittaa huomiota kysymyksien asetteluun ja olla johdattelemasta liikaa
haastateltavaa, jotta tulkinnallisilta virheilta voidaan valttya. On tarkeaa kiinnittaa huomiota,
etta haastattelija tarkkailee ymmartaako haastateltava kysymykset. Virheita voi tulla, jos haas-
tattelijalla ei ole riittavasti kyvykkyytta tulkita annettuja vastauksia siten kuin haasteltava on
ne tarkoittanut. (Juuti & Puusa 2020, 103-105.) Haastatteluiden pitaminen on myos aikaa vieva

prosessi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 86; Hirsjarvi & Hurme 2014, 35).

Teemahaastattelu valittiin opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi, jotta perehdytykseen keik-
katyontekijoiden nakokulmasta saataisiin syvallisempaa tietoa ja ymmarrysta, kuinka kohde-
ryhmaa voisi tukea keikkatyossa paremmin. Nain haastateltavat paasivat kertomaan omin sa-
noin kokemuksistaan, ja haastattelukysymyksia oli mahdollisuus tarkentaa haastattelun ede-

tessa. Haastatteluiden pitaminen oli tutkijalle itselle myos mieluisa tutkimusmenetelma, koska
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tyossa haastatteluja toteutetaan lahes paivittain. Koska haastatteluja toteutettiin myos eng-
lanniksi, eika kaikkien haastateltavien aidinkieli ollut suomi, oli kiinnitettava huomiota siihen,

etta mahdollisilta vaarinymmarryksilta valtyttaisiin.
5.3 Tutkimusaineiston keruu

Jotta tutkimukseen saatiin osallistujia, taytyi aluksi suunnitella tutkimuskutsu potentiaalisille
haastateltaville. Ennen haastatteluiden toteutumista rajatulle kohderyhmalle lahetettiin tut-
kimuskutsu (liite 1) ja tutkimuskutsun lahettamisessa hyodynnettiin toimeksiantajayrityksen
viestinta- ja markkinointitiimin apua. Tutkimuskutsu lahetettiin sahkopostitse toimeksianta-
jayrityksen tyontekijoille ja kohderyhmaksi maariteltiin tyontekijat, joiden paatoimiala on so-
siaali- ja terveysala ja joilla ei ole kaynnissa olevaa tai toteutunutta pidempaa maaraaikaista
tyosuhdetta. Tutkimuskutsu kirjoitettiin seka suomeksi etta englanniksi, jotta kynnys tutkimuk-

seen osallistumiselle madaltuisi sellaisille henkiloille, joiden aidinkieli ei valttamatta ole suomi.

Tutkimuskutsussa oli ilmoittautuminen haastatteluun Google forms -lomakkeella, jossa oli esi-
tietokysymyksia (liite 2). Ilmoittautumisen yhteydessa kysyttiin tarvittavat yhteystiedot ja esi-
tietokysymyksia. Esitietokysymysten avulla kartoitettiin, milloin tyontekija on valmistunut,
onko han tehnyt aloittanut keikkatyon, minne tyokohteisiin han on tyoskennellyt, ja ovatko
tyokohteet olleet entuudestaan tuttuja. Aiempien keikkatyokohteiden tietamisella oli tarkoitus
saada haastattelutilanteesta sujuvampi, kun oli etukateen tiedossa, minkalaisissa tyokohteissa
haastateltava on tyoskennellyt. Toimeksiantajan kautta tyoskennellaan paljon erilaisiin tyokoh-
teisiin. Lisaksi esitietokysymyksissa kysyttiin, milloin vastaajat ovat aloittaneet tyoskentelyn
toimeksiantajayrityksessa. Tutkimuskutsulla ja esitietokysymyksilla ei haluttu rajata litkaa
mahdollisia kiinnostuneita osallistujia, jotta tutkimukseen saatiin tarpeeksi osallistujia. Tutki-
muskutsu lahetettiin usealle tuhannelle tyontekijalle. Liitteina olevissa tutkimuskutsussa ja
Google forms -lomakkeesta on poistettu toimeksiantajan yksityisyyden sailyttamiseksi toimek-
siantajan nimi ja muut tunnistettavat tiedot, kuten grafiikka ja jatetty jaljelle pelkka teksti-

osuus.

Tutkimukseen ilmoitti kiinnostuksensa 21 henkiloa ja tutkimukseen valittiin lopulta kymmenen
haastateltava. Tutkimukseen valittiin ensisijaisesti haastateltavia, jotka ilmoittivat olevansa
opiskelijoita tai he olivat valmistuneet kahden vuoden sisaan. Kaikki haastateltavat olivat aloit-
taneet keikkatyon toimeksiantajayrityksen kautta sosiaali- ja terveydenhuollon tyokohteissa.
Koska opiskelijoita ja vastavalmistuneita ei ilmoittautunut riittavasti, tutkimukseen valittiin
myos tyontekijoita, joiden valmistumisesta oli pidempi aika kuin kaksi vuotta. Valinnoissa huo-
mioitiin myos, milloin tyontekija oli aloittanut keikkatyon toimeksiantajayrityksessa, jotta

haastateltavat muistaisivat mahdollisimman hyvin keikkatoiden aloittamisvaiheen. Ainoastaan
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yksi tutkimukseen ilmoittautuneista ja kutsutuista kysyi mahdollisesta palkitsemista tutkimuk-
seen osallistumisesta, vaikka siita ei tutkimuskutsussa mainittu. Han oli ainut, joka ei halunnut
jatkaa tutkimusta, koska siita ei saanut korvausta. Yksi tutkittava ei ollut enaa kiinnostunut

tutkimuksesta yhteydenottovaiheessa.

Haastateltavat haastateltiin yksilollisesti video- tai puhelinhaastattelulla heidan toiveidensa
mukaan. Haastatteluja kaytiin myos englanniksi. Kysymyksia oli mietitty etukateen (liite 3),
joita oli tarkoitus hyodyntaa haastattelutilanteessa. Haastattelut etenivat teemoittain alkaen
keikkatoiden aloittamisesta perehdytykseen seka lopuksi keikkatyon jatkamiseen. Haastattelut
kestivat 30 minuutista yli tuntiin, keskimaarin noin 45 minuuttia. Kolme haastateltavaa osallis-
tui haastatteluun Teams-videopuhelun valityksella ja loput haastateltavista toivoivat puhelin-
haastattelua. Puhelinhaastattelu antoi haastateltaville joustavan tavan osallistua tutkimus-
haastatteluun. Videohaastattelun avulla puolestaan haastateltavista tuli esille enemman ei-
kielellista viestintaa seka ilmeita ja eleita. Yleisesti ottaen vaikutelmaksi tuli, etta haastatel-
tavat kertoivat avoimesti ja laajasti kokemuksistaan. He uskalsivat tuoda esille niin positiivisia

kuin negatiivisiakin kokemuksia.

5.4 Tutkimusaineiston analyysi

Litterointi tarkoittaa, etta aineisto kirjoitetaan tekstiksi. Litteroinnin voi tehda koko haastat-
teludialogista, pelkastaan teema-alueista tai haastateltavan puheesta. Kun tutkimusta kirjoi-
tetaan auki sanasta sanaan, se on tyolasta ja moni voi mieltaa sen aikaa vievimmaksi vaiheeksi
tutkimusta toteutettaessa. Kun aineistoa puretaan tekstiksi, voi syntya paljon tekstia riippuen
haastateltavien maarasta. Aineisto tulee haastattelijalle tutuksi haastattelutilanteessa ja lit-
terointivaiheessa, mutta aineistoa tulee lukea lapi useaan kertaan. (Hirsjarvi & Hurme 2014,
138-143).

Teemoittelu on yksi laadullisen tutkimuksen analyysitapa. Teemoittelun voidaan ajatella olevan
sita, etta tarkastellaan, millaisia asioita aineistosta nousee ja ovatko ne yhteisia useammalle
haastateltavalle. Ne voivat pohjautua haastattelussa oleville teemoille, mutta esiin voi tulla
myos muita yhteisia teemoja. Haastateltavan voivat ilmaista samoja asioita eri sanamuodoin,
mutta tutkija voi silti yhdistaa ne samaan luokaan. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 171-173). Tee-
moittelu on teemahaastatteluissa yleinen analyysitapa. Litteroinnin jalkeen aineisto jarjestel-
laan teemoittain ja haastatteluista saatavat vastaukset jaotellaan naiden teemojen alle. Tee-
moja on taman jalkeen helppo analysoida ja katsoa, mita vastaukset ja teemat sisaltavat. Lo-

puksi kytketaan mukaan aiempi teoria ja tutkimustukokset. (Eskola & Vastamaki 2010, 43).

Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa haastattelut kuunnellaan, kirjoitetaan auki, aineistoa

luetaan ja siihen perehdytaan. Pelkistettyja ilmaisuja etsitaan, alleviivataan ja sen jalkeen
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listataan. Sen jalkeen pelkistetyista ilmauksista etsitaan samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia
ja ryhmitellaan tai yhdistetaan muodostaen alaluokat. Alaluokat yhdistetaan ja tehdaan ylaluo-

kat, jonka jalkeen muodostetaan paaluokat (kuvio 7). (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.)

Alkuperdinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Paaluokka

Kuvio 7: Sisallonanalyysin vaiheita (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, 124-126)

Aineiston pelkistamisvaiheessa karsitaan aineistosta tutkimukselle epaolennainen pois. Samaa
asiaa kuvaava teksti voidaan alleviivata varikynalla, jotta saadaan eroteltua erilaiset ilmiot
toisistaan. Taman jalkeen ilmaukset, jotka ovat pelkistetty, listataan allekkain ja yhdistetaan
ryhmiksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123-124.) Olennaista analyysissa on aineiston luokittelu
(Taulukko 1). Aineisto tiivistetaan analyysin lopussa ja raportointivaiheessa. (Hirsjarvi & Hurme
2014, 147.)

Alkuperdinen il- Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Padluokka

maisu

Chattihan on nopein | Chat on nopea tapa | Chat-toiminto Viestinta ja yhden- Keikkatyon jatkami-
tapa kysya ja asi- asioida pito sen tukeminen

oida

En vieldakaan tieda, Epaselvaa, milloin Sairaslomakaytannot

etta milloin minun taytyy toimittaa sai-

pitaa toimittaa sai- raslomatodistus

raslomatodistuksia

Tuo yhteydenotto Yhteydenotto on Yhteydenotto
on erittain heikkoa, heikkoa
jos sinne (toimeksi-
antajalle) yrittaa
saada yhteyden

Taulukko 1: Esimerkki opinnaytetyon tutkimuksen teemoittelusta
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Tassa tutkimuksessa haastattelut aanitettiin ja kirjoitettiin sanasta sanaan auki tekstimuotoon.
Aineistoa syntyi yhteensa 99 sivua. Litteroimisen kuluvasta ajasta ei pidetty tarkkaa kirjaa,
mutta siihen kului useita paivia. Tekstimuotoon saattamisessa apuna kaytettiin Microsoft Word
-saneluohjelmaa (tekstinkasittelyohjelma), jolloin saneluohjelma kirjoitti aanitteet tekstiksi.
Taman jalkeen oli kaytava huolellisesti lapi viela tekstiaineistoa aanitteita kuunnellen ja teksti
tarkoin tarkastaen, koska saneluohjelman tuottama teksti ei ollut aina laadukasta eika tunnis-
tanut kaikkia sanoja. Lisaksi tekstista poistettiin taman jalkeen turhia taytesanoja. Aineistosta
lapikaydessa nousi esille erilaisia teemoja tutkimuskysymysten aiheista. Paaluokat muodostui-
vat tutkimuskysymyksista eli miten tutkittavat ovat kokeneet keikkailun aloittamisen, pereh-
dytyksen ja mika voisi tukea heita keikkatyon jatkamisessa. Tutkimustulokset esiteltiin paa-

luokittain, jonka tutkija ajatteli olevan eniten lukijaystavallista.
5.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyota suunniteltaessa taytyi selvittaa mahdollisten tutkimuslupien tarvitseminen toi-
meksiantajalta, mutta erillista tutkimuslupaa opinnaytetyon tekemiseen ei tarvinnut. Opinnay-
tetyosopimus tehtiin toimeksiantajayrityksen ja Laurea-ammattikorkeakoulun kanssa. Lisaksi

toimeksiantajan kanssa tehtiin toimipaikkakohtainen toimeksiantosopimus.

Tutkimuksen luotettavuutta pohdittaessa tarkea kasite on uskottavuus. Tutkimuksen uskotta-
vuuteen vaikuttaa, luottavatko lukijat siihen, etta tutkimus on toteutettu asianmukaisella ta-
valla, analysoitu oikein ja etta tulokset ovat tosia. Jotta tutkimus on luotettava, taytyy tutki-
mukseen valita soveltuvat tutkimusmenetelmat. Talloin tutkimuskysymyksiin saadaan vastauk-
set. Tutkimuksessa taytyy olla kuvattuna tarkoin ja avoimesti tutkimuksen eri vaiheet luotet-
tavuuden osoittamiseksi. Eettisyys tarkoittaa eettisia periaatteita ja etta niita on noudatettu
tutkimusta tehdessa. Tama tarkoittaa sita, etta tutkimusta tehtaessa ei saa olla haittaa tutkit-
tavalle. (Juuti & Puusa 2020, 168.)

Tassa tutkimuksessa noudatettiin tutkimuseettisia periaatteita. Yleisiin eettisiin periaatteisiin
kuuluu kaikilla Suomessa toimivilla tieteenaloilla tutkittavien itsemaaraamisoikeuden ja ihmis-
arvon kunnioittaminen. Eettisiin periaatteisiin kuuluu tutkimusten toteuttaminen siten, ettei
siita koidu tutkittavalle riskeja, vahinkoa tai haittaa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK) laatimia hyvan tieteellisen kaytannon ohjeita kaytetaan kaikissa tutkimuksissa Suo-
messa. Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisen periaatteet tukevat tutkijoita, jotta ihmisia,
joihin tutkimus kohdistuu, voidaan suojata. Tutkimukseen osallistuvalla taytyy olla oikeus va-
paaehtoisesti osallistua tutkimukseen ja myos oikeus kieltaytya tutkimuksesta. Tutkittavan on
voitava keskeyttaa osallistumisen milloin tahansa tai peruuttaa suostumuksensa osallistua tut-
kimukseen. Tutkittavalla on myos oikeus saada halutessaan lisatietoa tutkimuksesta, saada ym-

marrettava ja realistinen kuva tutkimuksen tavoitteista seka tietaa, jos tutkijalla on tutkittavaa
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kohtaan erityinen muukin rooli, kuin tutkijana toiminen. Henkilotietojen kasittelyssa on huo-
mioitava mahdolliset riskit, joita tutkittaville voi seurata. Henkilotietojen kasittelyyn liittyvien

paatosten on oltava perusteltuja. (TENK 2019, 7-11.)

Tutkimusaineiston hankinnassa ja tutkimustulosten kasittelyssa noudatettiin luottamukselli-
suutta ja totuudellisuutta. Tutkimuskutsussa, joka lahetettiin kohderyhmalle, kerrottiin etuka-
teen tutkimuksen tarkoitus ja tavoite, se etta tutkimus noudattaa tutkimuseettisia periaat-
teita, tutkimus toteutetaan luottamuksellisesti ja etta tulokset raportoidaan anonyymisti. Tut-
kimuskutsussa kerrottiin myos, etta haastattelut aanitetaan ja litteroidaan. Lisaksi kutsussa
kerrottiin, etta tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Suostumuksen sai halutessaan
peruuttaa. Myos osallistuminen tutkimukseen oli mahdollista peruuttaa milloin vain. Tutkimus-
kutsussa tuotiin esille sidonnaisuus toimeksiantajayritykseen. Henkilotiedoista tutkittavilla pyy-
dettiin nimi, puhelinnumero seka sahkopostiosoite, jotta tutkittavat voidaan tavoittaa. Seka
haastatteluiden aanitteet etta ilmoittautumistiedot poistettiin kevaalla 2023. Siita kerrottiin
myos tutkimuskutsussa etukateen. Haastateltavilta kysyttiin haastatteluissa viela lupa haastat-
teluiden aanittamiseen ja kerrattiin, etta tutkimuksen raportoiminen tapahtuvat anonyymisti.
Tutkimusta suunniteltaessa toimeksiantajan kanssa pohdittiin mahdollisen palkkion antami-
sesta tutkittaville. Tutkimustulokset haluttiin pitaa luotettavina, joten paatettiin, etta tassa

tutkimuksessa ei annettu korvausta tutkimukseen osallistumisesta.

6  Tutkimustulokset

6.1 Keikkatyon aloittaminen ja sen tukeminen

Tyokohteiden kuvaukset

Tyovuoroja varatessa sovelluksen tai verkkosivuston kautta, tyontekija nakee tyokohteista ku-
vaukset. Kuusi haastateltava nosti esille tyokohteiden kuvaukset tyovuoroja varatessa. Haasta-
teltavat toivoivat kattavampia kuvauksia tyokohteista, jotta tyovuoroon olisi helpompaa
menna. Haastateltava kertoi, etta hanelle ei riita pelkastaan tieto siita, kuinka monta potilaista
tyokohteessa on hoidettavana. Eras haastateltava kertoi, etta jos tyokuvaukissa kerrottaisiin
tarkemmin, millaisia odotuksia tyovuoroihin tyontekijaa kohtaan on, se voisi helpottaa tyovuo-
roihin ja uusiin tyokohteisiin menemista. Haastateltava kertoi myos, etta uusia tyontekijoita
voisi auttaa, jos erilaisista tyokohteissa kaytettavista tyovalineista olisi etukateen annettu tie-
toa. Lisaksi han toivoi etukateen saatavia ohjeita, kuinka erilaisia laitteita, kuten nostolaitteita
kaytetaan. Han koki, etta pienillakin yksityiskohdilla oli suuri merkitys siina, jos tyontekijaa

jannitti keikkailun aloittaminen ja uusiin tyokohteisiin meneminen. Han myos ehdotti, etta
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tyonkuvaukset voisivat olla toimeksiantajan verkkosivuilla ladattavissa olevina tiedostoina

tyontekijoille.

Eras haastateltava kertoi, etta jos tyokohteista ei ole saatavilla hyvia kuvauksia, han mieltaa
asian niin, etta niissa kohteissa saatetaan yrittaa peitella jotain, esimerkiksi huonoa ilmapiiria.
Han kertoi, etta oli mennyt tyokohteeseen, jossa ei ollut hyva ilmapiiri ja ajatellut, etta mah-

dollisesti sen vuoksi tyokohteesta ei kerrottu paljoa tietoa etukateen kuvauksessa.

Kun menet siihen tyokohteeseen niin sitten se on vahan sellainen se ilmapiiri,
etta sen kylla ymmartaa, minka takia ei nyt olekaan niin tarkasti kerrottu. Sen
kylla ymmartaa, ettei nyt viihtyisimmasta paasta jotkut paikat ole. Silleen niinku
ei tarvi montaa keikkaa sitten tehda sinne. (Haastateltava 2)

Haastateltava nosti myos esille, etta tiedot, joita tyokohteiden kuvauksissa on, eivat ole aina
ajantasaisia. Han kertoi, etta tyokohteiden yhteyshenkiloiden tiedot eivat ole ajantasaisia eika
esimerkiksi asiakas- tai potilasmaarat tyokohteissa. Han my0s toivoi, etta kuvaukissa voitaisiin
kertoa tarkemmin tietoa tyovaatteista, joita keikkalainen tarvitsee tyokohteessa. Lisaksi toinen
haastateltava kertoi, etta jos tyokohteiden kuvauksissa olisi eritelty esimerkiksi lahihoitajan ja
sairaanhoitajan tyonkuvat, se auttaisi selkeyttamaan mita eri tyotehtavissa odotetaan keikka-
tyontekijalta. Eri tyokohteissa voi olla erilaisia odotuksia ja tyonkuvia eri ammattiryhmille. Yksi
haastateltava oli miettinyt uusiin tyokohteisiin menemista, mutta oli keikkaillut vain tutuissa
tyokohteissa. Han ajatteli, etta keikalle meneminen uusiin tyokohteisiin helpottuisi selkeam-
pien tyonkuvien myota. Vaikka tyokohteiden parempia kuvauksia toivottiin, oli osa haastatel-
tavista myos tyytyvaisia tyokohteiden kuvauksiin. Heidan mukaansa kuvauksista oli saanut riit-
tavasti tietoa, kuten tyovaatteista. Lisaksi eras vastaaja koki, etta vaikka kuvaus olisi riittava,

han oli halunnut soittaa uuteen tyokohteeseen ennen ensimmaista tyovuoroa.

Kun varataan se tyokohde, niin siella minusta ihan hyvin lukee suurin piirtein,
etta mita siella vaaditaan ja sitten jostain tyovaatteista. Etta oon ollut ihan tyy-
tyvainen. (Haastateltava 6)

Tyovuorojen varaaminen

Tyovuorojen varaaminen nousi yhdeksi teemaksi. Yleisesti ottaen vuorojen varaaminen koettiin
helpoksi, selkeaksi ja vuorojen varaaminen onnistui hyvin. Kaksi haastateltavaa kehui sovel-
lusta, ja etta sen kautta oli erittain helppoa varata tyovuoroja. Sovelluksen kautta vuoroja
varatessa koettiin hyvaksi, etta sovellus viela varmisti tyontekijalta, etta haluaanko tyontekija
varmasti varata tyovuoron. Hyvana pidettiin myos sita, etta vuoro tuli nakyviin kalenteriin.
Eraan haastateltavan mukaan aluksi vuorojen varaaminen ei tuntunut helpolta, koska tyovuo-

roja oli niin paljon tarjolla. Vuoroja oli joutunut selata ja tutkia, jotta itselle sopiva vuoro oli
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loytynyt. Kuitenkin siina vaiheessa, kun han oli loytanyt tutun kohteen, oli vuoron varaaminen

ollut sen jalkeen helppoa.

No ei se minusta vaikeata ollut, helppoa se oli sekin. Minusta (toimeksiantajan)
sivut ja se tyon varaamisjarjestelma on niin selkea, etta sielta on vaan niin
helppo ollut ihan alusta asti napsia (tyovuoroja). (Haastateltava 6)

Eraan haastateltavan mukaan hanella oli aluksi ollut vaikeutta tyovuorojen nakymisessa. Han
ei nahnyt tyovuoroja haluamaansa tyokohteeseen. Myohemmin hanelle selvisi, etta se johtui
tietysta potilastietojarjestelman osan osaamisesta, joka puuttui hanen tyontekijatiedoistaan.
Tyokohdekaan ei haastateltavan mukaan tiennyt aluksi, miksi tyovuoroja ei nay, koska kyseista

osaamista ei todellisuudessa tarvittu tyokohteessa.

Kun tyontekija varasi tyovuoroja, joihinkin tyovuoroihin joutui odottamaan vahvistusta tyokoh-
teelta. Eras haastateltavista koki, etta tyovuorojen vahvistumisessa oli valilla liian pitka viive.
Han oli varannut tyovuoron ja koska vahvistumisessa oli kestanyt, han oli ehtinyt varata toiseen
kohteeseen tyovuoron. Kun ensimmainen varaus olikin vahvistunut, hanella oli kaksi paallek-

kaista varausta ja han oli joutunut perumaan toisen vuoron.

Kaksi haastateltavaa nosti esille, etta jos samasta tyokohteesta oli paljon tyovuoroja tarjolla,
se viesti heille siita, etta tyontekijat eivat halua varata kyseisesta kohteesta tyovuoroja. Toinen
haastateltavista kertoi, etta oli saattanut myos kuulla huonoa paikasta etukateen, jossa oli ollut
paljon tyovuoroja tarjolla. Toisaalta hanella oli mielessa eras tyokohde, joka sijaitsi hanen
mukaansa huonojen kulkuyhteyksien paassa. Tassa kohteessa kulkuyhteydet saattoivat olla

myos syyna, miksi tyovuoroja oli tarjolla paljon tietyissa paikoissa eika huonon maineen vuoksi.
Viestinta

Viestinta nousi yhdeksi teemaksi. Haastateltava kertoi, etta haastatteluajan sopiminen oli ollut
vaikeaa ja se oli herattanyt hanessa epaluuloa toimeksiantajayritysta kohtaan. Han ei ollut
jattanyt hakemusta vaan soittanut suoraan toimeksiantajayritykseen ja kysynyt toita. Tata
kautta haastattelun saaminen oli tuntunut monimutkaiselta. Haastattelu oli hanen mukaansa
kuitenkin ollut asiallinen, ja han oli ajatellut sen jalkeen, etta toimeksiantaja oli luotettava

yritys, vaikka haastatteluajan saaminen oli aluksi tuntunut vaikealta.

Toinen haastateltava kertoi, etta hanelle oli jaanyt epaselvaksi, kuinka hanen pitaisi toimittaa
verokortti toimeksiantajalle. Han ei ollut saanut ohjetta tahan, ja kertoi etta oli vaikea sen

vuoksi loytaa tietoa, kuinka verokortti toimitetaan. Verokorttia ei toimitettu samaa kautta,



32

kuin muut pyydetyt dokumentit. Han ei myoskaan ollut varma, mita kautta hanen pitaisi laittaa

viestia toimeksiantajayritykselle asiasta.

Eras haastateltava, kenen oli tarkoitus menna keikalle tuttuun tyokohteeseen osastonhoitajan
suosituksesta, kertoi toiden aloittamisessa olleen haastetta. Han koki, etta viestinta oli ollut
ristiriitaista. Han ei tiennyt kuinka hanen pitaisi tyontekijana toimia, jotta han voisi aloittaa
tyot kohteessa toimeksiantajan kautta. Osasyyksi han ajatteli sen, etta osastonhoitajalla ei
ollut selkeaa kasitysta, kuinka toimia tai ehdottaa tyontekijaa heille tyokohteeseen tyonteki-
jaksi.

Menin (toimeksiantajalle) osastonhoitajan suosituksen kautta niin siina oli vahan

hankaluuksia ja ristiriitaa, etta toinen sanoo miten pitaa toimia ja sitten kun

toimi, niin sitten sanottiinkin, etta ei se niin mene. Etta taa asia pitaa hoitaa

toisella tavalla. Siina vahan oli semmoista sekavuutta, etta ei vissiin kaikki ym-
marretty toisiamme. (Haastateltava 4)

6.2 Kokemukset perehdytyksesta tyonantajan puolelta

Yleisesti haastatteluiden perusteella voitiin todeta, etta haastateltavat olivat paasaantoisesti
tyytyvaisia toimeksiantajan antamaan perehdytykseen. Osa haastateltavista oli tullut tyosken-
telemaan toimeksiantajalle siten, etta heidan oli ollut tarkoitus tyoskennella ainakin aluksi ai-
noastaan tutussa tyokohteessa. Silloin rekrytointiprosessi oli saattanut olla hieman erilainen
verrattuna tavanomaiseen rekrytointiprosessiin. Rekrytointiprosessit olivat myos muuttuneet ja
kehittyneet vuosien varrella. Jos tyontekija oli tuttu tyokohteessa ja asiakas tyokohteesta oli
toivonut tyontekijaa heille toihin toimeksiantajayrityksen kautta, tallaisilla tyontekijoita ei
valttamatta ollut haastateltu. Lahes kaikki haastateltavat olivat olleet tyytyvaisia riippumatta
siita, oliko tullut erilaista rekrytointipolkua tuttuun tyokohteeseen vai perinteista tapaa haas-
tattelun kautta. Haastateltavat kokivat, etta he olivat saaneet riittavasti tietoa esimerkiksi
sovelluksen kayttamisesta, saaneet ohjausta potilastietojarjestelmakoulutukseen seka tieto-

suoja-asioihin.

(Toimeksiantaja) antaa hyvan tiedon, etta miten sovellusta kaytetaan. (Haasta-
teltava 3)

Kylla mielestani sain (toimeksiantajasta) tietoa ja sitten etta mita lahtea teke-
maan esimerkiksi just vaikka ohjattiin (potilastietojarjestelma)koulutuksiin ja
lukemaan tietosuojajuttuja sielta (toimeksiantajan) sivuilta. Tammoista tietoa
sain mielestani ihan hyvin silloin. (Haastateltava 6)
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Tiedot tyokohteista

Vaikka haastateltavat olivat paasaantoisesti tyytyvaisia toimeksiantajalta saatuun perehdytyk-
seen, osa haastateltavista oli kokenut perehdytyksen riittamattomaksi. Eras haastateltava, ke-
nella ei ollut varsinaista haastattelua tyollistyessaan aluksi tuttuun kohteeseen, oli kokenut,
ettei ollut saanut oikeastaan ollenkaan perehdytysta. Hanen kanssaan oli kayty toimeksiantajan
puolelta lapi tarvittavat tiedot puhelimitse, mutta han koki, etta ei saanut muuta tietoa kuin
kayttajatunnukset ja ohjeet pakollisten lomakkeiden lukemiseen. Han toivoi, etta toimeksian-
tajan perehdytyksessa olisi saanut enemman tietoa esimerkiksi tyokohteista, josta kirjoitettiin
myos kappaleessa 6.1. Osa muistakin haastateltavista toivoi parempia kuvauksia tyokohteista
ja mielsivat tyokohteista saatavat kuvaukset osaksi toimeksiantajan perehdytysta. Eras kuiten-
kin koki parjaavansa nykyisilla tiedoilla ja kertoi, etta toimeksiantajan verkkosivuilla oli paljon

tietoa saatavilla, jos niihin oli mennyt tutustumaan.

| have to say | didn't get any to be honest. | didn’t get any at all. | think | was
able to adapt there because | already knew the osasto, because | did my practise
there. (Haastateltava 1)

Jossain tyokohteessa voisi vahan tarkemmin lukea siella infoa, kun on varaamassa
keikkaa, etta vahan laajemmin mita se pitaa sisallaan ja millaista on. Ihan hyvin
mina nyt ainakin parjaan niilla, mutta tosissaan kay kaikki ilmi sielta (toimeksi-
antajan) sivuilta, kun kay vaan lukemassa ja tutustumassa. (Haastateltava 2)

Vaikka eras tyontekija koki saaneensa riittavat ja hyvat tiedot alkuun toimeksiantajayrityk-
selta, han koki, etta toimeksiantajayritys ei aina tieda, minkalaista tyokohteissa on. Sen vuoksi
han ajatteli, etta tyokohteiden kuvauksissa oli ollut vanhentunutta tietoa. Han ajatteli, etta

olisi hyva, jos toimeksiantaja vierailisi myos tyokohteissa.

Suosittelen (toimeksiantajaa) menna paikan paalle ja tarkistaa mita siella rea-
listisesti tapahtuu. (Haastateltava 3)

Tieto toimeksiantajasta ja vuokratyosta

Eras haastateltava toivoi, etta toimeksiantajayrityksen haastattelussa olisi saanut enemman
tietoa toimeksiantajayrityksesta. Han kertoi, etta hanelle oli edelleen hieman epaselvaa, etta
kuka hanen esihenkilonsa on vuokratyon luonteen vuoksi. Myos toinen haastateltava koki, ettei
saanut toimeksiantajasta niin paljoa tietoa, kuin olisi toivonut. Han oli kuullut ystavilta etuka-
teen tietoa toimeksiantajasta, jonka vuoksi kaikki oli ollut hanesta kuitenkin helppoa. Lisaksi,
jos joku asia oli jaanyt mietityttamaan, han oli loytanyt vastauksia toimeksiantajan verkkosi-

vuilta.
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Ehka sitten tammoinen musta tuntuu, etta mulla on vielakin vahan epaselvaa,
etta kuka on se, minun sellainen varsinainen pomo. (Haastateltava 9)

6.3 Kokemukset perehdytyksesta tyokohteissa

Haastateltavat kertoivat, etta heidan kokemuksensa tyokohteista olivat olleet yleisesti ottaen
positiivisia. Vastaajista kolme kertoi, etta perehdytys ja keikkalaisen vastaanottaminen oli ollut
joko 80 % tai 90 % hyvaa ja lopuista tyokohteista heilla oli ollut huonoja kokemuksia. Useampi
oli sita mielta, etta oli tyokohteesta riippuvaa, minkalaisen perehdytyksen ja vastaanoton oli
keikkalaisena saanut. Seitseman haastateltavaa kertoi, etta heilla oli tyokohteita, minne he

eivat enaa halunneet menna uudelleen.

80 % on otettu hyvin vastaan, mutta ne muut 20 % on ollut hirveat. (Haastateltava
3)
Useampi haastateltava oli tehnyt myos tyovuoroja tai harjoitteluita ennestaan tuttuihin tyo-
kohteisiin, joten he tunsivat tallaiset tyokohteet jo ennestaan. Silloin he tiesivat etukateen
mita odottaa ja millaista tyo oli naissa kohteissa. Tutussa kohteessa keikkaillut haastateltava
kertoi, etta ei ollut saanut tutussa kohteessa perehdytysta, mutta han ei sita kaivannutkaan,
koska kohde oli tuttu. Jos tutussa kohteessa oli tapahtunut muutoksia silla valin, kun keikka-

tyontekija oli ollut poissa, muutoksista oli kerrottu keikkatyontekijalle.
Vastaanottaminen

Moni haastateltava toi positiivisena asiana esille sen, jos tyokohteessa oli nimetty tyontekija,
joka oli ottanut keikkatyontekijan vastaan ja perehdyttanyt. Positiivista oli ollut myos se, jos
keikkatyontekija oli saanut kiertaa osan aikaa toisen tyontekijan matkassa yhdessa tyotehtavia
tehden. Talloin keikkalainen oli paassyt perehtymaan tehokkaasti tyoyksikkoon ja -tehtaviin.
Samalla perehdyttajakin oli voinut tutustua keikkatyontekijaan ja arvioida uuden tyontekijan

osaamista.

Hyva perehdytys on ollut, etta kun meet keikkalaisena tyokohteeseen, niin sitten
sinulle on nimetty sielta vakituinen hoitaja, joka sitten katsoo esimerkiksi asiak-
kaita ja kertoo just jotain poikkeavuuksia. Etta on sitten niinku hyva vastaanotto,
kun tulee kohteeseen keikalle, vaikka onkin keikkatyolainen. (Haastateltava 6)

Haastateltavat jakoivat myos huonoja kokemuksia keikkatyontekijan vastaanottamisesta.
Huono vastaanotto oli ollut myos osasyyna sille, miksi haastateltavat eivat halunneet menna
enaa uudelleen tyokohteeseen keikalle. Haastateltavan mukaan osastonhoitaja ei ollut aina
paikalla kaikissa tyovuoroissa eika aina saanut tietoa, kuka oli tyovuorossa esimerkiksi vuoro-

vastaavana. Hanen mukaansa tyoskentelya helpottaisi, jos tietaisi kenelta voi tarvittaessa kysya
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apua. Han myos toivoi, etta olisi joku, joka varmistaa, etta keikkatyontekijalla on kaikki tar-
vittavat tiedot tyovuoroa varten. Han koki, etta jos kukaan ei ota vastaan, han ei valttamatta
saa kaikkia tietoja, eika han tieda mita hanelta odotetaan ja miten kannattaisi lahtea tekemaan
toita. Haastateltavat toivovat, etta he saisivat tietoa, mita heilta tyovuorossa odotetaan. Kaksi
vastaajaa nosti esille, etta heille on saatettu myos suuttua, jos jokin asia oli jaanyt tekematta
tai he olivat tehneet jonkin asian eri tavalla, vaikka heilla ei ollut tietoa erilaisesta toiminta-

tavasta.

Huono vastaanottohan on sellaista niinku alkaa jo siita vahan tyylii, etta mita sa
taalla teet, miksi sa tanne tulit? (Haastateltava 10)

Vastaanottamisessa nousi esille tervehtiminen. Haastateltavilla nousi esille kokemuksia terveh-
timisesta. Heita ei aina tervehditty, kun he olivat tulleet uuteen tyokohteeseen. Eras haasta-
teltava oli kokenut, etta esihenkilo oli tervehtinyt muita tyontekijoita paitsi keikkatyontekijaa.

Sen vuoksi hanelle keikkatyontekijana ei ollut jaanyt hyvaa ensivaikutelma tyokohteesta.

Mina kuitenkin tykkaan, etta tervehditaan ja voi kysya, niin siella on ehka akkia
katsottu jonnekin muualle, etta ei vaan katsota suoraan silmiin ja tarvitse sanoa
moi. Tai sitten jos jotain on kysynyt, niin tosi nihkeasti tulee sitten vastausta,
etta on ollut kaksi semmoista tiimia. (Haastateltava 6)

Kaksi haastateltavaa toi esille, etta osalla keikkatyontekijoista oli huono maine. Huonon mai-
neen nahtiin vaikuttavan siihen, kuinka keikkatyontekijat otettiin vastaan tyokohteissa ja
kuinka heita kohdeltiin. Eras haastateltava kertoi, etta han oli joutunut tyokohteessa joskus
selittamaan sita, etta han oli hyva keikkatyontekija eika huono. Huonot keikkailijat olivat ha-
nen mukaansa esimerkiksi saatettu loytaa jostain lepaamasta tai kayttamasta puhelintaan.
Haastateltava kuitenkin koki, etta tyokohteissa yleensa aika pian huomattiin, jos oli hyva tai
huono keikkatyontekija. Kaksi haastateltavaa toi esille myos, etta olisi hyva, jos tyokohteen

omilla tyontekijoilla olisi nimineulat tai nimitarrat. Haastateltavan mukaan olisi erittain tar-

Perehdytysvuorot

Osa haastateltavista oli saanut ensimmaisena keikkatyovuorona kokonaisen paivan perehdytysta
tai he olivat saaneet tehda toita yhdessa toisen tyontekijan kanssa koko paivan. Kolme haasta-
teltavaa nosti esille erilaiset perehdytysvuorot tyokohteissa. Yksi haastateltava kertoi, etta han

oli saanut erinomaisen perehdytyksen tyokohteessa ja hanella oli ollut koko paivan mittainen
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perehdytysvuoro tyokohteen sairaanhoitajan kanssa. Han kertoi, etta hanelle oli esitelty tyo-
kohteen tilat, henkilokunnan jasenet, kerrottu tyokohteen periaatteista, ja kayty lapi hyvin
yksityiskohtaisesti mahdollisiin elvytystilanteisiin liittyvia toimintatapoja. Eras haastateltava
oli sita mielta, etta kaikille keikkatyontekijoille pitaisi jarjestya perehdytysvuoro tai vahintaan

tyopari haastavissa tyokohteissa.

Eras haastateltava kertoi tyokohteesta, joka oli edellyttanyt, etta uusi keikkatyontekija kay
aluksi perehdytysvuoron tyokohteeseen. Perehdytysvuoron ajankohdasta sopiminen oli kuiten-
kin ollut liian hankalaa, eika perehdytysvuoron sopiminen ollut koskaan onnistunut. Haastatel-
tava kertoi yrittaneensa sopia tyokohteen kanssa perehdytysvuorosta antaen monesti useita
paivamaaraehdotuksia, milloin hanelle olisi sopinut perehdytysvuoro. Hanelle oli kuitenkin vas-
tattu joka kerta niin pitkalla viiveella, etta tyontekijan ehdottamat paivamaarat olivat ehtineet
jo menna. Tyontekija kertoi, etta perehdytysvuoron sopiminen oli ollut niin tyolasta alustavien
suunnitelmien tekemisen vuoksi ja yhteydenpidon ollessa haastavaa, etta han ei enaa ollut
kiinnostunut menemaan tyokohteeseen keikalle. Han ihmetteli sita, etta tyokohteeseen oli ol-

lut paljon vuoroja tarjolla, mutta han ei ollut sinne koskaan paassyt.

Yksi syy minka takia lahdinkaan ylipaansa keikkalaiseksi oli se, etta ma olisin
halunnut kayttaa tilaisuutta hyvakseni ja vahan kayda muissakin paikoissa, mutta
sitten on ollut semmoisia paikkoja mihin ei ikina ole onnistunut sovittua pereh-
dytysvuoroja. (Haastateltava 5)

Avunsaaminen

Avunsaaminen oli oleellisessa osassa kolmella haastateltavana siina, olivatko he menneet tyo-
kohteeseen uudelleen keikkailemaan. Eraalla haastateltavalla oli kokemuksia siita, etta han ei
tiennyt kenelta voisi kysya apua tyokohteessa tyovuoroon mennessa. Myos toinen haastateltava
kertoi, etta ei ollut saanut kysyessa apua vaan enemminkin tiuskaisuja, jos han oli tarvinnut
apua. Jos apua ei ollut saanut esimerkiksi fyysisesti raskaan asiakkaan siirtamisessa, saattohoi-
topotilaan hoidossa tai oli jatetty yksin haastavahoitoisten potilaiden kanssa, kohteeseen ei

menty enaa uudelleen.

Menin sinne puskemaan ja puurtamaan ja sitten oli yksi semmoinen todella raskas
mies, kavin pyytamassa toista hoitajaa, kun siella siis tehtiin yksin, etta mie en
kerta kaikkiaan saa liikutettua tata. Mista hoitaja sanoi mulle, etta mita sa tuut
tanne keikalle, jos et osaa hoitaa. (Haastateltava 9)

Haastateltavilla oli kuitenkin myos hyvia kokemuksia siita, etta heista oli huolehdittu ja kysytty

useinkin, etta oliko kaikki hyvin tai tarvitsiko keikkatyontekija apua.
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He kylla huomioi tosi hyvin keikkalaisia ja on niinku koko ajan varmistamassa,
etta onhan kaikki hyvin ja parjaako ja tarvitseeko apua, etta huomioidaan tosi
tosi hyvin. (Haastateltava 4)

Raportoiminen ja potilaslistat

Raportointikaytannot vaihtelivat tyokohteen mukaan. Eraan haastateltavan mukaan tyokoh-
teissa, joissa han tyoskenteli, oli paasaantoisesti kaytossa suullinen raportti. Joissain tyokoh-
teissa saattoi olla myos hiljainen raportointi kaytossa, joka tarkoittaa sita, etta tyontekija luki
tyovuoroon tullessaan asiakkaista tai potilaista tiedot itsenaisesti potilastietojarjestelmasta.
Raportoimisessa oleelliseksi tekijaksi nousi se, etta keikkatyontekija sai ajantasaiset ja oleelli-
simmat tiedot potilaista. Useampi haastateltava kertoi, etta oli kohdannut tyovuoroja, joissa
ajantasaisen ja riittavan tiedon saaminen oli ollut haasteena. Puutteellisten tietojen saaminen
asiakkaista tai potilaista oli kahdella haastateltavalla syyna sille, etteivat he halunneet menna

kyseiseen paikkaan enaa uudelleen toihin.

No, siellahan ei mitaan perehdytysta annettu, vaan niinku etta huone 10. Ei an-
nettu edes sita asukkaan nimea. Etta perushoidot, kaanna selalleen. Huone 11
perushoidot, nosta pyoratuoliin. (Haastateltava 9)

Haastateltava toivoi, etta vaikka henkilokunnalla ei olisi kuin lyhyt aika antaa raporttia, hanelle
kerrottaisiin oleellisimmat tiedot asiakkaista. Han toivoi saavansa tietoa esimerkiksi, jos asiak-
kaalle oli tehty jotain toimenpiteita, onko asiakas esimerkiksi kivulias, pelokas tai jotenkin

muuten haasteellinen.

Koen, etta vaikka siina ei olis kuin 15 minuuttia aikaa, esimerkiksi jos ma menen
yovuoroon, niin se etta mulle kerrotaan ne oleellisimmat asiat esimerkiksi, etta
kivulias, on tehty joku elinsiirto, tammaiset niin kun mitka koskee just sita yo-
vuoroa. Pelokas, haasteellinen. Se mita liian useasti unohdetaan sanoa, on se
just sen muistisairaan kaytosongelmat. (Haastateltava 10)

Kaksi haastateltavaa toivoi myos, etta henkilokunta jakaisi myos niin sanottua hiljaista tietoa
keikkatyontekijoille, jos vakituinen henkilokunta oli kokenut jonkun tietyn tyoskentelytavan
toimivaksi. Haastateltava oli sita mielta, etta keikkatyontekijana ei valttamatta tieda, mita
uudessa paikassa kannattaisi tietaa. Siksi hanesta olisi tarkeaa, etta puhumattomat, hiljaisetkin
saannot ja kaytannot kerrottaisiin keikkatyontekijoille. Eras haastateltava toi esille positiivi-
sena asiana sen, etta hanelle oli hiljaisen raportin jalkeen kerrottu viela myos suullisesti sel-
laista tietoa potilaista, jota ei valttamatta lukenut potilastietojarjestelmaan tehdyissa kirjauk-

sissa tai jos aiemmin oli ollut arvaamattomia tilanteita osastolla.
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Viisi haastateltavaa nosti esille raporttilistat. Potilas- tai asiakaslistat raportoinnin yhteydessa
koettiin hyvin oleelliseksi ja tarkeaksi osaksi keikkatyontekijan perehdytysta. Haastateltavat
kokivat, etta raporttilistojen avulla keikkalaiset saivat tarpeellisen tiedon tehokkaasti. Haasta-
teltavien mukaan osassa tyokohteissa oli ollut paperiset, ajantasaiset ja paivitetyt listat, jonka
keikkatyontekija oli saanut raportille mukaan. Yleensa raporttilistat olivat olleet hyvia etenkin
kohteissa, joissa potilasvaihtuvuus oli suurta. Kohteissa, joissa vaihtuvuus asiakkaissa ei ollut
suurta, raporttilistat eivat olleet ajantasaisia tai niita ei ollut kaytossa ollenkaan. Naissa koh-
teissa asiakkaat olivat yleensa tuttuja vakituiselle henkilokunnalle, mutta ei uudelle keikka-
tyontekijalle. Raporttilistoista oli nahnyt yleensa oleellisimmat tiedot asiakkaista tai potilaista,
joita tyontekijan olisi hyva ottaa huomioon tyovuoronsa aikana. Haastateltavat toivoivat ra-
porttilistoja, koska ne olivat auttaneet riittavan tiedon saamisessa asiakkaista. Jos tyokoh-
teessa oli kaytossa suullinen raportti, auttoi kirjallinen raporttilista suullisen raportin seuraa-
misessa ja tarkentavien kysymyksien esittamisessa, kun asiakkaiden nimet ja tarpeelliset tiedot
olivat valmiina kirjallisesti. Eras haastateltava kertoi, etta han oli usein joutunut vaatimaan

tyokohteessa, etta han saisi tulostetun raporttilistan asukkaista.

Toisissa paikoissa saattaa olla aivan fantastiset asukaslistat ja kerrotaan, etta
yksi Ultima silloin ja yksi liila Flex silloin ja nain. Semmoiselle ihan ummikolle
niin aivan loistavat listat. Sitten on myos paikkoja, missa ei ole mitaan listoja.
(Haastateltava 10)

Lisaksi raportoinnista tuli toiveita siita, kuinka asiakkaat tai potilaat jaettiin tyontekijoille.
Haastateltavan mielesta olisi tarkeaa, etta jakamisvaiheessa huomioitaisiin sellaiset asiakkaat
tai potilaat, jotka tarvitsevat kahden hoitajan apua. Haastateltavan mukaan olisi hyva, etta
hoitajille kenella oli kahden hoidettavia asiakkaita, katsottaisiin raportilla heti tyopari, joka
tulisi auttamaan. Haastateltava epaili, etta keikkalaisilla voi olla joskus vaikeutta kysya apua,
jos tyontekijat olivat kiireisia. Eras haastateltava koki, ettei ollut saanut riittavasti tietoa asi-
akkaista uudessa tyokohteessa. Hanelle oli sanottu, etta hanen pitaisi tietaa, koska hanella oli

pitka kokemus taustalla.

On paikkoja, jossa on sanottu, etta sulla on niin pitka kokemus, kun ma oon
kysynyt, kun ei ole kerrottu mitaan. Ma oon kysynyt, etta miten syo, miten juo,
asennot, aspiroiko, kaikki tammoiset niin toisissa paikoissa vahan niinku, etta
kyllahan sulla on nyt pitka kokemus, kyllahan sun pitaisi tietaa. Joo, mut kun ma
en tunne kyseisia ihmisia. (Haastateltava 10)

Eras haastateltava kertoi, etta hanta oli keikkalaisena kohdeltu kuin tyokohteen omaa tyonte-

kijaa, koska oli tyoskennellyt kyseisessa tyokohteessa ennen kuin aloitti keikkatyot. Han kertoi
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keikkaillessaan toimivansa tyokohteessa usein vuorovastaavana, jonka vuoksi oleellista oli tie-
donkulku siita, mita muutoksia hanen poissaolonsa aikana tyokohteessa oli tapahtunut. Han
kuului esimerkiksi tyokohteen Whatsapp-viestiryhmaan, mutta han ei kertomansa mukaan saa-
nut talon sisaisista muutoksista tietoa, koska ei kuulunut keikkatyontekijana tyokohteen eri
Teams-ryhmiin eika sahkopostilistoille. Toisaalta han ei halunnutkaan kuulua naihin kaikkiin
ryhmiin keikkatyontekijana, mutta tiedon saaminen oli silti toivottavaa, koska han toimi usein
vuorovastaavana. VYuorovastaavan tehtavassa oli oleellista olla ajan tasalla mahdollisista muu-
toksista. Han koki, etta nykyaan kaikki asiat olivat sahkoisina. Han ajatteli, etta saattaisi aut-
taa, jos tyokohteessa olisi infotaulu, josta keikkalainen voisi tyovuoroon tullessaan vilkuilla

mahdollisia uusia ohjeistuksia.
Epareilu tyonjako

Haasteeksi tyokohteissa koettiin epareilu tyonjako vakituisen henkilokunnan ja keikkatyonteki-
joiden valilla. Nelja haastateltavaa nosti esille, etta heille oli annettu epareilusti enemman
tyotehtavia, kuin vakiohenkilokuntaan kuuluville tyontekijoille. Haastateltavat antoivat esi-
merkkeja siita, kuinka heille oli jaettu esimerkiksi kaikki haastavimmin hoitoa tarvitsevat asi-
akkaat tai potilaat hoidettaviksi ja jatetty yksin. Asiakkaat saattoivat olla esimerkiksi vuotee-
seen hoidettavia, jotka tarvitsivat enemman huolenpitoa ja hoitamista kuin muut asiakkaat.
Asiakkaille oli saattanut joutua tekemaan paljon hoitotoimenpiteita tyovuoron aikana, kuten
haavanhoitoa. Eras keikkalainen oli joutunut ottamaan kaikki uudet potilaat vastaan tyokoh-

teessa, johon oli tullut paivystyksellisesti potilaita.

Ma menin vuoroon ja siella oli niinku yhdeksan asiakasta, joista kolme vaatii
kaikki toimenpiteet, etta tehdaan kaikki taysin heidan puolestaan. Ja loput kuusi
on tavallaan ohjattavia. No, meen ensimmaista kertaa sinne, naa antaa ne kaikki
kolme taysin apua tarvitsevaa mulle ja itse istuvat toimistossa ja juttelee. (Haas-
tateltava 2)

Kerkesin siina yhden hoitajan kanssa jutella ja se sanoi, etta ei voi olla totta,
etta miten sulle on annettu tuommoinen lista. Etta sulle on pantu kaikki sellai-
set, joita normaalisti ei laiteta vaan yhdelle hoitajalle. (Haastateltava 9)

Kaksi haastateltavaa kertoi, etta epareilu tyonjako oli hyvin yleinen ilmio ja joillain tyokohteilla
ilmio olisi tiedossa, mutta siihen ei ollut puututtu. Epareilu tyonjako oli myos yhtena syyna
sille, miksi keikkatyontekijat eivat halunneet menna enaa uudelleen sellaiseen tyokohteeseen,

jossa oli koettu epaoikeudenmukaisuutta tyotehtavien jaossa.

Ehka vahan silleen ajatellaan, etta keikkalainen on tossa ja se saa ihan euron
enemman tuntipalkkaa tai ehka ei kokonaista euroakaan, niin sitten niinku tulee
vahan semmoinen olo, etta rokitetaan. Tama on ihan semmoinen tuttu ilmio. Ma
oon tasta paljon keskustellut kollegoiden kanssa ja kaikki tietaa, etta nain tie-
tyissa paikoissa tapahtuu. (Haastateltava 5)
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Sen talon toimintamalli on, etta keikkalaisille annetaan yksin hoidettavaksi kah-
den hoidettavia ja sitten, kun sa pyydat apua, sa et saa apua ja sitten sulle saa-
tetaan nauraa, etta kylla me saadaan toi yksin hoidettua. Ja taa on ihan niinku
(tyokohteen nimi) sisallakin tiedossa, etta siella toimitaan talla tavalla. (Haasta-
teltava 10)

Tyovuorojen kulku

Oleellisena ja tarkeana osana perehdytysta haastateltava pitivat sita, etta keikkatyontekijoille
kerrotaan tyovuoron kulusta. Osa haastateltavista toi esille, etta heilla oli hyvia kokemuksia

siita, etta heille oli kerrottu tyovuoron kulusta.

Mun mielesta tuolla osastolla uuden keikkalaisen perehdytys oli tosi hyva. Etta
kun tuli vuoroon niin kerrottiin etta mita tehdaan seuraavaksi, etta se vuoron
kulku kerrottiin siina. (Haastateltava 4)

Haastateltavalla oli myos kokemusta siita, etta joissain tyokohteissa oli listoja, joissa oli ker-
rottu tyovuorojen tehtavat ja aikataulut. Tallaisen listan ajateltiin auttavat uutta keikkatyon-
tekijaa hahmottamaan tyovuoron aikatauluja ja kulkua. Toinen haastateltava toi myos esille,
etta tyokohteessa voisi olla lista, johon olisi kerrottu mihin aikaan asukkaiden ruokailut ja ruo-
anjako olivat, milloin oma tauko voisi olla ja mita tyotehtavia kannattaisi tehda missakin jar-
jestyksessa. Kolmas haastateltava toi esille, etta jokaisella tyokohteella oli omanlainen hoito-
kulttuuri ja saannot. Han koki hyvaksi, etta esimerkiksi tyopaivan kulku tuotaisiin esille tyokoh-

teessa uudelle tyontekijalle.
Tyotilojen ja -vdlineiden esittely

Useampi haastateltava toi esille tilojen esittelemisen merkityksen tyopaikalla. Haastateltaville
oli tarkeaa, etta tyokohteen tilat olivat esitelty keikkatyontekijalle. Lisaksi tyokohteissa oli
voinut olla erilaisia moduuleja. Positiivista oli ollut, kun eri moduulit oli naytetty ja niiden
merkitys oli kerrottu keikkatyontekijalle. Haastateltavat toivoivat, etta heille naytettaisiin tyo-
kohteen tilat ja etenkin ne tilat, joita he tarvitsevat tyovuoron aikana. Tallaisia tiloja olivat
esimerkiksi laakehuone, liinavaatevarasto, taukotila, pyykinpesutilat ja pukutilat. Lisaksi he
toivoivat, etta heille kerrotaan, mista lOoytyisi tarvittavat tyovalineet ja minne voi laittaa omat

evaat sailytettavaksi.

Eras haastateltava nosti esille ongelman pukutiloista. Han kertoi, etta osassa tyokohteissa,
joissa kay paljon keikkatyontekijoita, pukutilakaytannot toimivat moitteettomasti. Hanella oli

kuitenkin kokemusta kohteesta, jossa tavallisesti ei ole ollut keikkatyontekijoita. Kyseisessa
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kohteessa pukukaapin saaminen oli keikkatyontekijalle niin haastavaa, etta han kertoi lahte-
vansa toihin aikaisemmalla bussilla saadakseen pukukaapin ehtiakseen toihin. Han kertoi haas-
teeksi, etta opiskelijat tarvitsevat samoja avaimia kuin keikkatyontekijat. Avaimien saaminen
oli vaikeaa, kuten myos pukukaapin saaminen. Han kertoi yleensa vaihtavansa tyovaatteet va-

raston nurkassa.

Pukutilat, ihan jarkyttavaa. Mun pitaa lahtea aina aamulla yhta aikaisemmalla
dosalla, etta ma kerkean etsia ja saada itselleni jotkut avaimet ja saada vaih-
dettua vaatteet ja paasaantoisesti ma vaihdan jossain komeron nurkassa, missa
ei 00 lukkoa, niinku varaston nurkassa. (Haastateltava 5)

Haastateltava nosti esille huomion tyovaatteista. Hanelle oli tullut tervetullut olo, kun hanelle
oli kerrottu, etta han voi pesta tyokohteessa tarvittaessa omia tyovaatteitaan. Haastateltavan
mukaan kaikissa paikoissa omien tyovaatteiden peseminen ei ollut mahdollista muille kuin tyo-

kohteen omalle henkilokunnalle.

Kaksi haastateltavaa toi esille, etta heille oli tarkeaa, etta heille esitellaan tarvittaessa uusia
tyovalineita ja niiden kayttaminen. He olivat kokeneet hyvaksi sen, etta heille oli naytetty ja
kerrottu, jos tyovalineiden kaytossa oli tarkea huomioida jotain. Lisaksi eras haastateltava koki
tarkeana, etta joku huomioisi, etta potilastietojarjestelman tunnukset toimivat. Potilastieto-
jarjestelman kanssa koettiin hankalana, etta tunnukset eivat aina toimineet tai potilastietojar-

jestelemassa nakyi vaara nakyma.

llmapiiri

Tyokohteen ilmapiirilla oli tarkea rooli siina, tulivatko keikkatyontekijat jatkossa tyokohtee-
seen uudelleen. Suurimmassa osassa tyokohteissa keikkatyontekijoilla oli ollut hyvia kokemuk-
sia tyokohteen ilmapiirista, mutta kaikissa tyokohteista ei ollut. Eraalla haastateltavalla oli

tunne, etta jossain paikoissa han oli kokenut, etta hanet jatetaan tyoyhteison ulkopuolelle.

Ihan niin kuin jatetaan ulkosyrjaan. Miten se nyt niinku voisi sanoa jarkevasti. Et
vaan niinku kuulu siihen tyoporukkaan yksinkertaisesti niin se niinku paistaa siita.
Mutta sitten on mukaviakin paikkoja. (Haastateltava 2)

Toisellakin haastateltavalla oli kokemus, etta hanesta oli keikkalaisena keksitty valheita tyo-
paikalla. Kommunikaatiossa vakituisen henkilokunnan kanssa oli ollut myos ongelmia. Haasta-
teltavilla oli kokemuksia, etta heille oli kommentoitu epaasiallisuuksia. Kaksi haastateltavaa

kertoi, etta tyokohteissa nakyi hoitajien vasymys ja stressi, joka heidan mielestaan saattoi olla
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syyna huonon ilmapiirin syntymisessa. Joskus ristiriitatilanteisiin oli tarvittu esimerkiksi osas-
tonhoitajan tai kollegan tukea ja joskus keikkatyontekijoilla oli mennyt pitka aina siina, etta
tilanteesta oli paassyt yli. Eras keikkatyontekija myos kertoi, etta hanesta tuntui ikavalta, jos
hanen kuullen oli haukuttu muita keikkatyontekijoita. Han toivoi, etta keikkalaisen kuullen ei

haukuttaisi muita keikkatyontekijoita.

Mulla meni aika pitka aika, etta ma sain sen tasta hetkesta yli, koska ma olin
ihan itkemassa kotona ja mietin, etta mita sa voit tulla puhumaan mulle nain.
(Haastateltava 3)

Potilaiden aamupalan jalkeen kyseltiin tilannetta, etta missa tarvitsee apua ja
minka verran on tekemista viela, niin ma en kerennyt edes vastaamaan kysymyk-
seen, kun taa hoitaja sitten totesi, etta no, varmaan kaikki on viela hoitamatta.
(Haastateltava 4)

Kaksi haastateltavaa nosti kommunikaatiossa positiiviseksi sen, kun heita oli tyovuoroon saapu-
essa kiitelty, etta he olivat tulleet tyokohteeseen avuksi. Toinen haastateltava kertoi, etta
hanta kiiteltiin ja kerrottiin joka paiva, kuinka ihanaa oli, etta han oli tullut toihin, vaikka han

kavi tyokohteessa lahes paivittain keikalla.

Monet ihmiset on ihan tyytyvaisia, etta kivaa etta sa tuut auttamaan. Tama lause
auttaa aika paljon, jos sa lahdet toihin ja joku sanoisi kiitos, etta sa tuut autta-
maan. Koska me ollaan sellaisia ihmisia, jotka tulee auttamaan, koska teilla on
puutosta. (Haastateltava 3)

Keikkatyontekijan vastuut

Haastateltavat toivat esille myos erilaisia vastuisiin liittyvia kokemuksia. Eras haastateltava
koki, etta keikkatyontekijana han koki suurempaa vastuuta kuin vakituisena tyontekijana, koska
uudessa paikassa hanelle voi olla uusia ja vieraita asioita, joista han oli kuitenkin vastuussa.
Haastateltavat myos kertoivat, etta olivat olleet itse keikkatyontekijana vastuussa opiskelijoi-
den perehdytyksesta tyokohteessa. Vuorovastaavana toiminut keikkatyontekija pohti, kuului-
siko hanen vastuulleen toimia keikkatyontekijana vuorovastaavan tehtavissa, vaikka tyokohde

olikin hanelle tuttu ennestaan.

Laakehoito- ja lupa asioihin liittyvia haasteita oli kohdattu. Haastateltava kertoi, etta eri tyo-
kohteissa oli vaadittu eri asioita laakeluvissa. Osassa kohteissa han oli toiminut laakehoitolu-

vattomana, koska ei ollut antanut toimipaikkakohtaisia laakelupanayttoja. Toisissa paikoissa
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niita ei puolestaan vaadittu. Hanelle oli epaselvaksi, olivatko hanen laakelupansa varmasti riit-
tavat ilman toimipaikkakohtaisia nayttoja, vaikka hanelle oli kohteesta kerrottu laakehoitolu-
pien olevan riittavat. Han myos koki haasteena uuteen tyokohteeseen mentaessa, jos hanen
piti huolehtia yksin laakehoidosta. Han toivoi, etta hanella voisi uudessa kohteessa laakelupa-

vuorossa olla joku, jonka kanssa voisi katsoa yhdessa laakehoitoa, koska asiakkaat olivat uusia.

Ja sitten on jotenkin hirvean haastavaa, et meen ensimmaisena paivana johonkin
keikalle ja sitten kun annetaan just lista asiakkaista niin minun pitaisi antaa
heille laakkeet. Kun mina en edes tieda, etta kuka on kukin. (Haastateltava 6)

Turvallisuus

Useampi haastateltava nosti esille turvallisuuteen liittyvia tekijoita tyokohteiden perehdytyk-
sessa. Eras haastateltava oli kokenut, etta hanta oli tyokohteessa perehdytetty turvallisuuteen
liittyviin asioihin hyvin. Han kertoi esimerkkina, etta tyokohteessa hanelle oli kerrottu hata-
poistumistiet, kuinka toimia aggressiivisen potilaan kanssa, kenelle voi tarvittaessa soittaa, an-
nettu henkilohalytin ja kayty lapi laakarin konsultaatioon liittyvia kaytanteita. Toinen haasta-
teltava oli sita mielta, etta hanelle ei ole koskaan keikkalaisena perehdytetty turvallisuuteen

liittyvia asioita eika etenkaan paloturvallisuudesta.

| need know for example the emergency exits. If there is an aggressive patient,
who to call and we have this thing called spider or something so that kind of
information. Of course, things like consulting doctors and that kind of infor-
mation was given in the orientation in one place. (Haastateltava 1)

Paloturvallisuusjuttuja tai tammaoisia ja miten toimitaan, niin semmoisista ei ole
ikina ollut yhdessakaan paikassa puhe. (Haastateltava 10)

Haastateltava myos kertoi, etta pyykinpesuun paloturvallisuuden nakokulmasta ei tyokohteissa
ollut yhtenevaisia kaytantoja, silla osassa tyokohteissa hoitajat pesivat asukkaiden pyykkeja
yolla ja osassa kohteissa pyykinpesu oli kiellettya yoaikaan. Han kertoi, etta yksikon sisalla
samassa rakennuksessa saattoi olla eri kerroksissa eri kaytantoja pyykin pesemiselle yolla. Han
oli joskus keskustellut aiheesta paloturvallisuusalan asiantuntijan kanssa, etta pyykinpesu oisin
pitaisi olla kiellettya. Haastateltava toivoi, etta tallaisessa asiassa olisi isompi yhtenainen lin-

jaus olemassa paloturvallisuuden vuoksi.

Yksi haastateltava kertoi, etta paivystystyossa korostui turvallisuuteen liittyva asiat. Hanesta
pitaisi varmistaa, etta keikkalainen tietaisi mista voi saada apua tarvittaessa ja minne soittaa,

mista ylipaataan voi loytaa puhelimen, missa oli halyttimet ja miten niita kaytettiin. Hanen
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mukaansa ei voinut myoskaan olettaa, etta keikkatyontekija valttamatta tiesi kaikkea laake-
hoitoon liittyvia asioita. Han myos kertoi, etta keikkatyontekijoille ei usein riittanyt omia hen-
kilohalyttimia, vaikka tyokohteessa ne olisivat kaytossa ja tarpeellisia. Han kertoi, etta voisi
olla hyodyllista, jos keikkalaisille olisi esimerkiksi taskussa pidettava lista tarkeimmista puhe-
linnumeroista tai numerot olisivat tallennettuna tyopuhelimessa. Han myos koki, etta vakitui-

sella henkilokunnalla ei ollut aikaa ja jaksamista perehdyttaa turvallisuuteen liittyviin asioihin.

Haastateltava toivoi, etta tyoturvallisuus huomioitaisiin useammin myos kahden hoidettavien
asiakkaiden ja potilaiden kohdalla. Kahden hoidettavat asiakkaat pitaisi hanen mukaansa nos-
taa enemman puheenaiheeksi tyokohteissa. Haastateltavan mukaansa hoitajat saattoivat yksin
hoitaa sellaisia asiakkaita, jotka tarvitsivat kahden hoitajan apua. Hanen mukaansa tama kui-

tenkin pidemmalla tahtaimella kuormitti ja altisti tyotapaturmille.

Kieli ja kulttuuri

Haastatteluun osallistui henkiloita, jotka tulivat eri kulttuuritaustasta ja joiden aidinkieli ei
ollut suomi. Erityisesti he toivat nakemyksiaan ja huomioitaan kielesta ja erilaisesta kulttuuri-
tausta. Osalla haastateltavista oli ollut haasteita oman kieliosaamisensa kanssa ja osa oli tor-
mannyt siihen, etta tyokohteissa tyoskentelee paljon tyontekijoita eri kieli- ja kulttuuritaus-

talla, joka saattoi luoda haasteita.

Eras haastateltava kertoi, etta haasteet, joita han oli kohdannut tyossaan, olivat liittyneet suo-
men kieleen, koska se ei ollut hanen aidinkielensa. Han kertoi, etta joskus ihmiset puhuivat
niin nopeasti, etta oli haastavaa ymmartaa kaikkea. Han ja toinen haastateltava kertoivat, etta
tietyissa tyokohteissa oli ollut kaytossa hoitotyon sanakirjoja, jotka olivat auttaneet heita tyos-
saan. He ajattelivat sanakirjojen mahdollisesti auttavan myos muita keikkalaisia. Eras kertoi,
etta han oli saanut tyokohteessa pyydettaessa sanakirjan, mutta ajatteli, etta niita voisi olla

tarjolla enemmankin.

| would say | think with (tyokohteen nimi) there’s something that | have notice
that they have this like sanastokirja or something like that. | have seen them
having like three languages like Finnish, Swedish, English. So, it's like a booklet
they have, and it has become handy. (Haastateltava 1)

Kaksi haastateltavaa kertoi lahes samalla tavalla kokemuksistaan, etta tyokentilla oli enemman
maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita. Heille oli tullut vastaan tilanteita tyokohteissa, etta
he keikkalaisina olivat olleet lahes tai jopa ainoita suomen kielta puhuvia tyontekijoita. Mo-

lemmat haastateltavat kertoivat haasteesta, etta ei-suomenkielinen keikkatyontekija oli ker-
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tonut ymmartavansa ohjeet, vaikka ei todellisuudessa ollut ymmartanyt. Se voi heidan mu-
kaansa huonossa tapauksessa altistaa hoitovirheille. Lisaksi molemmat kertoivat, etta olivat
keikkalaisena auttaneet ja perehdyttaneet paljon muita keikkatyontekijoita. Toinen vastaajista
kertoi, etta olisi auttanut jopa kymmenta toimeksiantajan keikkatyontekijaa tyokohteessa,
koska heilla oli ollut vaikeuksia ymmartaa toimeksiantajan ohjeita ja kuinka pitaisi toimia. Han
kertoi usein auttaneensa esimerkiksi siina, kuinka sairasloma-asiat merkitaan. Han arvioi, etta

kaikki keikkatyontekijat eivat jaksaneet lukea ohjeita toimeksiantajan sivuilta.

Siella on talla hetkella lahihoitajapuolella aika iso maara maahanmuuttajia ja
niilla voi tulla, etta sanoo juu ma ymmarran, mutta ne ei ymmarra mitaan. Oon
ollut semmoisessa tilanteessa, kun ma kayn (toimeksiantajan) sivua lapi parin
ihmisen kanssa. Ma olen yrittanyt selittaa mita taa (toimeksiantajan) puolesta
tarkoitti. (Haastateltava 3)

On paikkoja missa sa oot ainoa suomenkielinen. Niita on enemman ja enemman
koko ajan. Tai sitten, etta sa oot pitkaaikaisin keikkalainen ja sa perehdytat toi-
sia keikkalaisia. (Haastateltava 10)

Yksi haastateltava toi esille, etta han oli kohdannut rasismia tyossaan. Tarkemmin aiheesta
keskusteltuaan, han kertoi kokeneensa, etta hanelta oli toisen tyontekijan puolesta kysytty
liilan henkilokohtaisia asioita. Asiat eivat liittyneet tyohon, vaan Suomessa olemiseen ja mista
han oli tullut. Lisaksi han oli kokenut, etta tietyssa kohteessa haneen ei luotettu taustansa
vuoksi. Han oli keikkailun alkaessa kokenut haasteelliseksi sen, etta han ei tuntenut niin hyvin
suomalaista hoitokulttuuria ja millaisia suomalaiset olivat. Han kertoi, etta alussa olisi voinut
hyotya siita, jos han olisi saanut jonkinlaista ohjausta tai perehdytysta suomalaisesta hoitokult-
tuurista. Hanelle oli ollut epaselvaa, etta uudessa tyokohteessa oli pitanyt vaihtaa lakanat vuo-

teista paivittain, ja koska han ei tiennyt tata, hanta oli kokenut ikavaa kohtelua.
6.4 Keikkatyon jatkamisen tukeminen

Haastateltavilta kysyttiin, miten heita voisi tukea keikkatoiden jatkamisessa ja mitka asiat voi-
sivat tukea siina, etta he viihtyisivat tyonantajalla ja tyossaan mahdollisimman pitkaan. Haas-
tatteluista nousi esille teemoja, jotka voidaan jakaa neljaan ylateemaan, jotka olivat koulu-
tukset, tyovuorojen varaaminen, viestinta ja yhteydenpito toimeksiantajayrityksen kanssa seka

palkkaus ja palkitseminen.
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Koulutukset

Nelja haastateltavista nosti esille erilaiset koulutukset tyonantajan puolelta. He olivat sita
mielta, etta koulutukset voisivat tukea heita keikkatoiden jatkamisessa ja sitoutumisessa. Toi-
meksiantajalta toivottiin lisakoulutuksia, jotta uusia taitoja paasisi harjoittelemaan. Haasta-
teltavat antoivat esimerkkeina mahdollisista koulutuksista ensiapukoulutukset, katetroimisen,
haavanhoidon ja verisuonikanyyleiden kayton. Lisaksi eras vastaajista nosti esille simulaatio-

harjoitukset, joissa tyontekija paasisi harjoittelemaan erilaisia taitoja.

Lisakoulutus is a very good thing and (toimeksiantaja) got promote that also. So,
if you like to know how use a katetri for an example, they could train you do this
better, use simulators and so on. That kind of training would be really good.
(Haastateltava 1)

Eras haastateltava koki itsensa irtonaiseksi, koska hanesta keikkalaiselle ei ollut paljoa koulu-
tuksia tarjolla. Han koki, etta talla hetkella hanella ei ollut niin hyvia mahdollisuuksia yllapitaa
niita taitoja koulutusten avulla ylla, joita han tarvitsi tyossaan. Esimerkkeina han antoi elvy-
tysosaamisen yllapitamisen ja laakelupien sailyttamisen. Han koki, etta erilaiset tuotemallit,
esimerkiksi verisuonikatetrien kaytossa muuttuivat paljon ja han halusi yllapitaa taitoja niiden
kaytossa. Han pohti, jos lisakoulutukset voisivat avata uusia tyomahdollisuuksia uusiin keikka-

tyokohteisiin.

Jotenkin tietysti tassa on vahan semmoinen niinku irtonainen ihminen. Etta jol-
lain tavallahan pitaisi niinku tulla vahan jotain motivaatiota. Etta olisi mahdol-
lista kenties osallistua joskus johonkin koulutukseen.” -Haastateltava 5

Toinen haastateltava puolestaan koki toimeksiantajan tarjoamat koulutukset, kuten ensiapu-
koulutuksen mielenkiintoiseksi. Han my0s ehdotti, etta toimeksiantaja voisi pitaa tyokohteiden
perehdytysvastaaville koulutusta siita, kuinka keikkatyontekijoita kannattaa ottaa tyokoh-
teessa vastaan ja perehdyttaa, jotta kohteet saisivat pidettya kiinni hyvista keikkatyonteki-
joista. Toimeksiantajan jarjestamiin koulutuksiin han toivoi, etta ilmoituksessa ilmaistaisiin
selkeammin, oliko koulutus ilmainen tai voisiko siihen esimerkiksi kayttaa tyoaikaa. Eras haas-
tateltava ajatteli, etta kokemattomammat tyontekijat voisivat hyotya siita, jos jarjestettaisiin
koulutusta, kuinka kohdata esimerkiksi muistisairaita ja aggressiivisesti kayttaytyvia asiakkaita.
Han ehdotti, etta tallaiset koulutukset voisivat olla matalalla kynnyksella toteutettavia, kuten

Teamsin valityksella.

Kai nykyaan melkein kaikissa tyoyhteisdissa on tammaoinen joku perehdytysvas-
taava, etta perehdyttajille olisi koulutusta, etta miten keikkalainen otetaan vas-
taan. (Haastateltava 9)
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Mun mielesta voisi olla myoskin koulutuksia naihin, etta miten sa kohtaat aggres-
siivisen ikaihmisen, muistisairaan tai alkodementikon, koska nekin on asioita,
etta toiset ei ole koskaan tormannyt tallaisiin ja niissakin voi sattua vakaviakin
tyotapaturmia. (Haastateltava 10)

Tyovuorojen varaaminen

Kaksi haastateltavaa nosti esille tyovuorojen varaamisen. Haastateltava kehui, etta piti sovel-
luksen ominaisuudesta, jossa tyokohteita voi merkita suosikeiksi, jotta nama vuorot olivat jat-
kossa helpommin nakyvilla ja varattavissa. Toisen haastateltavan mukaan sovellus oli parantu-

nut paljon, sovellus oli toimiva, siella nakyi tyovuorot ja sen kautta oli hyva asioida.

Actually, something that | just noticed. | kind of like it that you can have like
you favorite workplaces that you have taken a shift from, you can make it your
favorite and they come up on the top. That's very excellent. (Haastateltava 1)

Haastateltava toi myos esille ongelmia tyovuorojen varaamisessa. Haasteeksi han koki, etta han
naki sellaisiin tyokohteisiin tyovuoroja, jotka eivat kiinnostaneet hanta esimerkiksi pitkaaikais-
hoidon tyokohteet. Lisaksi han ajatteli, etta han voisi olla tietynlaisiin tyokohteisiin sopiva ko-
kemuksensa puolesta, mutta han ei nahnyt sellaisiin paikkoihin tyovuoroja. Han ei myoskaan
nahnyt, mita taitoja ja osaamista naihin tyokohteisiin edellytetaan. Han oli sita mielta, etta
mielenkiinto uusiin kohteisiin heraisi, jos han nakisi myos uusia erilaisia tyokohteita ja mita
niihin edellytettiin. Han myos toivoi, etta hakutoimintoihin tulisi suodatus, etta voisi hakea
pelkastaan esimerkiksi yovuoroja. Han kertoi, etta talla hetkella, jos han olisi kiinnostunut te-
kemaan yovuoroja, han ei voinut niita erikseen suodattaa. Haastateltava kertoi, etta han oli
saanut myos tekstiviestiehdotuksia joihinkin tyokohteisiin, mutta han ei kuitenkaan nahnyt
naita vuoroja sovelluksesta, vaan han oli joutunut kontaktoimaan tyokohteen osastonhoitajan,

jotta paasi tyokohteeseen.

Viestinta ja yhteydenpito toimeksiantajan kanssa

Yksi vastaajista toivoi toimeksiantajayrityksen yhteydenottoihin parannusta. Han antoi esimer-
kin, etta oli yrittanyt tavoittaa toimeksiantajayritysta soittaen tyovuoroon liittyvaan asiaan,
mutta ei ollut saanut takaisinsoittoa. Han ei kokenut takaisinsoittoapalvelua hyvaksi ja toivoi
nopeampaa yhteydenottoa takaisinpain toimeksiantajalta tarkeissa asioissa. Kolme haastatel-
tavaa olivat tyytyvaisia saamaansa palveluun. Kaksi vastaajaa antoi positiivista palautetta, etta
he olivat saaneet vastauksia kysymyksiinsa nopeasti. Sovelluksen kautta asioiminen sai haasta-
teltavalta kehuja. Sovelluksessa oleva chat-toiminto oli hanen mukaansa nopein tapa asioida,

jos oli jotain kysyttavaa. Han kertoi, etta tietoa on paljon saatavilla toimeksiantajan sivuilla,
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mutta vaikka tietoa on paljon saatavilla, han ei valttamatta aina jaksanut tai ehtinyt etsia sielta
tietoa. Silloin han oli kysynyt asiasta chatista, koska sielta han koki saaneensa vastauksia nope-

ammin.

Jos on ottanut yhteytta (toimeksiantajayritykseen), on yleensa saanut nopeasti
vastauksia. (Haastateltava 8)

Haastateltava kertoi myos, etta oli saanut aina hyvaa palvelua ja oli tullut kuulluksi toimeksi-
antajan puolelta. Hanella oli ollut haastava tilanne toissa ja han oli joutunut olla toimeksian-
tajaan yhteydessa asiasta. Toimeksiantaja oli hanen mukaansa tarttunut hyvin tilanteeseen ja
ottanut asian vakavasti. Haastateltava oli kuitenkin jaanyt pohtimaan, oltaisiinko haneen viela
yhteydessa toimeksiantajan puolelta, koska haastava tilanne oli hanella edelleen mielessa. Han

olisi toivonut saavansa viela kuulla, jos asiaan saadaan jonkinlainen paatos.

Ma oon antanut monta kertaa hyvaa palautetta, koska ma oon saanut aina hyvaa
palvelua. Muutama on ollut ihan superhyper ihania ja tota mulla ei ole ollut sel-
laista tilannetta, etta mua ei kuulla. (Haastateltava 10)

Eras haastateltavista kertoi, etta han oli lahettanyt sahkopostilla kysymyksen kokemuslisista
toimeksiantajayritykselle. Hanella oli jaanyt epavarma olo, tuleeko hanen kysymykseensa vas-
tausta. Asian kasittelyssa oli mennyt aikaa, eika useamman viikon jalkeen hanta oltu kontak-
toitu. Han oli lahettanyt myos uudelleen viestia samasta kysymyksesta. Han toivoi, etta sahko-
postiviesteihin voisi saada esimerkiksi automaatiovastauksen, jotta tyontekija tietaisi viestin
menneen perille ja milloin hanen kysymykseensa mahdollisesti palataan. Tama oli myos herat-
tanyt haastateltavassa kysymyksen, etta oliko toimeksiantajayrityksella tarpeeksi henkilokun-

taa toissa.

Eras vastaajista toivoi, etta toimeksiantajayritys voisi lahettaa tsemppiviesteja tyontekijoille.
Han oli myos kuullut tyokohteen antaneen positiivista palautetta hanesta toimeksiantajayrityk-
selle, mutta ei ollut saanut tata palautetta itselleen toimeksiantajayritykselta. Han toivoi, etta

tulevaisuudessa voisi saada tiedoksi tyokohteen antamat mahdolliset palautteet.

Tama osastonhoitaja sanoi, etta han yleensa laittaa lisatietoihin, kun han hyvak-
syy tyovuorot, etta minkalainen tyontekija on ollut. Niin ehka, jos sattuu jus-
tiinsa tulemaan sinne (toimeksiantajalle) tyontekijasta jotain, niin jos ne viestit
tavoittaisi sitten myos tyontekijan, niin olisi toki kiva. (Haastateltava 6)
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Haastateltava kertoi kokemuksestaan toisessa vuokrayrityksessa. Hanelta oli kysytty kahden
kokeiluvuoron jalkeen, kuinka tyontekijan vuorot olivat sujuneet. Han toivoi, etta toimeksian-
tajayritys kysyisi myos keikkalaisiltaan jossain vaiheessa palautetta siita, kuinka oli mennyt.

Han ei muistanut, etta toimeksiantajayritys olisi koskaan kysynyt kuinka hanella menee.

Ma en ole ikina saanut, etta (toimeksiantaja) kysyisi, etta miten sulla on mennyt.
(Haastateltava 3)

Viestintaan toivottiin myos selkeytta tyoehtosopimuksen tulkintaan. Haastateltava kertoi, etta
ei ollut varma, koskettavatko esimerkiksi uudet palkankorotukset hanta ja hanen tyoehtosopi-
mustansa. Han ajatteli, etta tietoa tyoehtosopimuksesta voisi olla tarjolla selkokielisemmin.
Selkeytta toivottiin myos sairaslomakaytantoihin. Haastateltava kertoi, etta han ei ollut varma,
milloin hanen taytyi keikkalaisena toimittaa sairaslomatodistus. Han piti sitd myos huonona
asiana, etta omalla ilmoituksella ei voinut olla sairaslomalla. Hanen mielestaan sairaslomato-

distusten hankkiminen kuormitti myos terveydenhuoltoa.

Kylla se olisi ihan ihan kiva, etta niista tulisi sellaista tiivistelmaa, koska jos sulla
on linkki etta tasta paaset lukemaan (tyoehtosopimusta), niin sehan on kuitenkin
useimmalle meista aika vaikeata se tyosopimusten lukeminen. Kun ei valtta-
matta lakimiehetkaan saa aina selkoa. (Haastateltava 9)

Eras haastateltava kertoi, etta hanen mielestaan ylityokaytanteet ja -korvaukset olivat sekavia
ja han toivoi niihin selkeita ohjeita tyontekijoille. Han myos toivoi, etta viestinta toimeksian-
tajayritykselta olisi yhdenmukaista. Toisella haastateltavalla oli my0s epaselvyytta palkkauk-
sessa, kuinka esimerkiksi ammattiin valmistuminen tai tyokokemus vaikuttivat palkkauksen

maaraan. Han toivoi, etta nama olisivat selkeammin annettu tiedoksi.

No sitten kun ma rupesin peraamaan niita ylityokorvauksia, niin sitten mulle il-
moitettiin, etta se ei ollutkaan ylityota. Niin etta (toimeksiantajalla) ei itsella-
kaan ollut selkeaa kasitysta, etta onko se ylityota vai ei. Ma loukkaannuin vahan
ja sanoin, etta yrittakaa nyt, etta te vastaisitte edes samalla tavalla. Kun oli
kolme puhelua ja jokainen vastaa eri tavalla. (Haastateltava 10)

Palkkaus ja palkitseminen

Palkkaus ja palkitseminen nousi yhdeksi teemaksi. Seitseman haastateltavista nosti esille palk-
kauksen tai palkitsemisen, joista nelja toi esille palkkauksen nostamisen. Kaksi haastateltavista
nosti esille kilpailevien yritysten palkkauksen ja etta palkkaus kilpailevilla vuokratyoyrityksilla

olisi parempi. Eras haastateltavista kertoi, etta oli ajatellut siirtyvansa kilpailevalle yritykselle
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paremman palkkauksen vuoksi, jos oma tuttu tyokohde alkoi tilaamaan kilpailijalta tyonteki-
joita. Kuitenkin yksi haastateltava koki positiiviseksi sen, etta toimeksiantajayritys koettiin var-
maksi tyonantajaksi. Hanen mukaansa palkka maksettiin tyontekijoille ajallaan, jonka vuoksi

han ei siirtyisi kilpailijalle paremmasta palkasta huolimatta.

Niin totta kai siirryin sitten (kilpailijalle), jos taa mun nykyinen tyokohde vaan
kuuluu sitten jatkossa heidan listoille, koska se on kuusi euroa parempi palkka
tunnilta. (Haastateltava 9)

Palkat tulee ajallaan, sain juuri toisesta firmasta viime viikolla kolme euroa pa-
remman tuntipalkkatarjouksen, mutta kieltaydyin, koska sanoin, etta (toimeksi-
antaja) on varma tyonantaja. (Haastateltava 10)

Haastateltava kertoi ilmiosta koskien vuokratyoyritysten palkkausta. Hanen mukaansa vuokra-
tyontekijat saattoivat varata tyovuoroja eri vuokratyoyrityksilta ja menna paremmin maksaviin
vuoroihin ja yrityksiin, peruuttaen vuoroja huonommin maksavilta yrityksilta. Silloin tyokoh-
teet, joista peruttiin vuoroja, jaivat pulaan. Hanen mielestaan tallaista toimintaa ei pitaisi
mahdollistaa, etta keikkatyontekijat voivat peruuttaa tyovuoroja ja menna paremmin maksa-

vaan kohteeseen.

Ma tapasin kerran (toimeksiantajan tyontekijan), joka itse kertoi mulle, etta nain
han tekee. Etta on (toimeksiantajan) keikkalistoilla ja sitten on jossain muissa
keikkafirmoissa ja joku toinen keikkafirma saattaa maksaa 50 senttia enemman
siita keikasta, niin sitten perutaan tai ei peruta ollenkaan keikkaa, mut ei tulla
toihin. Ja mennaan sinne missa se toinen firma maksaa vahan enemman. (Haas-
tateltava 10)

Eras haastateltavista kertoi, etta halytysrahan maksamisessa oli ongelmaa ja viivetta, vaikka
halytysraha oli hanelle luvattu tyokohteesta. Haasteena oli ollut se, etta tyokohteen esihenkilo,

joka oli luvannut halytyskorvauksen, oli jaanyt pitkaksi aikaa pois tyostaan.

Edelleenkin odotan tietoa, kun mulle on luvattu yhdesta vuorosta halytysraha
150 euroa. Vielakaan en ole saanut sita, taa vuoro oli tammikuussa. (Haastatel-
tava 5)

Eras haastateltava toivoi erilaisia etuja, kuten hyvinvointietuja tai palkitsemista siita, kun te-
kee enemman tyovuoroja. Palkitseminen voisi olla esimerkiksi leffalippuja tai kulttuuri- ja lii-
kuntaseteleita. Han antoi esimerkin kilpailevasta yrityksesta, joka oli tarjonnut hanelle mielei-

sia etuja, kuten punkkirokotteen henkilokuntahintaan ja kuntosaliyhteistoita. Han myos koki,
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etta henkiloston palkitseminen lisaisi motivaatiota ja toisi hyvaa mielta. Kilpaileva yritys oli
lahettanyt kuukausittain viestia tyontekijalle eduista, ja kertoi etta ei ole toimeksiantajalta

saanut vastaavia kuukausikirjeita.

Ma kavin jossain vaiheessa (kilpailevan yrityksen nimi) tekemassa koronanayt-
teenottoa ja niin siella oli mun mielesta ihan hirvean hyva, etta sielta tuli tam-
moinen kuukausikirje missa aina kerrottiin, etta hei nyt te saatte kayda otta-
massa kevaan punkkirokotteen henkilokuntahintaan. On joku kuntosaliyhteistyo
tan ja tan ketjun kanssa. (Haastateltava 5)

7  Johtopaatokset ja pohdinta
7.1  Keskeisten tulosten tarkastelu

Opinnaytetyon tutkimuksesta nousi esille teemoja perehdytykseen, keikkatoiden aloittamisen
tukemiseen seka keikkatoiden jatkamiseen. Seitsemalla haastateltavalla nousi esille kokemuk-
sia tyokohteista, joihin he eivat halunneet menna uudelleen. Taman pohjalta saatiin tietoa
millaiset tekijat ovat olleet sellaisia, joiden vuoksi tyokohteeseen ei ole haluttu menna keikalle
enaa uudestaan (kuvio 8). Osa haastateltavista kertoi, etta he olivat saattaneet heti ensimmai-
sen tyovuoron jalkeen tehda paatoksen, etta he eivat menisi tyokohteeseen toista kertaa. Jos
useammankaan keikkavuoron ja mahdollisuuden jalkeen kokemus ei muuttunut paremmaksi,
he eivat menneet tyokohteeseen uudestaan. Syita miksi tyokohteeseen ei haluttu uudelleen
olivat tyokohteen huono ilmapiiri (5), huono vastaanotto (1), epareilu tyonjako (2), apua ei

ollut saatavilla (3), riittamaton raportointi (2) tai naiden yhdistelma.

m [Imapiiri = Vastaanotto = Epareilu tyonjako Ei autettu Raportointi

Kuvio 8: Syita miksi tyokohteeseen ei menna uudelleen (7 vastaajaa)
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Kirjallisuudessa tuotiin esille, etta uudet tyontekijat muodostavat nopeasti kasityksen halusta
jaada tyohon. Ystavallinen vastaanotto tyopaikalla on tekija, joka vaikuttaa sitoutumiseen ja
viihtyvyyteen. (Kangas & Hamalainen 2008, 4-5.) Haastateltavat kokivat tarkeaksi, etta heilla
olisi nimetty henkilo, joka ottaa heidat vastaan ja antaa perehdytysta. Teoriaosuuden tutki-
muksissa ilmeni, etta tyoyhteison positiivisen suhtautumisen ja myonteisen vastaanoton lisaksi
positiivisesti vaikuttava tekija on perehdyttaja (Aittovaara ym. 2022, 25). Perehdytyksen pituu-
della on vaikutusta tyontekijan sitoutumiseen (Eklund 2018, 61-63), mutta aika jota perehdy-
tykseen kaytetaan, riippuu tyosuhteen kestosta. Lyhyissa tyosuhteissa on oleellista, etta tyon-
tekija saa oleellisimman tiedon (Joki 2021, 86). Perehdytyksen onnistumisessa kannattaa huo-
mioida tyontekijan osaaminen ja kokemus (Joki 2021, 86-87). Uusi tyontekija on tarkeaa huo-
mioida yksilollisesti, silla esimerkiksi kokemattomampi tyontekija saattaa tarvita enemman pe-
rehdytysta. Haastatteluista nousi esille, etta myos kokeneet keikkatyontekijat tarvitsevat pe-
rehdytysta, jotta he saavat oleellisen tiedon uudesta tyokohteesta ja tyotehtavista. Tyokohde
voi my0s hyotya tyontekijan tuomasta tuoreesta osaamisesta ja nakemyksista. Hoitoalan tyo-
tehtavissa riittavan tiedon ja raportin saaminen potilaista tai asiakkaista korostuu ja haastatel-
tavat toivoivat erityisesti potilas- tai asiakaslistoja riittavan tiedon saamiseksi raportoinnin yh-

teydessa.

Vuokratyontekijoihin liittyvassa kirjallisuudessa on tunnistettu, etta vuokratyontekijoilla voi
olla ulkopuolisuuden tunnetta tyoyhteisosta ja he saattavat saada sellaiset tyotehtavat, joita
muut eivat haluat tehda (Hietala, Kaivanto & Schon 2022, 25-26). Tama haaste nousi esille myos
haastatteluista, silla osa haastateltavista oli kokenut ulkopuolisuutta tyoyhteisossa. Lisaksi
moni toi esille epareilua tyonjakoa tyokohteissa ja etta heille oli jaettu enemman potilaita tai
asiakkaita. Asiakkaat olivat saattaneet olla hoidollisempia kuin asiakkaat, joita vakituinen hen-
kilokunta oli ottanut hoitaakseen. On tutkittu, etta vuokratyontekijat sitoutuvat paremmin seka
kayttaja- etta tyonantajayritykseen, kun he eivat koe ristiriitaa vuokratyossa ja he kokevat
tulleensa oikeudenmukaisesti kohdelluiksi (Siponen & Miettinen 2012, 55). Teoriaosuuden tut-
kimuksissa nousi esille, etta ohjaajan tarkea tehtava on turvallisen ilmapiriin luominen, silla se
auttaa uutta tyontekijaa sopeutumaan osastolle (Strauss, ym. 2016, 1-4). Ilmapiirilla on tarkea
merkitys siina, etta tyontekija ei tuntisi itseaan ulkopuoliseksi. Ulkopuolisuuden kokemukset
nousivat esille haastatteluissa kuin myos erilaiset ristiriitatilanteet oman henkilokunnan ja
vuokratyontekijoiden valilla (Hietala, Kaivanto & Schon 2022, 25). Haastateltavat olivat koh-

danneet erilaisia ristiriitatilanteita, jotka olivat saattaneen vaivata mielta pitkaankin.

Yleisiin perehdytyskaytantoihin kuuluu, etta tyontekijoille esitellaan tyokohteiden tilat ja tyo-

kerrotaan, etta tyokohteen vastuulla on, etta keikkatyontekijalle esitellaan tyokohteen tilat-
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ja kaytannot, tyovalineet ja kerrotaan tyotehtavista (Perehdytysmateriaali vuokratyonteki-
joille, 2023). Nama asiat kuuluivat haastatteluun osallistujien mielesta oleellisesti perehdytyk-
seen. On myos oleellista, etta tyontekija tietaa, mita hanelta odotetaan ja mitka ovat hanen
vastuunsa. Nama asiat nousivat esille opinnaytetyon tutkimuksessa, kuten myos perehdytyskir-
jallisuudessa (Joki 2021, 86; Surakka 2009, 72-73).

Hoitoalalla on tunnistettu, etta perehdytysresursseilla on vaikutusta turvallisen hoidon toteu-
tumiseen (Coco 2020, 13). Tyoturvallisuuslaissa (738/2002), jota noudetaan myos vuokratyossa,
on maaritelty, etta kayttajanyrityksen on huolehdittava tyontekijoiden turvallisuudesta tyopai-
kalla huolimatta tyosuhteen pituudesta. Myos toimeksiantajan perehdytys materiaalissa tuo-
daan esille, etta tyokohde vastaa turvallisuudesta tyokohteessa seka ergonomiasta (Perehdy-
tysmateriaali vuokratyontekijoille, 2023). Tutkittavilta nousi esille erilaisia kokemuksia turval-
lisuudesta ja parannuksia turvallisuusasioihin toivottiin. Myos kirjallisuudessa on tuotu esille,
etta riskien tunnistaminen on tarkeaa, jotta riskeja ja vaaratilanteita voidaan vahentaa (Joki
2021, 85).

Tutkittavat olivat kohdanneet haasteita eri kielesta ja kulttuuritaustasta johtuen. Perehdytys-
tutkimuksessa perehdytysohjelmalla on saatu lisattya maahanmuuttajahoitajien ymmarrysta
suomalaisesta kulttuurista. Perehdytysohjelmalla oli positiivisia vaikutuksia koko tyoyhteisossa,
silla se oli lisannyt suvaitsevaisuutta. Ilman perehdytysta maahanmuuttajahoitajien on haasta-
vampaa toimia uudessa kulttuurissa. (Hartikainen 2016, 93.) Myonteiset perehdytyskokemukset
tukevat myos maahanmuuttajahoitajien sopeutumista tyohon ja tyoyhteisoon (Hyvarinen ym.
2017, 3). Eras opinnaytetyon tutkimukseen osallistunut haastateltava oli kokenut rasismia tyo-
kohteessa ja olisi toivonut enemman tietoa suomalaisesta kulttuurista aloittaessa tyon. Myos

hoitotyon sanastokirjojen hyodyntaminen nousi esiin tutkittavilla.

Toimeksiantajan perehdytyskokemuksista nousi esille, etta osa haastateltavista olisi toivonut
enemman tietoa toimeksiantajasta ja vuokratyosta. Vuokratyossa niin sanottu kolmoissidos voi
aiheuttaa hammennysta, koska sidoksia syntyy tyontekijan, henkilostopalveluyrityksen ja kayt-
tajayrityksen valille (Siponen & Miettinen 2012, 55). Eraalle haastateltavalle oli jaanyt epasel-
vaksi, kuka toimii hanen tyonantajanaan. Haastateltavat mielsivat tyokohteista saatavan tiedon
kuuluvan osana toimeksiantajan perehdytysta ja he toivoivat, etta tyokohteista olisi saatavilla
enemman tietoa. Tama oli haastateltavien mielesta myos tekija, joka voisi auttaa uusia tyon-
tekijoita keikkatoiden aloittamisessa tai jos tyontekija haluaisi menna uuteen tyokohteeseen
keikalle.

Tyovuorojen varaaminen koettiin paasaantoisesti helpoksi. Haasteita kuitenkin syntyi sopivien

tyovuorojen loytamisesta ja suodattamisesta. Haasteeksi koettiin myos sellaisten vuorojen na-
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kyminen, joita ei haluaisi nahda tai tyontekijalla ei ollut tietoa, miten nakisi kaikki hanta kiin-
nostavat vuorot. Viestinnassa haasteeksi nousi, etta erilaiset kaytannot ja ohjeistukset koettiin
valilla epaselviksi ja epajohdonmukaisiksi. Yhteydenottoihin ja takaisinsoittoihin, kuten myos
sahkopostiviestien vastaamiseen toivottiin parannusta. Sovelluksessa toimiva chat-viestitoi-
minto kerasi kehuja ja etta sen kautta on nopea ja helppo asioida. Ylityo- ja sairaslomakaytan-
teisiin seka tyoehtosopimusten tulkintaan toivottiin selkeampia ohjeita. Haastateltavat toivoi-

vat myos palautteen saamista seka kuulumisten kysymista toimeksiantajan puolesta.

Keikkatyontekijoiden sitoutuneisuutta tyohon voi heikentaa se, jos vuokratyontekijat ja kayt-
tajayrityksen tyontekija asettuvat eriarvoiseen asemaan. Siksi on tarkeaa huomioida tekijat,
jotka voivat olla eriarvoistavia, kuten tyosuhde-edut, poissaolokaytannot, kehitysmahdollisuu-
det ja koulutukset (Siponen & Miettinen 2012, 56.) Sitouttamisen keinoissa nousi teoriaosuu-
dessa esille kilpailukykyinen palkkaus ja edut seka kehittymis- ja oppimismahdollisuudet (Vii-
tala 2021). Eras haastateltava koki asettuvansa eriarvoiseen asemaan koulutusten saamisessa.
My0s sairauspoissaolokaytannot saattoivat poiketa toimeksiantajayrityksen keikkatyontekijoilla
osakseen epaselviksi ja kuormittaviksi. Palkkaus ja palkitseminen nousi yhdeksi teemaksi, joka
voisi tukea keikkatyontekijoita toiden jatkamisessa toimeksiantajayrityksessa. Lisaksi koulutuk-

siin nousi esille erilaisia ehdotuksia.
7.2 Kehittamisehdotukset

Tassa opinnadytetyossa selvitettiin, minkalaisia asioita tyontekijat kohtaavat tyokohteissa.
Aiemmissa tutkimuksissa (Aittovaara ym. 2022, 25; Coco 2020, 13; Strauss ym. 2016, 1-4.) on
korostettu strukturoidun perehdytysohjelman merkitysta. Myos nimetylla ohjaajalla on vaiku-
tusta sairaanhoitajien tyytyvaisyyteen ja sopeutumiseen tyokohteessa (Aittovaara ym. 2022,
23-24). Jotta perehdytys olisi yhdenmukaista keikkatyontekijoille ja tyontekijat saavat oleelli-
simmat tiedot, tyokohteiden olisi hyva kayda keskustelua yksikkotasolla keikkatyontekijoiden
perehdytyksesta. Osalla haastateltavista oli ollut myos paivan mittaisia perehdytysvuoroja uu-
siin tyokohteisiin. Nama perehdytysvuorot ja tyokohteet haastateltavat olivat kokeneet erin-
omaisiksi. Tyokohteiden kannattaisi siis panostaa perehdytykseen ja varmistaa riittava aika pe-

rehdytykseen seka resursseihin.

Tyokohteissa olisi tarkeaa huomioida, mita on keikkatyontekijan hyva vastaanottaminen, miten
ilmapiiria voidaan parantaa, riittavan tuen ja avun antaminen, tasapuolinen tyonjako, tyotilo-
jen ja -valineiden esittely seka riittava raportoiminen. Opinnaytetyon liitteena (Liite 4) on eh-
dotus, minkalaisia asioita olisi hyva huomioida keikkatyontekijoiden perehdytyksessa sosiaali-

ja terveysalan tyokohteissa. Haastateltavien vastauksiin perustuen ehdotus voisi toimia muisti-
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listana keikkatyontekijan perehdytyksessa. Tyokohteet voisivat muokata muistilistaa tyokoh-
teeseensa sopivaksi tyokohteen erityispiirteet huomioiden. Muistilistassa korostuvat tutkimuk-
sessa esille nousseet teemat. Erityisesti epareilu tyonjako nousi esille tutkimuksessa ja jatkossa
olisi tarkea huolehtia, etta tyomaaran jakaantuisi kohtuullisesti ja oikeudenmukaisesti vuokra-
tyontekijoiden ja tyokohteen oman henkilokunnan valilla. Tarkea asia erille noussut asia oli
myos raporttilistat. Osassa tyokohteissa oli jo kaytossa raporttilistat, mutta ei kaikissa. Raport-
tilistojen saaminen ei valttamatta vaatisi suurta panostusta, mutta silla olisi merkittava rooli,
jotta keikkatyontekija saa tehokkaasti tietoa asiakkaista tai potilaista. Myos keikkatyontekijan
vastaanottamisessa pienillakin asioilla voi olla suuri vaikutus, esimerkiksi tervehtimisella ja kiit-

tamisella.

Toimeksiantajan perehdytykseen haastateltavat olivat paasaantoisesti tyytyvaisia, mutta poik-
keuksiakin oli. Haastateltavien vastauksista nousi selkeasti esille, etta tyokohteista saatavat
kuvaukset ajateltiin kuuluvan osaksi toimeksiantajan perehdytysta. Tyokohteista toivottiin sel-
keampia tietoja, jotta se auttaisi keikkatoiden aloittamisessa ja etenkin uusiin tyokohteisiin
mentaessa. Naita tietoja ei koettu talla hetkella aina riittaviksi eika aina myoskaan ajantasai-
siksi. Toimeksiantajan ja tyokohteiden kannattaisi ottaa prioriteetiksi tyokohteiden kuvaukset,
silla niilla on vaikutusta mielikuvaan niin tyonantajaa kuin tyokohteita kohtaan. Riittamattomat

kuvaukset loivat negatiivista mielikuvaa.

Haastateltavat toivat esille huomioita turvallisuudesta, joita he olivat kohdanneet keikka-
tyossa. Vastauksista nousi esille toivetta, etta tyokohteissa keikkatyontekijoille annettaisiin
riittavasti perehdytysta turvallisuuteen liittyvista asioista, kuten hatapoistumisteista ja annet-
taisiin paloturvallisuuteen liittyvaa perehdytysta. Haastateltava toivoi myos, etta tyokohteessa
riittaisi henkilohalyttimia myos keikkatyontekijoille. Tyoturvallisuuteen ja tyontekoon liittyvien
riskien huomioiminen lisaa turvallisuuden tunnetta ja vahentaa vaaratilanteita (Joki 2021, 85).
Kayttajayrityksissa olisi tarkea tuoda arjessa enemman esille esimerkiksi ergonomiaan liittyvat
asiat, jotta tyontekijoilla olisi ergonomisesti turvallista hoitaa esimerkiksi kahden hoitajan apua

tarvitsevia potilaita.

Kulttuuriin ja kieleen liittyvat asiat nousivat haasteeksi tyokohteissa. Eras vastaaja toi esille,
etta han olisi mahdollisesti tarvinnut suomalaiseen kulttuuriin liittyvaa tukea perehdytyksessa.
Koska hoitajia tulee tulevaisuudessa mahdollisesti enemman eri kulttuuritaustoista, olisi hyva
pohtia, voisiko keikkatyontekijoille antaa enemman tukea suomalaiseen kulttuuriin perehdy-
tyksessa. Haastateltavat olivat kokeneet hyodyllisiksi erilaiset hoitotyon sanastokirjat, joita
osassa kohteissa oli ollut tarjolla ja toivoivat niita lisaa tyokohteisiin. Toimeksiantajalla voisi

mahdollisesti olla tarjolla myos hoitosanastoa saatavilla harjoiteltavaksi.
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Koulutusten ja oppimisen kehittaminen on ollut ajankohtaisena aiheena myos toimeksianta-
jayrityksella. Tutkimuksessa nousi yhdeksi keskeiseksi teemaksi koulutukset, joka lisaisi tyon-
tekijoiden viihtyvyytta keikkatoissa. Tutkimuksessa nousi viitteita siihen, etta vuokratyonteki-
jat kokevat, etta he eivat valttamatta saa samoja koulutuksia ja kehitysmahdollisuuksia kuin
vakituinen henkilokunta tyokohteissa. Tama voi asettaa keikkatyontekijat eriarvoiseen ase-
maan kuten myos poissaolokaytanteet (Siponen & Miettinen 2012, 56). Eras vastaajista ei ollut
tyytyvainen nykyisiin toimeksiantajan poissaolokaytanteisiin. Taman opinnaytetyon tutkimus-

tuloksista voisi hyodyntaa ideoita tulevia koulutuksia ja oppimisen kehittamista varten.

Haastateltavilta nousi parannusehdotuksia viestintaan ja yhteydenpitoon. Osa haastateltavista
toivoi saavansa nopeammin yhteytta kiireellisissa asioissa toimeksiantajaan. Lisaksi esille nousi
toive, etta tyokohteiden palautteet valittyisivat tyontekijoille, jos tyokohde on antanut tyon-
tekijasta palautetta toimeksiantajalle. Toivottiin myos, etta toimeksiantaja voisi joskus kysya
tyontekijoiden kuulumisia. Viestimiseen toivottiin selkeytta erityisesti tyoehtosopimukseen tul-
kintaan, palkkauksen muodostumiseen kokemuslisat ja valmistuminen huomioiden seka sairas-

lomakaytanteisiin. Viestintaan kaivattiin myos yhdenmukaisuutta.

Palkkauksen parantaminen nousi esille useammalla tutkittavalla, kuten etukateen oli odotetta-
vissa. Tutkimusta suunniteltaessa oli tiedossa, etta palkkaus on monimutkaisempi aihealue, jo-
hon talla tutkimuksella ei voida suoraan vaikuttaa. Toimeksiantajalla on erilliset suunnitelmat
palkkaukseen ja erilaisia palkitsemismallejakin on otettu kayttoon. Toimeksiantajan on kuiten-
kin hyva tietaa, millaisia ajatuksia haastateltavilla nousi haastatteluissa esille palkka-aihee-

seen. Esimerkiksi erilaisista eduista viestiminen koettiin kilpailevilla yrityksilla hyvana.

7.3 Toimeksiantajan palaute

Esitin opinnaytetyoni tulokset toimeksiantajalle 24.5.2023. Tulokset esitettiin Microsoft Team-
sin valityksella ja esitys nauhoitettiin, jotta siihen voidaan tarvittaessa palata ja jakaa sellai-
sille henkiloille, jotka eivat tahan tulosten esittelyyn paasseet osallistumaan. Tulokset kokosin

myos sahkoiselle Miro-yhteistyoalustalle, jossa tuloksia voidaan jatkossa tyostaa.

Tulosten esittelyssa kaytiin lapi teemoja, joita tutkimuksessa nousi esille. Teemoista kaytiin
yhteista keskustelua ja todettiin, etta niita voidaan tulevaisuudessa nostaa esille asiakkaiden
kanssa kaytavaan keskusteluun esimerkiksi asiakastapaamisissa. Lisaksi esille nousi, etta tutki-
mustuloksia voitaisiin mahdollisesti hyodyntaa julkisessa mielipidevaikuttamisessa, kun tiede-
taan mita tyontekijat ajattelevat ja mita tyonantaja voi tehda tyoolojen parantamiseksi. Tut-

kimuksesta nousi esille asioita, joita toimeksiantajayrityksessa on aiemmin uumoiltu, mutta
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taman opinnaytetyon tulokset ovat vahvistaneet ajatuksia nyt siita, mita asioita taytyy tulevai-

suudessa kehittaa.

Tyoantajalla on kaynnissa oppimista tukevaa kehitystyota ja nousi esille, etta tasta tutkimuk-
sesta voidaan ottaa hyodynnettavaksi vinkkeja siihen, mita koulutuksia voisi olla hyva tuottaa
keikkatyontekijoille. Toimeksiantajalla on menossa myos yhteistyoprojekti tyokohteen kanssa,
rehdytyskortin kayttamisesta. Toimeksiantajalla on talla hetkella kaytossa perehdytyskortti toi-
sen alan tyotehtavissa, mutta ei viela sosiaali- ja terveysalan tyotehtavissa. Taman opinnayte-
tyon tuotoksena tehty muistilista on kaytannossa perehdytyskortin tyyppinen tarkistuslista ja
keskustelua oli myos siita, etta tata tuotosta pyrittaisiin hyodyntamaan tulevaisuudessa pohja-
tyona sille, kun tyokohteiden kanssa kehitetaan perehdytyskaytantoja. Opinnaytetyon tulokset
koettiin erittain hyvana lisana projektille, joka on talla hetkella kaynnissa ja etta opinnayte-

tyosta on paljon hyotypotentiaalia.

Tulosten esittelyssa kaytiin keskustelua myos tyokohteiden kuvauksista, joka nousi vahvasti
esille tutkimuksessa. Keskustelussa nostettiin esille, etta asiakkaille taytyisi nopeasti avata
mahdollisuus paivittaa tyokohteiden kuvauksia. Tama hyodyttaisi seka tyontekijoita, mutta
myos asiakkaita. Esille nousi myos se, etta tyontekijoille ei talla hetkella ole helppoa reittia
ilmoittaa tai antaa palautetta tyokohteesta, jos hanelle tulee vastaan tilanne, etta han ei ha-
luaisi enaa menna tyokohteeseen uudelleen. Keskustelua kaytiin siita, etta toimeksiantaja saisi
jatkossakin tarkeaa tietoa, jos tyontekijat voivat antaa pikapalautetta tyokohteista. Toimeksi-
antaja koki, etta taman tutkimuksen aineistosta voidaan saada hyodynnettavaa tietoa, kun ra-
kennetaan vuokratyontekijoiden avoimiin palautteisiin pohjautuvaa suosituskokonaisuutta asi-
akkaille. Kun opinnaytetyo on valmis julkaistavaksi, opinnaytetyota voidaan jakaa luettavaksi

laajemmin seka yrityksen sisalla etta julkisesti.

7.4  Jatkotutkimusehdotukset

Haastateltavilta saatiin kokemuksia keikkatyon aloittamisesta ja usean haastateltavan mielesta
keikkailun aloittaminen oli ollut helppoa. Yleisesti haastateltavat vaikuttivat olevan hyvin oma-
aloitteisia, itseohjautuvia ja vaikutelmaksi tuli, etta he osasivat ottaa asioista tarvittaessa sel-
vaa itsenaisestikin. Haastateltavana oli myos sellaisia tyontekijoita, jotka ovat keikkailleet pal-
jon toimeksiantajayrityksella. Myos tuttuihin kohteisiin keikkaileminen oli saattanut helpottaa
keikkatoiden aloittamista. Haastateltavat olivat aloittaneet keikkatyon eri ajankohtina. Rekry-
tointiprosessit ovat muuttuneet ja niita on kehitetty toimeksiantajayrityksessa ja erilaisia rek-
rytointipolkuja on myos olemassa esimerkiksi heille, joiden on tarkoitus tehda toita vain tuttuun

tyokohteeseen. On kuitenkin tiedossa, etta osa rekrytoiduista keikkatyontekijoista ei koskaan
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aloita keikkailua. Yksi jatkotutkimusaihe voisi mahdollisesti liittya siihen, mika voisi tukea keik-
katoiden aloittamisessa heita, jotka eivat viela ole aloittaneet keikkatoita. Koska rekrytointi-
prosessit ovat muuttuneet toimeksiantajayrityksessa viimeksi taman vuoden alussa, myohem-
massa vaiheessa voisi olla ajankohtaista tutkia heita, jotka ovat rekrytoitu esimerkiksi ilman
haastattelijan pitamaa haastattelua ja kuulla heidan kokemuksiansa esimerkiksi perehdytyk-

sesta.

Aluksi tutkimuskutsu kohdistettiin opiskelijoille seka kahden vuoden sisalla valmistuneisiin so-
ei ollut enaa opiskelija tai valmistumisesta oli pidempi aika kuin kaksi vuotta. Jotta saatiin
riittava maara osallistujia, haastatteluihin kutsuttiin myos sellaisia tyontekijoita, joiden val-
mistumisesta oli pidempi aika kuin kaksi vuotta. Tutkimuksissa ilmeni, etta vaikka haastateltava
oli opiskelija, se ei kuitenkaan rajannut pois sita, etta heilla saattoi olla hyvin kattava kokemus
alalta taustalla. Tama huomiona siihen, etta opiskelijastatuksella oleva ei valttamatta tarkoit-
tanut sita, etta olisi uusi tai kokematon alalla. Jos jatkossa halutaan tutkia tarkemmin jotain
tiettya kohderyhmaa, kuten kokemattomampia tyontekijoita, on hyva valita sellaisia tyonteki-
joita haastateltavaksi, joilla kokemusta ei todellisuudessa ole paljon (esimerkiksi yksi harjoit-
telu).

Tassa tutkimuksessa ei tietoisesti haluttu rajata liikaa mahdollisia osallistujia, jotta tutkimuk-
seen saisi riittavasti tutkittavia eivatka opiskelijat ja vastavalmistuneet olleet ehdoton rajaus.
Mielestani tahan perehdytysaiheeseen oli sopivaa haastatella myos pidempaa alalla olleita ja
perehdytys aiheena selvasti heratti mielenkiintoa. Tutkittavat eivat saaneet tutkimukseen osal-
listumisesta palkkiota, joten rahallinen hyoty ei ollut motivaationa tutkimukseen osallistumi-
sesta. Tieto tyontekijoiden kiinnostuksesta osallistua tahan tutkimukseen voi jatkossa hyodyn-
taa myos toimeksiantajaa, kun suunnitellaan tulevia tutkimuksia. Vaikutelmaksi, etta moni
haastateltava halusi haastattelun kautta paasta kertomaan kokemuksistaan aiheesta ja etta he
tulivat taman tutkimuksen kautta kuulluiksi. Siksi myos haastattelumenetelma tuntui sopivalta
valinnalta tahan tutkimukseen, vaikka jatkossa aihetta voidaan tutkia myos maarallisesti. Kan-

nustan toimeksiantajaa tulevaisuudessakin toteuttamaan taman kaltaisia tutkimuksia.

Mahdollinen jatkotutkimusaihe voisi olla myos tyokohteiden kanssa tehtava tutkimus tai yhteis-
tyo, jonka avulla voidaan parantaa keikkatyontekijoiden perehdytyskokemuksia. Etukateen oli
tiedossa aiempien toimeksiantajayritykselle toteutettujen tutkimusten perusteella, etta tyo-
nen jatkotutkimusaihe voisi olla selvittaa tyokohteiden nakemyksia siita, kuinka tyokohteet ja
toimeksiantajayritys voisivat parantaa perehdytysta ja millaisia odotuksia ja toiveita tyokoh-

teilla mahdollisesti on keikkatyontekijoiden perehdytysta kohtaan ja kuinka nama odotukset
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kohtaavat. Lisaksi mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe voisi liittya perehdyttajiin ja tietavatko
he, mita heilta odotetaan perehdyttamiselta tai mita perehdyttajat itse pitavat tarkeana keik-

katyontekijan perehdytyksessa.
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Liite 1: Tutkimuskutsu

Kutsu tutkimukseen: -sote-alan keikkatyontekijéiden
kokemuksia perehdytyksesta

(Invitation in English below)

Hei JREPRE keikkailija!
Etsimme haastateltavia tutkimukseen, joka kasittelee sote-alan keikkatydntekijoiden
kokemuksia perehdytyksesta ja téiden aloittamisesta.

Oletko -tyéntekijé ja keikkailet sosiaali- ja terveysalan tyokohteisiin? Onko
perehdytys tai keikkatdiden aloittaminen herattanyt sinussa ajatuksia? Nyt sinulla on
mahdollisuus vaikuttaa ja tuoda esille nakemyksiasi! Kertomalla ajatuksiasi autat
kehittdmaan sote-alan tdita ja tydntekijoita saamaan parempia tytkokemuksia.

Tutkimuksen kohderyhmaan kuuluvat erityisesti opiskelijat ja kahden vuoden sisalla
valmistuneet sote-alan tyontekijat. Tutkimuksen tarkoituksena on kehittaa
perehdytyskaytantdja. Haluaisimme kuulla muun muassa siitd, millaista keikkatdiden
aloittaminen on ollut ja millaiseksi olet kokenut perehdytyksen tyokohteissa ja
perehdytyksen ennen tdiden aloittamista.

Kiinnostuitko tulemaan haastatelluksi?

Taman jalkeen voimme sopia tarkemmin haastattelun toteutustavan ja sinulle sopivan
ajankohdan haastattelulle. Haastattelut toteutetaan sovitusti etana videon tai puhelun
valitykselld. Haastatteluun kannattaa varata aikaa vahintadn 30 minuuttia. Olen
yhteydessa kaikkiin yhteystietonsa jattaneisiin.

Tietoa tutkimuksesta

Tyb6skentelen - rekrytoinnissa ja tutkimus toteutetaan osana Laurea-
ammattikorkeakoulun opinnaytetydprojektiani. Tutkimuksessa noudatetaan
tutkimuseettisia periaatteita. Vastaajien henkil6llisyys ei tule esille muille kuin
haastattelijalle ja vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti ja raportoidaan anonyymisti.
Haastattelu tullaan &&nittdmaan ja aukikirjoittamaan. Aanitykset ja ilmoittautumistiedot
poistetaan opinndytetydn valmistuttua (kevaalla 2023). Tutkimukseen osallistuminen on
vapaaehtoista ja tutkittavalla on oikeus keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen missa
vaiheessa tahansa tai peruuttaa suostumus osallistua tutkimukseen.

Vastaan lisakysymyksiin mielellani!

Ystavallisin terveisin
Katja Isosaari



Invitation to participate on research: The experiences of-
social and healthcare on-demand workers on orientation

Hello, on-demand worker of-

I'm looking for interviewees for a research that deals with the experiences of on-demand

workers in the social and healthcare sector about orientation and starting work as a
employee.

Are you an employee of-and do you work as an on-demand worker for work sites
in the social and healthcare sector? Do you have ideas for orientation? Now you can
influence and present your views! By sharing your thoughts, you help to develop social
and health care work and can make the work experiences better for employees.

The target group of the study includes especially students and workers in the social and
healthcare sector who have graduated within two years. The purpose of the study is to
develop-orientation practices. We would like to hear about, among other things,
what it has been like to start on-demand work and how you experienced the orientation
at the work sites and the orientation of- before starting the work.

Are you interested to be interviewed?

You'll be contacted and we can agree more precisely on the method of conducting the
interview and a time that suits you. Interviews are carried out remotely via video or
phone call as agreed. You should set aside at least 30 minutes for the interview. | will be
in touch with everyone who left their contact information.

Information about the study

| work in-recruitment team, and the research is a part of my thesis project in
Laurea University of Applied Sciences. Research ethical principles are followed in the
research. The identity of the respondents will only be revealed to the interviewer and the
answers will be treated confidentially and reported anonymously. The interview will be
recorded and transcribed. The recordings and registration information will be deleted
after the thesis is completed (spring 2023). Participation in the study is voluntary. The
person participating in the study also has the right to stop participating in the study at
any stage or withdraw consent to participate in the study.

| will be happy to answer additional questions!

Best regards,
Katja Isosaari
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Liite 2: Google Forms -ilmoittautumislomake

&l

Osallistu tutkimukseen! / Take part
in the research!

Bsin osallistujia opinnaytetysn haastattelututkimukseen, joka kasnelee-snsaan- ja
ikkatydntekijoi sihin ja littyen. ta alle

Yy
yhteystietosi, niin olen yhteydessé mahdollisimman pian
Kitos!

1:am looking for participants for a thesis interview study. which deals with the experiences of
on-demand workers in the social and health sector at ‘The study is focused in on-
demand work and orientation. Leave your contact information below and | will be in touch as
so0n as possible.

Thank you!

Yetévallisin terveisin / Best regards

Katja Isosaari

katja.isosaari@student Jaurea i

* Pakollinen

5. Onko keikkatyokohteesi ollut sinulle tuttu ennestaan?/ Was the
workplace familiar to you beforehand you did on-demand work there?

O Klia! Yes
O B/No

(O Molempia/ Both

O  Mw

1. Oletko / Are you
[ opiskelija/ Student
[] Valmistunut kahden vuoden sisalla / Graduated within two years

[ Valmistunut yii kaksi vuotta sitten / Graduated over two years ago

0 Mw

2. Milloin olet tullut R/ When did you joi

3. Oletko tehnyt sote-alan keikkatydvuoron autta?/ Have_ou
done on-demand work in social and healthcare sector through

O Klial Yes

O B/No

4. Mihin tyokohteeseen tai tyokohteisiin olet tehnyt keikkavuoroja?/ At
which workplace or workplaces have you done on-demand work?

Yhteystietosi / Your contact information

6. Nimi / Name *

7. Puhelinnumero / Telephone number *

8. Sahkopostiosoite / Email address *

Tama i ole Microsoftin luomaa tai suosittelemaa sisaltsa. Lahettamasi tiedot Iahetetaén lomakkeen
omistajalle.

Bl Microsoft Forms
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Liite 3: Haastattelukysymyksia

Haastattelukysymyksia

Aloitus:
1. Oletko aloittanut keikkailun toimeksiantajayrityksessa?

2. Mihin kohteeseen olet tehnyt keikkaty6 vuoroja? Oliko tyokohde entuudestaan tuttu?

Ennen ensimmaista tyovuoroa:
3. Miten arvioisit saamaasi toimeksiantajan perehdytystd ennen ensimmaista tyévuoroa?

4. Olisitko kaivannut lisda tietoa tai perehdytysta ennen keikkatoiden aloittamista? Minkalaisesta
tiedosta ja perehdytyksesta olisit kaivannut lisaa tai koit hyotya?

5. Millainen perehtymismateriaali auttaisi sinua oppimaan paremmin?

6. Oliko ensimmaisen keikan varaaminen helppoa tai olisiko siina tarvittu enemman tukea? Ja
onko se tapahtunut sovelluksen kautta vai jotakin muuta kautta?

7. Miten sinua olisi voinut tukea paremmin keikkatyon aloittamisessa? Mika olisi voinut saada
keikalle lahtemisen tuntumaan helpommalta?

Ensimmainen keikkavuoro:

8. Miltd ensimmaiselle keikalle l[dhteminen tuntui?

9. Yllattiko mikaan asia ensimmaisella keikkatyévuorolla?

10. Millainen perehdytys sinulla oli tyokohteessa?

11. Koitko saavasi tydkohteesta riittavasti tietoa ja perehdytysta ensimmaisella tyévuorolla?
Millaista tietoa/perehdytysta olisit kaivannut enemman?

12. Kuinka sinut otettiin vastaan tyokohteessa?

13. Millainen ilmapiiri tyokohteessa oli?

14. Millaista palautetta olet saanut tyokohteessa?

15. Oletko kohdannut haasteita tydkohteessa? Millaisia?

16. Mitkd ovat mielestasi tarkeimmat asiat, johon keikkatyontekijat tarvitsevat perehdytysta

uudessa tyokohteessa?

Lopuksi:
17. Miten sinua voisi tukea keikkat6iden jatkamisessa?



Liite 4: Keikkatyontekijan perehdytyksen muistilista

Keikkatyontekijan perehdytyksen muistilista

Tama muistilista pohjautuu keikkatyontekijoiden perehdytyskokemuksiin. Keikkatydssa on tarkeas, ettd keikkalainen saa
riittdvan tiedon tyokohteesta, toimintatavoista sekéa asiakkaista- tai potilaista. Keikkalaisen perehdytysta kannattaa suunnitella
etukateen, jotta keikkalaisen vastaanottaminen ja perehdytys sujuvat mahdollisimman mutkattomasti. Tyokohteissa on hyva
olla selkedt ja helposti luettavat perehdytysohjeet, joihin keikkatydntekija voi tarvittaessa itsendisestikin perehtya.
Perehdytykseen kannattaa pyrkid varaamaan riittavasti aikaa ja resursseja. Vastaanottamisella, ilmapiirilld ja avunsaamisella on
merkitysta keikkatyontekijoiden viihtyvyyden suhteen.

1. Vastaanotto:
[1  Ota keikkatyontekija ystadvallisesti vastaan ja toivota hanet tervetulleeksi
[1  Esittele henkilokunta
[1  Kayta nimineulaa- tai korttia helpottaaksesi nimiin tutustumista

2. Tyotehtavat:
[1  Kerro keikkalaiselle, mitd haneltd odotetaan seka tyévuoron kulusta ja aikatauluista
[1  Huomioi keikkalaisen tausta, aiempi kokemus ja arvioi tarvittava tuki
1 Muista, vaikka keikkalainen olisi kokenut, asiakkaat, tydkohde ja kdytannot ovat hédnelle uusia

3. Raportointi:
[1 Tarjoa ajantasaiset ja kirjalliset asiakas- tai potilaslistat
1 Varmista, ettd keikkalainen on saanut riittdvat tiedot asiakkaista
[1  Hyvaksi todettuja kdytantoja kannattaa myos jakaa keikkalaiselle
[l Tasapuolinen ja reilu tyénjako on oleellista, kun jaetaan tyotehtavia

4. Avunsaanti:
[1  Sopikaa, kuka auttaa tarvittaessa ja kuinka apua saa
[1  Osoita tarvittaessa tyopari keikkalaiselle alkuun padsemiseksi ja tutustumiseksi
[1  Etenkin kahden hoidettavissa asiakkaissa tai potilaissa voi olla hyva sopia heti alkuun, keneltd saa apua

5. Tilojen esittely:
[l Esittele tydkohteen tilat, kuten ladkehuone, pukuhuone, taukotila
[1  Kerro onko keikkalaisen tyokohteessa mahdollista lainata tydvaatteita tai pesta niitd

6. Tyovalineet:
[1  Auta keikkalaista tarvittavien tyovalineiden kaytossa ja I6ytamisessa, kuten puhelimen, tarvittavien
puhelinnumeroiden seka potilastietojdrjestelmaan kirjautumisessa
[]  Tarjoa apua uusien tyovalineiden kdytossd, kuten henkilonosturien kdytossa tarvittaessa
[1  Varmista, ettd keikkalainen saa tarpeeksi tukea Iddkehoitoon liittyvissa tehtdvissa

7. Turvallisuus:
[]  Opasta tyoturvallisuusnakokulmasta, esimerkiksi hatdpoistumistiet- ja paloturvallisuusasiat
1 Kerro, miten toimia mahdollisissa vakivallan uhan tilanteissa, kuten aggressiivisten potilaiden kanssa
[1  Tarjoa henkilhalytin, jos tydkohteessa on kaytdssa halyttimid ja opasta niiden kdytossa

8. Kielitaito ja sanastot:
[1  Huomioi mahdolliset kielitaitohaasteet, ja auta keikkalaista tarvittaessa ymmartdmaan ohjeet
[l Tyokohteessa voi olla tarjolla hoitotydn sanastokirjoja

9. Positiivinen ilmapiiri:
[l Kayttaydy ystavallisesti keikkatyontekijan lasndolleessa ja valitse kannustava puhe
[1  Anna palautetta rakentavasti ja positiivisesti
[1 Muista, ettd uuden tyontekijan ei voida olettaa tietdvan kaikkea ja perehdytykselld on tiedonsaannissa suuri
merkitys

10. Sitoutuminen ja jatkotyoskentely:
[1  Suunnittele ja huomioi keikkatyontekijoiden yksilollisyys perehdytyksessa
[1  Luo positiivinen ja turvallinen tydympadristd, jotta se houkuttelee tyontekijdd palaamaan uudelleen
1 Voit kysya keikkatyontekijan toiveita keikkailun jatkamisen suhteen
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