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TIIVISTELMA

Yksilon osaamisen kehittdminen on tarkeaa erityisesti tydssa kehittymisen,
tydssa jaksamisen, motivaation ja ympariston vaatimuksiin vastaamisen
kannalta. Yksi hyva osaamisen kehittamisen keino on hyva ja laadukas
perehdyttdminen. Uuden tydntekijan perehdytys oli onnistunut parhaiten
silloin kun uudelle tydntekijalle oli ollut nimettyna joku kokeneempi tyonte-
kija erityiseksi mentoriksi. Perehdyttamisohjelman ja mentoroinnin kautta
saadaan tehokkaasti siirrettyd myads hiljaista tietoa tyontekijalta toiselle.

Taman kehittdmishankkeen tavoitteena oli luoda Paijat-Hameen Hyvin-
vointikuntayhtyman perhe- ja sosiaalipalveluiden toimialan lapsiperhepal-
veluiden lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikk66n mentorointiin perustuva
perehdyttdmisohjelma. Kohdeorganisaatiolla ei ollut omaa perehdytysoh-
jelmaa, joten kehittamishankkeelle oli tydelaméalahtdinen tarve. Toive ja
tarve perehdytysohjelmasta oli noussut vahvasti esiin kohdeorganisaa-
tion tyontekijoiden ja johdon puolelta. Mentorointiin perustuvan perehdytta-
misohjelman tarkoituksena oli turvata yksikdssa osaamisen kehittaminen
ja hiljaisen tiedon siirtyminen tyontekijalta toiselle.

Kehittamishanke toteutettiin toimintatutkimuksena, johon osallistui kohde-
organisaation terveydenhoitajista kuusi (6) seka kaksi (2) lahiesimiesta.
Toimintatutkimuksen aineisto kerattiin terveydenhoitajien ryhméateema-
haastattelulla ja lahiesimiehilta sédhkoisesti touko- kesékuussa 2016. Ai-
neisto analysointiin teemoittelun avulla. Aineiston perusteella laadittiin
alustava perehdytysohjelma kesan 2016 aikana. Perehdytysohjelman si-
saltéa ja visuaalista ulkondkda muokattiin yhdessa haastatteluihin osallis-
tuneiden terveydenhoitajien ja lahiesimiesten kanssa viela kahdessa eri
ryhmétapaamisessa syksyn 2016 aikana. Naiden tuloksena syntyi mento-
rointiin perustuva perehdytysohjelma, jota pilotoitiin yhden maaraaikaisen
terveydenhoitajan perehdytyksessa joulukuun 2016 ja tammikuun 2017 ai-
kana.

Asiasanat: osaamisen kehittaminen, perehdyttaminen, mentorointi, hiljai-
nen tieto.
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ABSTRACT

Individual skill development is essential especially in response to perfor-
mance development and wellbeing at work, motivation and the environ-
mental requirements. One good way to enhance skill development is good
and quality orientation for new employees. New employee orientation was
the most successful when an experienced colleague had been assigned
as a special mentor to the new employee. An orientation programme and
mentoring enable the efficient transfer of tacit knowledge from one em-
ployee to another.

The objective of this development project is to create a mentor-based ori-
entation programme for the Child and Adolescent Welfare Unit at the Child
and Family Services in the field of Family and Social Services of the
Paijat-Hame Health Care Group. The target organization had not had its
own orientation programme, so this development project responds to a
working life based need. The wish and need for an orientation programme
was strongly voiced by the employees and the head of the target organiza-
tion. The purpose of the mentor-based orientation programme was to se-
cure skill development and the transfer of tacit knowledge from one em-
ployee to another.

The development project was conducted as an action research, in which
six (6) public health nurses and two (2) immediate supervisors partici-
pated. The data of the action research were collected by arranging a
group interview for the public health nurses and as an online interview with
the two immediate supervisors between May and June 2016. Based on
the data, a preliminary orientation programme was composed during the
summer of 2016. The contents and visualisation of the orientation pro-
gramme were edited together with the public health nurses and the imme-
diate supervisors, who had participated in the interviews, at two separate
group meetings during the autumn of 2016. As a result, a mentor-based
orientation programme was created, and it was piloted in the orientation of



one temporary public health nurse during December 2016 and January
2017.

Key words: knowledge development,orientation, mentoring, tacit
knowledge
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1 JOHDANTO

Tybelama on globaalissa murroksessa ja erityisen paljon haasteita tulevai-
suudessa tulee kohdistumaan sosiaali- ja terveydenhuollon ty6hdn valmis-
teilla olevan sosiaali- ja terveydenhuollon SOTE- uudistuksen myo6ta (STM
2015). SOTE - uudistuksen tarkoituksena on koota maakunnan sosiaali-
ja terveyspalvelujen jarjestaminen yhdeksi kokonaisuudeksi (Paijat-Ha-

meen hyvinvointikuntayhtymé, 2016a).

Paijat-Hameen kunnat valmistautuivat 2019 toteutuvaan maakuntapohjai-
seen sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestamiseen, SOTE-uudistukseen,
muodostamalla hyvinvointikuntayhtyméan. Lahden ja yhdeksan naapurikun-
nan paatokselld kuntien sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestdmisvastuu
siirtyi uudelle Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtymalle 1.1.2017. Hyvin-
vointikuntayhtyma vastaa Asikkalan, Hartolan, Hollolan, litin, Karkdlan,
Lahden, Myrskylan, Padasjoen, Pukkilan ja Orimattilan asukkaiden sosi-
aali- ja terveyspalveluiden jarjestamisesta. Erikoissairaanhoidon osalta yh-
tyma tuottaa palvelut myds muille maakunnan kunnille, eli Heinolalle ja
Sysmalle. Uudistuksella siirrytddn kuntarajoista rippumattomaan asiakas-
l&htbiseen toimintatapaan ja helpotetaan valtakunnallisen SOTE- uudistuk-
sen toteutusta. (Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma, 2016a.)

Hyvinvointikuntayhtyman palveluilta ja henkildston toiminnalta odotetaan
tehokkuutta ja vaikuttavuutta. (Lahden kaupunki, 2016a.) Yhtena hyvana
tehokkuuden ja vaikuttavuuden varmistamisen keinona nahdaan uusien
tyontekijoiden ja jaljelle jaavien tyontekijdiden osaamisen kehittdminen ja
varmistaminen. Osaamisen kehittamisen ja varmistaminen yksi osa-alue
on onnistunut henkildston perehdyttdminen. (Lahden kaupunki, 2015b).
Kattavan perehdytyksen ja perehtymisen kautta tyontekijan osaaminen ja
kyvyt tulevat esiin ja tyon laatu ja tuottavuus paranevat. Perehdyttdminen
auttaa myds tyontekijga sopeutumaan tyoyhteisoon. Tyontekijan mielen-

kiinto ja vastuuntunto kasvavat, kun epavarmuus vahenee. (KT 2011.)



Tyoyhteisdissa tarvitaan myos jatkuvasti uutta tietoa ja taitoa. Organisaa-
tioissa on mietittava, miten yksildiden hankkimaa tietoa ja osaamista jae-
taan organisaatioissa, millaisilla toimintakaytannoilla edistetdan tiedon ja
osaamisen jakamista tietoisesti ja tavoitteellisesti. Terveydenhuollosta on
myds lahivuosina poistumassa merkittava osa henkilostoa elakkeelle vie-
den mukanaan kokemuksellista hiljaista tietoa ja osaamista. Muun muassa
tavoitteellinen perehdytys ja mentorointi ovat hyvia keinoja, joilla organi-
saation tyontekij6illa olevaa tietoa ja osaamista voidaan jakaa ja kehittaa.
(Kivinen 2008, 200.)

Taman kehittdmishankkeen kohdeorganisaationa oli Paijat-Hameen hyvin-
vointikuntayhtyman perhe- ja sosiaalipalveluiden toimialaan kuuluvan lap-
siperhepalveluiden lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikkd. Kehittamishank-
keen tavoitteena oli luoda kohdeorganisaatiolle mentorointiin perus-

tuva perehdytysohjelma. Kohdeorganisaatiolla ei ollut viela omaa perehdy-
tysohjelmaa kaytdssaan, joten kehittamishankkeelle oli tydelamalahtdinen
tarve. Toive ja tarve perehdytysohjelmasta oli noussut esiin kohdeorgani-
saation tyontekijéiden ja johdon puolelta. Mentorointiin perustuvan pereh-
dyttamisohjelman tarkoituksena oli turvata osaamisen kehittdminen ja hil-

jaisen tiedon siirtyminen tyontekijalta toiselle.

Tassa tydssa on kuvattu taman kehittdmishankkeen ja perehdytysohjel-
man valmistumisen etenemista. Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman
perhe- ja sosiaalipalveluiden toimialan lapsiperhepalveluiden lasten ja
nuorten hyvinvoinnin yksikén perehdyttdmisohjelma, ja sen materiaali, on
tarkoituksena jaada jatkossa tyoyhteis6on aktiivisesti kaytettéavaksi uuden
tyontekijan perehdyttdmisessa. Perehdyttdmisohjelmaa on mahdollista
myo6s hyoddyntda hyvinvointikuntayhtymé&n muissa sosiaali — ja terveystoi-

men yksidissé tarpeen mukaan ja tydyksikon luonteen mukaan soveltaen.



2 KEHITTAMISHANKKEEN KOHDEORGANISAATIO JA TAUSTAA

2.1 Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma

Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyméa on kymmenen (10) jasen kunnan
muodostama yhteis6. Hyvinvointikuntayhtyma vastaa Asikkalan, Hartolan,
Hollolan, litin, Karkélan, Lahden, Myrskylan, Padasjoen, Pukkilan ja Ori-
mattilan asukkaiden sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestamisesta. Eri-
koissairaanhoidon osalta yhtyma tuottaa palvelut myés muille maakunnan
kunnille, eli Heinolalle ja Sysmalle. Hyvinvointikuntayhtyman palvelut on
jaettu neljan (4) toimialan alaisuuteen: terveys- ja sairaanhoitopalvelut,
perhe- ja sosiaalipalvelut, ikaantyneiden palvelut ja kuntoutus seka strate-

gia ja tukipalvelut. (Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma 2017.)

2.2 Perhe- ja sosiaalipalvelut

Perhe — ja sosiaalipalveluiden alaisuuteen kuuluvat lapsiperhepalvelut,
tydikaistenpalvelut, psykososiaaliset palvelut ja vammaispalvelut. Taméan
kehittamishankkeen kohdeorganisaatio on lapsiperhepalveluiden alaisuu-
teen kuuluva lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikko. Lasten ja nuorten hy-
vinvoinnin yksikon vastuualueisiin kuuluvat aitiys- ja lastenneuvolan seka
ehkaisyneuvolan toiminta, seka kouluterveydenhuolto ja opiskelutervey-

denhuolto. (Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma 2017.)

Aitiys- ja lastenneuvolaty6 on keskeinen osa perusterveydenhuollon ehkai-
sevaa ja terveyttd edistavaa toimintaa. Lastenneuvolan tehtavana on edis-
taa alle kouluikaisten lasten ja heidan perheidensa terveytta ja hyvinvointia
seka kaventaa perheiden valisia terveyseroja. Lastenneuvolassa seura-
taan ja edistetdan lapsen fyysista, psyykkista ja sosiaalista kasvua ja kehi-
tysta seka tuetaan vanhempia turvallisessa, lapsilahttisesséa kasvatuk-
sessa ja lapsen hyvassé huolenpidossa seka parisuhteen hoitamisessa.

Aitiysneuvolatoiminnan tavoitteena on turvata raskaana olevan naisen ja



sikion terveys ja hyvinvointi. Lisaksi tavoitteena on edistaa tulevien van-
hempien ja koko perheen terveytta ja hyvinvointia sekéa tulevan lapsen ke-
hitysympariston terveellisyytta ja turvallisuutta. Tavoitteena on myds edis-

taa kansanterveytta ja ehkaista raskausaikaisia hairioita. (THL 2016a.)

Ehkéisyneuvolassa hoidettaan raskaudenehkaisyyn liittyvét asiat seka eh-
kaisyreseptien uusinnat, naisten sterilisaatioon liittyvat asiat seka raskau-
denkeskeytykseen liittyvat lausunnot. Ehkdisyneuvolasta on saatavissa

myo6s seksuaalineuvojan palveluita. (Lahden kaupunki 2016b.)

Kouluterveydenhuolto on tarkoitettu peruskoululaisille ja heidan perheil-
leen. Se on lakisaateista ja maksutonta perusterveydenhuollon ehkaise-
vaa palvelua, jota on saatavilla padsaantoisesti koulupaivien aikana kou-
lulta tai sen valittémasta laheisyydesta. Kouluterveydenhuollon tehtaviin
kuuluvat oppilaan kasvun ja kehityksen seka terveyden ja hyvinvoinnin
edistiminen seka vanhempien ja huoltajien kasvatustyon tukeminen. Myds
oppilaan erityisen tuen tai tutkimusten tarpeen varhainen tunnistaminen ja
tukeminen, seka pitkaaikaisesti sairaan lapsen omahoidon tukeminen yh-
teistydssa muiden oppilashuollon toimijoiden kanssa, seké tarvittaessa jat-
kotutkimuksiin ja -hoitoon ohjaaminen kuuluvat kouluterveydenhuollon pal-
veluihin. Myds kouluympariston terveellisyyden ja turvallisuuden seka kou-
luyhteisdn hyvinvoinnin edistaminen ja seuranta kuuluvat kouluterveyden-
huollon tehtavan kuvaan. (THL 2016b.)

Opiskeluterveydenhuollon palvelut on tarkoitettu ammatillisessa koulutuk-
sessa opiskeleville, lukiolaisille, ammattikorkeakoululaisille ja yliopisto-
opiskelijoille. Opiskeluterveydenhuollon tavoitteena on yllapitaa ja edistaa
opiskelijoiden hyvinvointia edistamalla opiskeluympariston terveellisyytta ja
turvallisuutta seka opiskeluyhteisén hyvinvointia, edistamalla ja seuraa-
malla opiskelijoiden terveytta ja opiskelukykya seka jarjestamalla tervey-
den- ja sairaanhoitopalveluja opiskelijoille mukaan lukien mielenterveys- ja
paihdetyd, seksuaaliterveyden edistaminen seka suun terveydenhuolto.
Hyvinvointia edistetdan my6s tunnistamalla varhain opiskelijan erityisen
tuen tai tutkimuksen tarve, tukemalla opiskelijaa seké tarvittaessa ohjaa-
malla jatkotutkimuksiin ja -hoitoon. (THL 2016c.)



2.3 Kehittamishankkeen taustaa

Organisaation kehittdmistarpeet ja halu muuttaa jotain toimintaa voivat olla
kehittamishankkeen lahtokohtana. Kehittamishankkeen kautta pyritdan uu-
distamaan kaytantoja ja luomaan uutta tietoa tydelaman kaytannoista.
(Toikko & Rantanen 2009, 126; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 18 —
19.)

Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman perhe- ja sosiaalipalveluiden toi-
mialan lapsiperhepalveluiden lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikdssa ol
jo pitk&an toivottu perehdytysohjelman laatimista. Organisaation johdon tai
tyontekijoiden aika ei kuitenkaan ole riittanyt perehdytysohjelman tekemi-
seen. Perehdytyksen tarkeys ja tarpeellisuus oli kuitenkin tunnistettu ja pe-
rehdytyksen toimintamallin puuttuminen oli nahty selkedna epakohtana.
Perehdyttdminen oli organisaatioissa tahan asti tapahtunut hyvin epatasa-
arvoisesti. Toiset tyontekijat olivat saaneet enemman perehdytysta ja tie-
toa, kun taas toiset tyontekijat. Suullinen opastus ei aina ole ollut kattavaa
ja riittavaa. Kaikkea tyohon liittyvaa tietoa ei oltu mydskaan muistettu tai
osattu aina tyontekijan kanssa kayda lapi. Myos perehdytykseen kaytetty
aika oli saattanut vaihdella ty6tekijoiden valilla. Toimin itse myos tervey-
denhoitajana kohdeorganisaatiossa, joten perehdyttamisen epakohdat oli-
vat tulleet myos itselleni vastaan perehdytysta aikanaan saadessani ja sitéa
myo6hemmin myds antaessani. Taman vuoksi kehittdmishankkeen tekemi-

nen omaan tydorganisaatiooni tuntui tarpeelliselta sek& myos luontevalta.

Lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikdssa haluttiin myés mahdollistaa tyon-
tekijoiden osaamisen kehittyminen ja varmistaminen. Lahden kaupungin
henkilstosuunnitelmassa vuosille 2014 — 2016 on méaaritelty sosiaali- ja
terveysalan strategisia linjauksia. Sosiaali- ja terveysalan henkiloston lahi-
vuosina tapahtuvan suuren elakoéitymisen vuoksi tulevan tydévoimapulan
ratkaisuksi nahdaéan uusien ja jaljelle jaavien tyontekijoéiden osaamisen ke-
hittdminen ja varmistaminen. Osaamisen kehittamisen ja varmistamisen
yhten& keinona nahdaan onnistunut henkildston perehdyttdminen. (Lah-

den kaupunki 2015.) Lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikéssa haluttiin,
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ettd perehdyttamisen yhteydessa erityisesti pitkaan tyota tehneiden tyonte-
kijoiden kokemuksellista tietoa, hiljaista tietoa, saadaan jaettavaksi myos
uusien tyontekijoiden, ja sitd kautta myods koko organisaation kayttoon. Vir-
tainlahti (2009, 108 - 109) on kirjassaan todennut, etta hiljaisen tie-

don hyoddyntaminen kokemattomille ja uusille tydntekijoille edellyttda sen
siirtdmista. Hiljaisen tiedon siirtdminen tuo organisaation toimintaan jatku-
vuutta ja varmuutta, ja silla tehdaan myds tyotehtavia nakyviksi itselle sekéa
muille. Sitd kautta voidaan helpottaa tyon syventymista ja kehittamista. Hil-
jaisen tiedon jakamisella voidaan myds lisata yhteiséllisyyden tunnetta or-
ganisaation sisalla (Suur-Inkeroinen 2012, 86). Virtainlahden (2009, 108 —
209) tutkimuksessa hyvana hiljaisen tiedon siirtdmisen keinona nahdaan
myo6s mentorointi. Taman kehittamishankkeen lopputuotoksena Paijat-Ha-
meen hyvinvointikuntakuntayhtyman perhe- ja sosiaalipalveluiden toi-
mialan lapsiperhepalveluiden lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikko sai
kayttoonsa mentorointiin ja hiljaisen tiedon siirtdmiseen perustuvan pereh-

dytysohjelman.
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3 KEHITTAMISHANKKEEN TAVOITE JA TARKOITUS

Taman kehittamishankkeen lahtokohtana oli tydyhteisésta noussut tarve
kehittaa ja yhtenaistaa perehdyttamisprosessia Paijat-Hameen hyvinvointi-
kuntayhtyman perhe- ja sosiaalipalveluiden toimialan lapsiperhepalvelui-

den lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikossa.

Taman kehittamishankkeen tavoitteena on luoda lasten ja nuorten hyvin-
voinnin yksikolle mentorointiin perustuva perehdytysohjelma. Perehdytys-
ohjelma kohdistetaan uusille tyontekijoille, jotka tulevat organisaatioon
joko toistaiseksi voimassa olevaan tai maaraaikaiseen tyésuhteeseen. Pe-
rehdytysohjelmaa voidaan kayttaa myos pitkaan tydelamasta poissa ollei-
den tydntekijoiden perehdyttamiseen. Kehittamishankkeen ja perehdytys-
ohjelman tarkoituksena on kehittéda tyontekijéiden ammatillista osaamista.
Perehdytysohjelman ja mentoroinnin avulla on myos tarkoituksena saada

siirrettya tyontekijoilla olevaa hiljaista tietoa toisilleen.
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4 KEHITTAMISHANKKEEN TIETOPERUSTA

4.1 Osaamisen kehittaminen

Organisaation toimintakyky riippuu hyvin paljon siitéa, mitd organisaatiossa
osataan, miten osaamista kaytetdan ja kuinka nopeasti opitaan uutta tie-
toa. Toiminta on ihmisten varassa; heista riippuu, millaisena organisaation
perustehtava toteutuu. Organisaatiossa tydskentelevat ihmiset ovat toimin-
nan kivijalka. (Viitala 2013, 8, 170.)

Osaamisen suunnitelmallinen kehittdminen on osa osaamisen johtamisen
kokonaisuutta, johon kuuluvat myds osaamisen yllapito, osaamisen siirta-
minen ja uuden osaamisen hankkiminen (Sydanmaalakka 2012, 173).
Osaamisen johtaminen on jo olemassa olevan osaamisen johtamista seka
my0Os uuden oppimisen ja kehittymisen johtamista (Tahvanainen 2016,
63). Arkikielessa kaytdmme naista kaikista yleensa nimitysta osaamisen
kehittaminen (Sydanmaalakka 2012, 173). Osaamistarpeet ja osaamisen
kehittamisen osa-alueet maaraytyvat kunkin organisaation tehtavien ja toi-
minnan perusteella. Tyonantajan tehtavané on huolehtia henkilostonsa
osaamisen yllapidosta ja kehittdmisesta. (Valtionvarainministerié 2016.)

Esimiehet luovat edellytykset osaamisen kehittamiselle, mutta vastuu
omasta osaamisesta on viime kadessa myds jokaisella tydyhteison jase-
nella itsellaan (Sydanmaalakka 2012, 173). Yksilon henkilokohtainen
osaaminen rakentuu yksilon ammattitaidosta, mahdollisuudesta suoriutua
tyostaan ja valmiuksista oppia uutta. Naiden kokonaisuuksien sisélle mah-
tuu paljon enemman asioita ja taitoja kuin vain tyén tekninen suorittami-
nen. (Viitala 2002, 51.) Osaamisen kaytt6on saaminen ja sen organisointi
edellyttavat aktiivista johtamista (Hasu, Kupiainen, Kanséla, Kovalainen,
Leppanen & Toivanen 2010, 13). Osaamisen johtaminen ja kehittdminen
ovat myds ihmisten johtamista, jonka tulisi pohjautua organisaation strate-
giaan (Hyrkas 2009, 151). Strategisessa osaamisen johtamisessa asete-

taan tavoitteet, tehdd&n osaamisen tarpeen arviointi, arvioidaan osaamista
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ja havainnoidaan osaamispuutteita seké kehitetdan osaamista (Valtionva-
rainministerio 2016). Osaaminen on seka yksildllinen, mutta myos yhteisol-
linen kyvykkyys (Tahvanainen 2016, 13). Osaamisen arvo on noussut
muuttuvassa tyoelamassa keskiseen rooliin, ja sen tehokas johtaminen ja
kehittdminen ovat organisaation toimintakyvyn kannalta entista tarkeam-
massa asemassa (Tahvanainen 2016, 13). Ty6nantajan on hyva ennustaa
my0s tulevaisuuden osaamistarpeita niin organisaation kuin yksilonkin

osaamisen kannalta (Huotari 2009, 193).

Rauhavirta (2015, 41 - 43) on Pro gradu-tutkielmassaan tutkinut henkilds-
ton osaamisen kehittamista kuntaorganisaatiossa haastattelemalla tyonte-
kijoita. Hanen tutkimuksessaan tyontekijat nakivat osaamisen kehittamisen
tarkoittavan jatkuvaa osaamisen yllapitoa ja kasvattamista. Ammattiin han-
kitun peruskoulutuksen néahtiin olevan vain pohja, jota tulee jatkuvasti laa-
jentaa ja tdydentaa. Terveydenhuollossa osaamisen kehittaminen on ai-
kaisemmin perustunut vahvasti yksildiden lyhytkestoiseen taydennyskoulu-
tukseen. Kivisen (2008, 95 — 97) tekeman pitkittaistutkimuksen mukaan
henkiloston osaamisen kehittamisessa on kuitenkin nyt havaittavissa muu-
tos muodollisen koulutuksen kautta tapahtuvasta oppimisesta ty6ssa ta-
pahtuvan oppimisen suuntaan. Myds valtiovarainministeriossa (Valtionva-
rainministerié 2016) nahdaan, etta tydntekijdéiden osaamista on hyva kehit-
taa myos kaikissa tyouran vaiheissa tyotehtavien vaatimusten perusteella
sekd myos organisaation tehtavaalueen kehittymisen mukaan.

Rauhavirran (2015, 41 — 43) tutkimuksen mukaan tyontekijat nakivat yksi-
|6n osaamisen kehittdmisen tarkeana erityisesti tydssa kehittymisen,
tydssé jaksamisen, motivaation ja ympariston vaatimuksiin vastaamisen
kannalta. Osaamisen kehittdminen toimintaymparistén muutoksien, ajan
mukana pysymisen ja elinikdisen oppimisen turvaamiseksi tulivat Rauha-
virran tutkimuksen haastatteluissa vahvasti esille. Kivinen (2008, 95 — 97)
nostaa kuitenkin esille, ettd osaamisen kehittamisen perustuessa yksiloi-
den kouluttautumiseen, on hanen mukaansa organisaatioissa hyva tiedos-
taa, etta yksildiden oppiminen ja osaaminen ei ole yhta kuin organisaation
oppiminen ja osaamisen. Hautamaki (2015, 49 - 50) korostaa omassa tut-

kimuksessaan sita, etta tyontekijoilla olevat tiedot ja taidot muodostavat
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kuitenkin perustan organisaation osaamiselle. Han nakeekin tarkeana,
etta tyoyhteisdssa yksilon osaamisista jaetaan, ja sen pohjalta rakentuu
uutta yhteisollistd osaamista, josta muodostuu organisaation osaaminen.
Organisaatioissa tulisikin miettid miten yksildiden hankkimaa tietoa ja
osaamista jaetaan tai miten organisaatioissa muodostetaan uutta tietoa ja
kehitetddn osaamista. Myos se millaisilla toimintakaytannoilla organisaa-
tiossa edistetdan tata tiedon ja osaamisen jakamista tietoisesti ja tavoit-
teellisesti on organisaation osaamisen kehittdmisen kannalta tarkeaa. (Ki-
vinen 2008, 95 — 201.)

Toiden organisoinnilla seka tydtapoja ja -kulttuuria kehittdmalla voidaan li-
sata organisaation ja yksildiden osaamista (Valtiovarainministerio 2016).
Lillia (2000, 9,11) muistuttaa, etta organisaation johdon tulee tukea tyonte-
kijoiden halukkuutta jakaa tietoja toisilleen ja kannustaa heitéd oppimaan
uutta. Lillia kayttaa tasta tiedon jakamisesta my6s nimitysta oppiva organi-
saatio. Oppiva organisaatio tukee niin yrityksen kuin siella tyéskentelevan
yksilonkin parjaamista alati muuttuvassa toimintaymparistdéssa. Esimer-
kiksi oppimisen taidot, sen tehostaminen seké& kokemuksesta oppiminen ja
tiedon jakaminen kuuluvat oppivaan organisaatioon. Osaamisen kehittami-
sen ja johtamisen nakdkulmasta on tarkeaa maaritelld mita on organisaa-
tion hiljainen tieto, osaaminen ja kokemus seka miten niita ollaan siirta-

massa.

Virtainlahden (2006, 51) mukaan organisaatioilla olisi hyvé olla osaamisen,
tiedon ja kokemuksen siirtosuunnitelma. Silla voidaan turvata organisaa-
tion osaaminen ja kilpailukyky myos jatkossa. Osaamisen siirtosuunnitel-
malla varmistetaan, etta henkiloston osaaminen ja kokemus siirtyvat hen-
kilolta toiselle. Talléin on hyva kiinnittdd huomiota muun muassa hyvaan
perehdytykseen (Valtiovarainministerio 2016). Kivinen (2008, 94 — 97) na-
kee myos, ettd organisaatioissa tulisi paremmin hyddyntaé jo olemassa
olevaa tietoa ja osaamista jakamalla sita muiden kayttoon. Hanen néke-
myksensa mukaan tiedon ja taidon jakaminen tapahtuu sosiaalisissa pro-
sesseissa muiden kanssa. Samalla vahvistetaan koko organisaation tie-

toa, taitoa ja osaamista. Ongelmallisinta tdss& on niin sanotun hiljaisen tie-
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don tunnistaminen ja esille saaminen, koska hiljainen tieto on henkil66n si-
toutunutta piilossa olevaa tietoa. (Virtainlahti 2006, 51 — 52.) Osaamisen
kehittaminen ja hiljaisen tiedon siirtdminen voi kuitenkin tapahtua esimer-

kiksi perehdyttamisen yhteydessa (Valtionvarainministerio 2016).

4.2 Perehdyttdminen

Tybnantajan lakisdateisena velvollisuutena on huolehtia siita, etta uusi
tyontekija saa perehdytysta tydhénsa (Kupias & Peltola 2009). Perehdytta-
mista ohjaavat useat eri lait, kuten esimerkiksi tyoturvallisuuslaki
(738/2002), tydsopimuslaki (55/2001), laki tydsuojelun valvonnasta ja tyo-
paikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006) sekéa laki terveydenhuollon
laitteista ja tarvikkeista (629/2010). Myds tydehtosopimuslaissa (436/1946)
on mainittu, tydnantajan velvoite perehdyttamiselle. Naissa eri laissa tyon-
antaja velvoitetaan huolehtimaan siita, etta tyontekija perehdytetaan riitta-
vasti tydhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tydssa kaytettaviin tyévalineisiin ja
niiden oikeaan kayttoon. Perehdytykseen kuuluu myos opastus turvallisiin
tyotapoihin. (TTK 2016; Kupias ja Peltola 2009, 20 — 26; Finlex 2002.)

Perehdyttdminen on yksi tadrkeimmista tyopaikoilla tapahtuvista koulutuk-
sista ja tyontekijan osaamisen kehittdmisen tydvaline (Lahti 2007, 57 —
58). Hyvan perehdyttamisohjelman avulla perehdytys on tehokasta ja tasa-
puolista (Penttinen ja Mantynen 2009, 2 - 4). Hyvalle perehdytysohjel-
malle on ominaista sen prosessimaisuus, vuorovaikutteisuus ja yksilolli-
syys. Prosessimaisessa perehdyttamisohjelmassa asioita kaydaan lapi
kuukausien ajan, jolloin asioiden sisaistdminen onnistuu parhaiten. Pereh-
dyttdmisen voidaan ndhda olevan siis jatkuva prosessi, joka alkaa jo en-
nen tyésuhteen alkua ja jatkuu lapi koko tydsuhteen ajan. (Pitkénen 2010,
102 - 103.)

Perehdyttdmisen hyva suunnittelu auttaa toteuttamaan aloittelevan tyonte-
kijan perehdytysta systemaattisesti, oikea-aikaisesti ja jokaiselle yksilolli-
sesti (Lahti 2007, 57 — 58; Salonen 2004, 73). Hyvin toimiva perehdytta-
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misohjelma on tavoitteellisuudestaan ja suunnitelmallisuudestaan huoli-
matta sisalléltaan joustava ja raataloitavissa tilanteen mukaan. Perehdy-
tyksen suunnittelussa on hyva huomioida tyontekijan aikaisempi kokemus,
tyoyksikon ja tyon asettamat vaatimukset seka suhteuttaa ne perehdytyk-
sen sisaltoon ja kestoon. (Pitkdnen 2010, 102 -103.) Ohjelmasta taytyy
olla helposti erotettavissa kaikille yhteiset ja pakolliset sisall6t, jolloin no-
peissakin tilanteissa valttamattomin perehdyttdminen voidaan toteuttaa te-
hokkaasti (Ketola 2010, 127 — 130). Perehdyttamisen vuorovaikutteisuus
takaa kuitenkin sen, ettd uuden tydntekijan on mahdollista kysya kaikesta
ja palata myés myéhemmin asiaan (Pitkanen 2010, 102 — 103).

Ketola avaa (2010, 119 - 137, 161) vaitostutkimuksessaan kuutta eri teki-
jaéa, joista hyvin toimiva perehdytysprosessi koostuu. Ensimmaiseksi pereh-
dyttamisen on oltava tavoitteellista, ja sille on maariteltava yleisten tavoit-
teiden lisaksi tilannekohtaiset tavoitteet niin organisaation, tydyhteison
kuin tyontekijankin nakokulmista. Toiseksi han nakee, etta perehdyttamisen
on oltava sisall6llisesti suunniteltua ja aikataulutettua niin, ettéa uusi henkild
on tietoinen siitd, kuinka se etenee. Kolmanneksi Ketola nostaa esille, etta
perehdyttdmisen vaiheilla pitdé olla nimetyt vastuuhenkildt, joiden roolit on
maaritelty selkeasti. Neljanneksi hyvan perehdyttamisprosessin osa-alu-
eiksi Ketola mainitsee toimivan vuorovaikutuksen ja verkostoitumisen, joi-
den avulla uusi henkil6 luo itselleen ymmarrysta organisaation toimintaym-
paristdsta ja rooleista. Han nakee, etta vain vuorovaikutuksessa uudella
tyontekijalla on mahdollisuus tuoda myds uusia, mahdollisesti parempia
ajatuksia, kaytantoja ja toimintamalleja tydyhteison toimintaan. Viides tar-
kea perehdyttdmisen onnistumiseen vaikuttava tekija on tydyhteisolta tu-
leva kannustus ja tuki. Kuudes ja viimeinen osa-alue on seuranta, jonka
avulla pyritdan varmistamaan, etta uudella henkil6lla on riittavasti ja oikeaa
tyohon tarvittavaa tietoa ja ymmarrysta. Seurannan avulla voidaan Ketolan
ndkemyksen mukaan saada myds arvokasta tietoa itse perehdyttamispro-

sessin ja koko toiminnan mahdollisista puutteista tai parannuskohteista.

Lainio (2008, 49 - 56) taas ndkee perehdytyksen koostuvan kolmesta (3)

eri osioista; perehdyttamisen valmistelusta, joka sisaltaa kaikki toiminnot
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mit& tulee suorittaa ennen tydosuhteen alkua. Toisena osiona han na-

kee tulokkaan perehdyttamisen tydsuhteen ensimmaisten neljan (4) kuu-
kauden aikana. Siihen siséltyy tydohon, tydyhteisoon ja ihmisiin, seka ty6-
paikkaan ja organisaatioon tutustuttaminen. Perehdyttamisen arvi-

ointi on Lainion luoman perehdyttamis prossessin kolmas osa. Arviointia
voidaan tehda myos jatkuvasti prosessin eri vaiheissa. Lainion mallissa
nama kolme (3) osaa jakautuvat viela edelleen entista yksityiskohtaisem-

piin sisaltoihin.

Perehdytyksen tavoitteena on selventaa tyontekijalle tyon tavoitteet ja aut-
taa hanta ymmartamaéan organisaation toimintaa. Tyontekijalle taytyy
tehda selvaksi hanen velvollisuutensa ja vastuunsa seké auttaa hanta luo-
maan itselleen sisainen malli eli tydn kokonaiskuva. Taman varassa han
pystyy itsenaisesti suoriutumaan tyotehtavistaan. (Honkaniemi & Kaappola
2013, 22.) My6s Lahden (2007, 57 — 58) mukaan perehdyttamisen tavoit-
teena on, ettd uusi tydntekija saisi mahdollisimman hyvan sisdisen mallin
uudesta tydstaan. Uusi tyontekija tarvitsee perusteellista ja yksityiskoh-
taista opastusta, jotta hanelle kehittyy malli niin sosiaalisesta kuin fyysi-
sestd ymparistosta. Sisdiseen malliin kuuluu, etta tyontekija tietdd, mita ta-
voitteita tydyhteisolla ja omalla tyolla on. Se pitaa sisallaan myos tiedon
tydmenetelmista, materiaaleista, tyovalineista ja tiedon tytnjaosta, omasta
asemasta ja yhteistydosuhteista. Nain han pystyy hahmottamaan, mita tu-
loksia ty0ssa taytyy saada aikaan. (Honkaniemi & Kaappola 2013, 22.)
Geier (2011, 80 — 81) sanoo perehdytyksen olevan myds uuden tydnteki-
jan ohjausta ja opastusta. Sen tarkoituksena on tutustuttaa uusi tyontekija
tyoyhteis66n, ja sen tapoihin. Uuden tyontekijan perehdyttdmiseen sisaltyy
Geierin mukaan opastus ja tutustuttaminen organisaation kulttuuriin, orga-
nisaation sisaisiin tapoihin, henkilosto kaytantoihin, tydyhteison pelisaan-
toihin, tydhon opastuksen seka kollegoihin tutustuttamisen. Lahti (2007, 57
— 58) ndkee my0s tarkeand, etta perehdytyksessa tulisi tuoda esille tyoyk-
sikélle ominaiset piirteet, ty6tehtavat, tyon luonne, tydnjako, tydyksikon ar-
vot, sopimukset ja sé&nnot. Tyontekijan tulee olla tietoinen, mité héanelta
odotetaan ja millaisiin tavoitteisiin hanen tulee pyrkia (Koivuniemi 2013, 53
- 54).
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Pitkanen 2010, 102 - 103) on tutkimuksessaan myds nahnyt perehdyttami-
sella olevan selkeita tehtavid. Niita ovat esimerkiksi myonteisten mieliku-
vien luominen tyoyhteisdista seka tulokkaan uusiin asioihin tutustuttami-
nen ja tyoyhteis6on sopeutumisen mahdollistaminen seka tulokkaan tuke-
minen. Hyvalla perehdyttamisella tyontekija sisaistaa tyotehtavat nopeam-
min. TAm& mahdollistaa tyontekijan taysipainoisen tydtpanoksen ja tuotta-
vuuden. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sand-
berg 2007, 155.) Piilin (2006,124 — 125) mukaan hyva perehdytys takaa
my0s sen, etta uusi tyontekija saavuttaa hyvan tyontehon nopeammin. Se
my0Os vahentaa tyosuhteen alkuun liittyvaa stressia, on rekrytointikeino ja
saa uuden tydntekijan sitoutumaan tyohonsa ja pidempiaikaiseen tyésuh-
teeseen (Salonen 2004, 71). Laine (2013, 126) tuo esiin myods, etta tyon
ydintehtavan osaamisella ja hallinnalla on yhteyksia tyotyytyvaisyyteen.
Lahti (2007, 57 — 58) taas toteaa, etta perehdytyksella on suuri merkitys
my0s tyontekijan tydmotivaatioon, tyon tuloksiin, laatuun, ty6turvallisuu-
teen ja tydhyvinvointiin. Tyéhon perehdyttdminen on myoés yksi tarkeim-
mista tehtavista, joissa jaetaan organisaation hiljaista tietoa uudelle ty6n-
tekijalle (Parkkila 2013, 28).

Perehdyttamista ei tulisi kuitenkaan ajatella pelkastaan yhdensuuntaisena
tiedonvalityksena (Honkaniemi ym. 2007, 155). Perehdyttamista voi-

daan kuvata myds perehtymisen ja perehdyttamisen vuoropuheluna, jossa
seka tulokas etté organisaatio toimivat sekéd perehtyjina ja perehdyttgjina.
Perehdyttdmisesta ja uudesta tiedosta hyotyvat yleensa kaikki, niin pereh-
tyja, perehdyttajia seka myos koko muu organisaatio. Perehdyttaminen ei
tarkoita siis vain uuden tiedon jakamista tai taitojen kehittdmista, vaan aut-
taa ja mahdollistaa uutta tyontekijada myos tunnistamaan ja hyédyntamaan
jo aikaisemmin opittua tai olemassa olevaa kokemuksellista osaamista.
(Fristrom, 2013, 29.) Kupiaksen ja Peltolan (2009, 78) mukaan perehdytta-
misprosessin aikana tulokkaalle ja vastaanottavalle organisaatiolle tarjou-
tuu monia mahdollisuuksia oppimiseen ja kehittymiseen. Organisaation
seka yksilon halu, ja kyky, ottaa vastaan palautetta ratkaisee, kuinka pal-
jon oppimismahdollisuudesta pystytaan hydtymaan. Tulokkaalle pitaa an-

taa mahdollisuus kysya ja kyseenalaistaa toimintatapoja. Uusi tyontekija
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on herkka myds nakemaan muutosta vaativat asiat, jotka liittyvat tyon te-
kemiseen tai tydyhteison tilaan (Fristrom 2013, 29). Ne toimintatavat, joille
ei l6ydy riittavasti selitysta tai perusteluja, vaativat mahdollisesti muutosta
(Honkaniemi ym. 2007, 155).

Huolellisen ja tuloksellisen perehdytysprosessin toteuttaminen vaa-

tii myds paljon resursseja. Organisaatioon tulevalle uudelle ty6ntekijalle
tarkoitettua perehdyttamista varten ei yleensa varata riittavia resursseja, ja
perehdyttdminen jaa yksin lahimman esimiehen tai kollegan vastuulle ja si-
ten helposti vaillinaiseksi. Vaikka I&hin esimies on ensisijaisesti vastuussa
perehdyttdmisesta, eri siséllot ja osa-alueet hajautuvat yleensa niin, lahim-
pien kollegoitten kuin mahdollisen tutorin, kummin tai mentorin vastuulle.
(Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 98 - 101.) Ketola (2010, 150 - 152) toteaa
tutkimuksessaan myds, etta monesti perehdyttamiseen ei varata riittavasti
aikaa, vaan sita tehdaan omien tdéiden ohella. Ajanpuute voi vaikuttaa pe-
rehdyttdmisen onnistumiseen. Vaikka tietoa annetaankin uudelle tyonteki-
jalle, niin vastaanottokyky on rajallinen, kun uutta tietoa tulee kerralla liialli-
nen maara. Lahden (2007, 58 — 59) mukaan haasteita perehdytyksen on-
nistumisen suhteen tuovat myds eroavaisuudet suunnitelman, odotusten
ja kaytannon valilla seka uusien tydntekijoiden erilaisuus omatoimisuuden

ja oman aktiivisuuden suhteen.

Perehdyttgjalla on myos suuri merkitys aloittavan tydntekijan perehdytyk-
sessa. Perehdyttgjalla tulee olla taitoa ja tietoa perehdyttamisesta. Tutki-
musten mukaan uusi tyontekija kaipaa nimettya perehdyttgjaa, jolla on ai-
kaa ja kiinnostusta perehdyttaa suunnitellun perehdytysohjelman mukaan.
Perehdytysta voidaan kehittda, kiinnittdmalla huomiota perehdyttajan vali-
taan ja erityisen perehdyttdjan tyénkuvaa voidaan selkeyttaa koulutta-
malla h&nta. (Salonen 2004, 72.) Perehdytyksen onnistumiseen seké& uu-
den tyotekijdn sosiaalistumiseen uudessa tyopaikassa vaikuttaa perehdyt-
tajan ja perehtyjan valinen vuorovaikutussuhde (Otala 2008, 278). Siksi
perehdyttajalla itsellaan tulee olla halu hyvaksya tama vastuullinen

rooli (Lahti 2007, 21). Perehdyttamisen nahdaan jatkuvan niin kauan kun-
nes uusi tyontekija osaa esittad yha enemman ja enemman kysymyksia

joihin organisaatiossa ei osata antaa vastausta (Kjelin & Kuusisto 2003,
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205). Varsinaisen perehdyttamisen jalkeen olisikin hyva, jos organisaa-
tiossa mahdollistettaisiin perehdyttajan ja perehtyjan vuoropuhelu ja osaa-
misen kehittdminen mentoroinnin avulla. Mentorina voi toki toimia joku
muukin kuin itse perehdyttgja. (Otala 2008, 278.)

4.3 Mentorointi

Mentoroinnille on olemassa erilaisia kasitteitd, sisaltdja ja merkityksia riip-
puen siitd minka alan kirjallisuutta tarkastellaan. Yleisemmin mentoroin-
tia kuvataan toimintana, missa kokenut tyontekija, ammattilainen, mentori,
ohjaa nuorempaa, kokemattomampaa tyontekijaa eli aktoria. (Karjalainen
2010, 48, 128.) Puusa ja Eerikainen (2011, 64 - 69) kuvaavat mentoroin-
tia henkiléston osaamisen kehittdmisen ja organisaation osaamisen var-
mistamisen keinoksi. Laitisen (2004, 81) mukaan mentorointi taas kasittaa
kolme asiaa; ammatillisen- ja psykososiaalisen tuen seka roolimallina toi-
mimisen. Englanninkielisessa tutkimuskirjallisuudessa taas mentoroinnista
kaytetaan hyvin paljon erilaisia kasitteita, kuten mentoring, clinical supervi-
sion ja preceptoring. (Mills, Francis ja Bonner 2005, 2.) Nailla kaikilla kasit-
teillda on kuitenkin yhtenevainen ndkemys mentoroinnin sisaltavan koke-
muksen kautta hankitun tiedon siirtamisesta nuoremmille ja kokematto-
mimmille tyontekijdille eli aktoreille (Wolak, McCann ja Madigan 2009, 61 -
62).

Ahtiainen (2009, 68 — 69) nakee mentoroinnin olevan tehokas osaamisen
kehittamisen menetelma, jota voidaan kayttaa hyvin monenlaisissa tilan-
teissa ja oppimisen paikoissa aina tydhon perehdyttdmisesta asiantuntijuu-
den kasvattamiseen. Karjalainen (2010, 125- 126) ndkee my0@s, etta men-
torointi on matalan kynnyksen auttamissuhde, jota voidaan hyddyntaa tyo-
uransa eri vaiheissa oleville tyéntekijoille. Hanen tutkimuksessa mento-
rointi n&htiin myos joustavana ja tehokkaana oppimisen muotona, jolla voi-
daan kehittda osaamista tarkoituksen mukaisesti, tavoitteellisesti ja yksilol-

lisesti.
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Kupiaksen ym. (2014, 20) mukaan uuden tyontekijan perehdytys oli onnis-
tunut parhaiten silloin kun uudelle tydntekijalle oli ollut nimettyna joku ko-
keneempi tyontekija erityiseksi mentoriksi tai kummiksi. Mentorointi tulee
uuden tydntekijan perehdytyksessa ajankohtaiseksi siind vaiheessa, kun
tyontekijalle on ensin muodostunut jonkinlainen kuva tydstaan ja sen vaati-
muksista. Perehdyttamisessa korostuu enemman asiatiedon valittdminen,
kun taas mentorointi sopii perehdyttamisen jalkeen olevaksi tukimuodoksi
(Baxter 2010, 1).

Mentorin tulee olla sitoutunut auttamaan kokemattomampaa tyontekijaa
hanen ammatillisessa kasvussaan, olla kiinnostunut aktorin ajatuksista ja
kannustaa, rohkaista ja tukea hanta (Karjalainen 2010, 128). Mentoroin-
nissa uuden tyontekijan on mahdollisuus pysahtyd mentorin kanssa reflek-
toimaan omia ajatuksia ja kokemuksia, saamaan palautetta ja oppi-

maan niistéd. Mentorointi suhteena ja menetelmana vahvistaa osaamisen
siirtdmista, tukee asiantuntijuuden kasvamista ja tehostaa tydssa oppi-
mista. Se soveltuu menetelmaksi niin tietojen, taitojen ja osaamisen valit-
tamiseen kuin aktorin omien voimavarojen kayton rohkaisuun. (Nelsey &
Brownie 2012, 201; Soininen 2008, 81). TAma n&hdaan erittain tarkeana
uuden tydntekijan kohdalla, jolla perehtyminen tyéhon ja tydyhteis6on on
viela kesken. Suorien neuvojen ja vinkkien ohella on olennaista oman
ajattelun kehittyminen ja selkeytyminen. (Ahokas 2010, 58). Mentorointi-
suhteessa tapahtuvalle oppimiselle ja kehittymiselle on tyypillista erityisesti
se, etta siind oppivat seka aktori, ettd mentori. Kukaan ei ole toistaan vii-
saampi, vaan viisaus rakentuu ihmisten valisessa suhteessa. Nain mento-
rointi on parhaimmillaan vastavuoroista tyon kehittamista ja siina kehitty-
mista. (Nelsey & Brownie 2012, 201; Soininen 2008, 81.)

Leskeld (2005,198) mukailee tutkimuksessaan Glutterburgin (1998) kehit-
tamaa kuvausta mentorin erilaisista rooleista ja aktorin toiveista mentoria
kohtaan (KUVIO 1). Abramovan (2007, 73) nakemyksen mukaan aktori
odottaa mentorointisuhteelta ennen kaikkea toimivaa vuorovaikututusta,
mentorin aktiivisuutta, kiinnostuskohteiden kohtaamista, seka aktorin toi-

veiden kartoitusta ja huomioonottoa. Myos taidokas kommunikointi, mo-
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lemminpuolinen sitoutuminen, asiantuntemus ja taito opastaa perehdytet-
tavaa saavuttamaan seké henkilokohtaista kehitysta, etta urakehitysta oli-
vat aktorin mentorisuhteelle antamia tavoitteita Wolakin ym. (2009, 61 -
62) tutkimuksen mukaan. Hyvalla mentoroinnilla voidaan nain vahvistaa ja
kehittdd aktorin ammatillista osaamista ja patevyyttd, seka itsetuntoa (Vuo-
rinen 2013, 27; Virtainlahti 2009, 119 — 120). Mentorin tulisi olla valmis
auttamaan muita oppimisessa ja haluta myos itse oppia. Taitava mentori
kyselee ja kuuntelee aktiivisesti eikd anna valmiita vastauksia mentoroita-
valle. Mentorin palautteen tulisi olla kannustavaa. Mentorin tulisi olla ar-
vostettu, ei niinkaan statuksensa pohjalta, vaan persoonaansa seka osaa-
misensa vuoksi. Han on itse esimerkkina muille ja toimii eettisesti tyds-
saan. Mentorin tulisi myos osata antaa riittavasti tilaa mentoroitavalle ja

tarvittaessa osata vaistya myos syrjaan. (Lillia 2000, 30 — 31.)

Tyokokemuksen maaréa vuosina ei kuitenkaan synnytd mentoria luonnos-
taan, vaan mentorilla pitda olla seka halua, ettéd kykya tukea toisten tyonte-
kijoiden oppimista ja kehitysta (Karjalainen 2010, 128). Tarkeintd mento-
rille on kuitenkin olla oma itsensa, ja erilaiset mentoroijat kayttavat omia

vahvuuksiaan opettaessaan aktoria. (Lillia 2000, 30-31.)
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KUVIO 1. Mentorin roolit Gluttenbergin(1998) mukaan Leskelan (2005) tul-

kitsemana .

Myds aktorin rooli kuvataan olevan yhta keskeinen kuin mentorin. Aktorin
on oltava kehittymishaluinen ja valmis avoimeen vuorovaikutukseen. Akto-
rilta odotettaan myos aktiivista ja innokasta osallistumista vuorovaikutuk-
seen. Hanen taytyy ottaa my0s avoimesti vastaan mentorin antamaan pa-
lautetta ja kehittdmisehdotuksia, mutta tuoda kuitenkin rohkeasti esille
my06s omia ajatuksiaan ja mielipiteitaan. (Ketola 2010, 163.) Karjalainen
(2010, 125 - 129) on taas todennut tutkimuksessaan, ettd kumpikaan osa-
puoli, aktori tai mentori, ei voi yksin saada mentorointisuhdetta onnistu-
maan vaan suhteeseen vaaditaan molempien osallistumista. Mentoroinnin
onnistumisen kannalta tarkeimpana tekijand nahdaankin luottamukselli-
nen vuorovaikutus. Toimiva vuorovaikutus ja mentorointisuhde perustuvat
molemminpuoliseen avoimuuteen, sitoutuneisuuteen ja kunnioituk-

seen. Mentorin on hyva tuoda omaa osaamistaan ja kokemustaan

esille, mutta tarkedé on, ettd molemmat osapuolet tuovat keskusteluun
omia ndkemyksiaan ja ajatuksiaan. (Vuorinen 2013, 27; Virtainlahti 2009,
119-120.)
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Ahtiainen (2009, 73 -74, 83 -84) tuo tutkimuksessaan kuitenkin esille,

ettd aktorin ja mentorin asema ei ole tasa-arvoinen, vaikka mentoroinnista
niin halutaankin puhua. Han toteaa, etta mentorilla saattaa olla tietynlaista
johtoasemaa, joka perustuu mentorin hallitsemaan tietoon, osaamiseen ja
asiantuntijuuteen. Aktori voi samaistua tahan kohteeseen, mutta suh-
teessa aktori ei ole mentorin kanssa samalla tasolla muuten kuin keskus-
telukumppanina. Keskustelun kautta aktorin on kuitenkin mahdollista
saada haltuunsa mentorin asiantuntijuutta ja osaamista vastaavaa tietoa,
miké& perehdyttamiseen yhteydessa annettavan mentoroinnin tarkoituk-

sena nahdaankin olevan.

Mentorointia voidaan toteuttaa tiukkojen raamien mukaan tai vapaamuo-
toisemmin ja tama on hyvin pitkalle mentorointiparin paatettavissa. Nyky-
teknologia mahdollistaa fyysisesti kaukana toisistaan olevien ihmisten
kommunikoinnin monin erilaisin yhteyksin ja mentorointi saa myds uusia
muotoja, jotka ovat erilaisia kuin perinteinen, klassinen versio. Muun mu-
assa e-mentorointi, voi olla esimerkkina tasta. (Leskela 2005, 40.) Myo6s
Karjalainen (2010, 88) toteaa, ettd mentoroinnin ei tarvitse olla perinteista,
vaan luovuus ja joustavat tyoskentelytavat ovat tarkeita. Luovalla ja ylla-
tyksellisella tydskentelylla voidaan aktivoida ja innostaa uuden oppimi-
seen. Myo6s organisaation merkitys ja rooli mentoroinnin toteuttami-

sessa ovat erittain tarkeita. Mentorointi tydpaikoilla ei voi nojata pelkastaan
yksildiden aktiivisuuden varaan, vaan tarvitaan rakenteellisia tekijoita ja
johtamista, jotka tukevat mentoroinnin onnistumista. (Karjalainen 2010,
126 — 127; Soininen 2008, 83.)

Mentorointiohjelmia ja mentorointia perehdyttdmisen osa-alueena on Suo-
messa jonkin verran otettu kayttéon myos terveydenhuollon organisaa-
tioissa. Organisaation osaamisen hallinta ja tiedon sailyttaminen organi-
saatiossa on kuitenkin haastavaa. (Lillia 2000, 9,11.) Koko organisaation
oppimisen ja osaamisen kehittymisen ndkdkulmasta organisaatiossa ole-
vaa hiljaista tietoa ja osaamista tulisikin hyddyntaa paremmin (Kivinen
2008, 97). Yksittaisella tyotekijalla tulisi olla verkostoja seka joku myds an-

tamassa neuvoja ja tukea (Lillia 2000, 9,11).
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Jos mentorointia ei kuitenkaan kytketa organisaation toimintapolitikkaan ja
sen kaytanteisiin, sen mahdollisuus jaa kayttamatta. Parhaimmillaan hyva
mentorointisuhde voi olla myds koko organisaatiota kehittdva suhde. (Kar-
jalainen 2010, 126 — 127.) Mentoroinnin merkitys korostuu lahitulevaisuu-
dessa, kun sosiaali- ja terveydenhuollon tydmarkkinoilta poistuu runsaasti
tyontekij6ita, mutta uusia tulee vahemman tilalle. Tama haastaa jokaisen
organisaation kilpailemaan ja pitdmaan kiinni osaavista tyontekijoista.
Mentoroinnin avulla henkiléston osaaminen ja hiljainen tieto voidaan
saada nakyvéksi, mika vahvistaa uuden tydtekijan ammatti-identiteettia ja

kehittdd hanen ammatillista osaamistaan. (Jokelainen 2015, 99 — 100.)

4.4 Hiljaisen tiedon kasite

Hiljaisen tiedon kasite on Michael Polanyin kehittama kasite. Polanyi jakaa
tietoteoriassaan tiedon hiljaiseen tietoon eli "tacit knowledge” ja eksplisiitti-
seen tietoon, jota han nimittdaa myos termilla nakyva eli fokusoitu tieto "fo-
cal knowledge”. Nakyva tieto on esimerkiksi sanallisessa tai kirjoitetussa
muodossa esiintyvaa tietoa. (Virtainlahti 2009, 42.) Hiljainen tieto taas on
nakymatonta ja sanatonta tietoa, joka vaikuttaa ihmisissa, vaikka sita ei
voida ilmaista tai muotoilla. Hiljainen tieto toimii taustatietona, jonka avulla
nakyvaa tietoa kasitelladn. Ihminen tarvitsee molempia tiedon ulottuvuuk-
sia: hiljainen tieto auttaa kasitteleméaan ja ymmartamaan nakyvaa tietoa.
(Virta 2011, 26-27.) Murotien (2008, 68 - 69) mukaan hiljainen tieto rin-
nastetaan usein kokemuksen liséksi viisauteen ja taitavuuteen. Hiljainen
tieto nakyy kaytannon tydssa prosessien ja toimintatapojen sujuvana hal-

lintana.

Ihmisilla on paljon hiljaista tietoa, jota voidaan kuvailla ei-sanalliseksi, intui-
tiiviseksi ja vaikeasti ilmaistavaksi. Hiljainen tieto kytkeytyy vahvasti teke-
miseen ja liittyy tiettyyn kontekstiin. Ensisijainen ero tiedon laadussa on

sen nakyvyys, tai hiljainen luonne vaikka sita ei voi jakaa jyrkasti kahtia.
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Hiljainen tieto tulee esille yksilon tiedoissa, organisaation tyypillisissa rutii-
neissa sekd kokemuksen myota. (Cummings & Teng 2006, 7.) Organisaa-
tioissa on paljon kokemuksellista osaamista, jota voi olla vaikeaa huomata
fyysisesti, mutta joka ohjaa tyontekijoiden toimintaa (Lillia 2000, 10). Vir-
tainlahden (2009, 23, 47) mukaan osaaminen ja ammattitaito ovat tunnet-
tuja merkityksia hiljaiselle tiedolle. Osaamiseksi voidaan kasittaa esimer-
kiksi jokin erityinen tieto tai taito, jota voidaan mukauttaa myds kaytantoon.
Tybelaman osaaminen kattaa tiedot ja taidot joita tyon tekeminen vaatii.
Ammattitaito muodostuu edelleen ammattilaisen vankasta ja kokeneesta
tyoskentelytavasta. Virtainlahden (2009, 47) mukaan Polanyi (1966) on
maaritellyt tietdmyksen peruspilariksi hiljaisen aspektin eli sen, etta ihmi-
selld on enemman tietoa kuin hén voi tuoda konkreettisesti esille muille.
Tyontekijat eivat valttdmatta itse tunnista taitojaan ja hiljaista tieto-

aan, koska kokemus ilmenee monipuolisena kokonaisvaltaisena ja amma-
tillista osaamista laajempana tietona (Pohjalainen 2016, 88; Pohjalainen
2012, 2,9 - 10).

Hiljainen tieto tuli myos osaksi liiketaloutta vuonna 1995 japanilaisten
Nonakan ja Takeuchin teoksen "The Knowledge-Creating Company”
kautta. Kirjassaan he esittivat hiljaisen tiedon muodostamisen prosessin
mallin ’knowledge creation model”. Uuden tiedon muodostaminen tarkoit-
taa Nonakan ja Takeucin mukaan tyontekijan ja organisaation kykya muo-
dostaa uutta tietoa ja kehittd&d osaamista sekd hyodyntaa sita palveluiden
ja toiminnan kehittamisessa. Hiljaisen tiedon muodostamisen prosessissa
on heidan mukaansa nelja vaihetta eri vaihetta: sosialisaatio, ulkoistami-
nen, yhdistaminen ja sisdistaminen. (Nonaka & Takeuchi 1995, 61 - 72.) (
KUVIO 2.)

Hiljaisen tiedon muodostamisen prosessi alkaa sosialisaation vaiheesta,
joka tapahtuu vuorovaikutuksen tilassa. Tassa vuorovaikutuksen tilassa
hiljaista tietoa ja osaamista siirtyy henkildlta toiselle henkildiden ollessa
vuorovaikutuksessa keskenaan joko fyysisesti samassa tilassa tai esimer-
kiksi tietokoneen valityksella. TAssa vuorovaikutuksen tilassa henkilét ja-

kavat keskenaan ajatuksiaan, nakemyksidan ja ajattelumallejaan seka tun-
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teitaan. Tama edellyttad yhdesséaoloa ja yhdessa tytskentelemista. Sosia-
lisaatiota edistavia kaytantdja organisaatioissa voivat olla esimerkiksi men-
torointi tai tiimitydskentely. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62 - 64.)

Hiljaisen tiedon muodostamisen prosessin seuraava, ulkoistamisen vaihe,
on vaihe, jossa tietoa muunnetaan nakyvaksi. Vuorovaikutteisesti, yh-
dessa keskustellen osallistujat analysoivat ja reflektoivat ajatuksiaan ja toi-
mintaansa ja siten muuntavat itsellaan olevaa hiljaista tietoa ja osaamista
ymmarrettavaksi toisille osallistujille. Nonakan ja Takeuchin (1995) mu-
kaan tassa vaiheessa tarkeinté ovat erilaiset rynmakeskustelut ja niissa
kaytava kriittinen keskustelu, vapaa ideointi, ristiriitaisten asioiden kasittely
tai erilaisten nakemysten pohtiminen. (Nonaka & Takeuchi 1995, 64 - 67.)

Tiedon muodostamisen prosessin kolmannessa, yhdistdmisen vaiheessa,
hiljaista tietoa jasennetddn, muokataan ja yhdistella&n niin organisaation
sisalté kuin myo6s sen ulkopuoleltakin. Sen kautta muodostetaan uutta ko-
kemuksellista tietoa. Neljannessa sisaistamisen vaiheessa kokemukselli-
nen tieto muuntuu jalleen yksildiden omaksi niin sanotuksi hiljaiseksi tie-
doksi ja osaamiseksi ja muuttuu edelleen osaksi organisaation paivittaista
toimintaa. (Nonaka & Takeuchi 1995, 67- 74.)
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KUVIO 2. Hiljaisen tiedon muodostamisen prosessi Nonakan ja Takeucin
(1995, 72) mukaan.

4.5 Hiljaisen tiedon siirtaminen mentoroinnin avulla

Virtainlahti (2009, 108 - 109) on kirjassaan todennut, etta hiljaisen tie-

don hyddyntaminen kokemattomille ja uusille tydntekijdille edellyttda sen
siirtdmistad. Hiljaisen tiedon siirtdminen tuo organisaation toimintaan jatku-
vuutta ja varmuutta ja silla tehdaan myds tyotehtavia nakyviksi itselle sekéa
muille. Sita kautta voidaan helpottaa tyon syventymista ja kehittamista. Hil-
jaisen tiedon jakamisella voidaan myds lisata yhteiséllisyyden tunnetta or-
ganisaation sisalla. Kivisen (2008, 97 — 98) mukaan terveydenhuollon or-
ganisaatioissa nayttaisi olevan kehitettavaa erityisesti hiljaisen tiedon ul-
koistamisen ja jakamisen vaiheessa. Kriittista, reflektoivaa ja avointa kes-
kustelua seka tata vaihetta tukevia menetelmia ja valineitéa hydédynnetaan
huonosti. Kivinen muistuttaa, etté hiljainen tieto ja osaaminen siirtyvat hen-
kilolta toiselle hiljaisena konkreettisessa vuorovaikutustilanteessa. Kiin-
nostus toisten toimintatapoihin, toisten tarkkaileminen, yhdessa oleminen
ja yhdessa tekeminen, luo mahdollisuuden hiljaisen tiedon siirtymiselle.
Naita tilanteita ovat Kivisen mukaan esimerkiksi perehdytys, mentorointi ja
tiimityoskentely tilanteet. Hiljainen tieto vaatii yhteista, avointa keskustelua

tyoyhteisbssa muuttuakseen nakyvaksi.
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Mentorointi on nahty hyvaksi keinoksi jakaa tatd kokemuksen kautta tul-
lutta hiljaista tietoa kokeneemmalta tyotekijalta aloittelevalle tyontekijalle
(Andersson 2012, 62; Pentikainen 2009, 161). Mentoroinnin avulla hiljai-
nen tieto eli kokemukset, nakemykset ja osaaminen voivat siirtya tyonteki-
jalta toiselle (Lillia 2000, 10). Andersson (2012, 62 - 63) kuvaa hiljaisen tie-
don siirtamista mentoroinnin avulla tyon yhdessa elamiseksi. Osaaminen
ja tieto siirtyvat yhdessa tekemalla. Suur-Inkeroinen (2012, 84 — 85) na-
keekin tarkeana, etta jokaiselle uudelle tydntekijalle nimetdaan oma men-
tori, jolloin uusi tyontekija tietéisi aina keneltéa kysya neuvoa ja kuka oh-
jaisi hanta eteenpéain. Mentoroinnin kaytantoon liittyvat keskustelut,

joissa aktorin on mahdollista esittda kysymyksia, jotka johdattavat koke-
neemman mentorin kertomaan tarpeellisista asioista (Virta 2011, 107 —
108).

Suur-Inkeroinen (2012, 84) toteaa tutkimuksessaan, ettd tiedon jakami-
nen ja siirtdminen on haastava prosessi, ja erityisesti silloin kun kyseessa
on hiljainen tieto. Hanen tutkimuksessaan seka hiljaisen tiedon jakaminen,
etta vastaanottaminen néhtiin haastavana. Tarkeimpana hiljaisen tiedon
siirtamisen mahdollistajana han naki vuorovaikutuksen ja kommunikoin-
nin toimimisen. Hiljaisen tiedon siirtdminen koettiin myos helpoimmaksi sil-
loin, kun ongelmatilanteet tulivat konkreettisesti vastaan, ja tietoa ongel-
man ratkomisesta pystyi jakamaan oikealla hetkella. Hiljaisen tiedon
luonne ja tilannesidonnaisuus vaikuttavat kuitenkin Pohjalaisen (2016, 80)
mukaan siihen, etté hiljaisen tiedon jakaminen jaa aina joiltakin osin orga-
nisoidun mallintamisen ulkopuolelle. Hanen mukaansa kannattaa hyddyn-
taa tydelaman luonnollisia toimintamalleja ja antaa tilaa tyontekijéiden va-

paalle keskustelulle, eiké tehda tiukkoja sdantéja keskustelun kaymiselle.

Mykra (2013, 79) nostaa tutkimuksessaan esille yhteisten keskusteluiden
merkityksen. Mentorin ja aktorin valinen vuorovaikutus, eli keskustelut ja
yhdessa tyoskenteleminen ovat erittdin tarkea osa hiljaisen tiedon siirtami-
sessa. Kirjoitettu tieto tai dokumentoitu tieto eivét riita tyon tekemisen
omaksumiseen vaan tiedon siirtdmiseen tarvitaan keskustelua (Virta 2011,
107 - 108). Mykra (2013, 85) nakee tutkimuksessaan myds, etta hiljaisen

tiedon siirtAmista estavat tekijat liittyvat seka hiljaisen tiedon tunnistamisen
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ja ilmaisemisen vaikeuteen, mutta myos ajan puutteeseen. Hiljaisen tiedon
siirtAmista eniten vaikeuttava tekija oli Mykrdn mukaan nimenomaan ajan
puute. Erityisesti organisaatioissa pitda huolehtia siitd, ettd keskuste-

luille annetaan riittavasti aikaa. Myds Suur-Inkeroinen (2012, 81 - 82) to-
teaa tutkimuksessa, etta aktorin ja mentorin yhteisille keskusteluille tulisi
olla enemmaén aikaa. Ratkaisuna nahtiin, ettéd sek& aktorin ettd mentorin
normaalista tydajasta osan ajasta pitéisi olla varattuna yhteisille keskustelu
hetkille.

Mykra (2013, 79 — 80) toteaa mya0s, ettéa luottamuksellisella suhteella on
merkitystd. Han pitdd jopa mahdottomana sitd, etta hiljaista tietoa voisi siir-
tya ilman luottamuksellista suhdetta. Sita enemman hiljaista tietoa siirtyy
mitd vahvemmaksi mentorin ja aktorin vélinen luottamus rakentuu. Parhai-
ten hiljainen tieto saatiin esiin myds tilanteissa, joissa kayntiin kaytannon
tilanteita 1&api yhdessa pohtien ja keskustellen. Mentoroinnin mallia onkin
kuvattu osuvasti ’kahden kaupaksi”, koska sen kaksisuuntainen ominai-
suus hyddyttaa niin mentoria itsedan kuin myds mentoroitavaa eli aktoria
(Murotie 2008, 70). Kaytanndllisen ja kokemuksellisen tiedon siséaistymi-
nen ja jasentyminen hiljaiseksi tiedoksi, seuraa pitk&aikaista kokemusta ja
taitojen harjaantumista. Uuden tydntekijan ammatillisten taitojen harjaan-
tumisen myota kokemustietoon yhdistyy myds hiljaisen tiedon osuus. Lop-
putuloksena tastd on osaaminen, jota ei kyeta saavuttamaan ainoastaan
koulutuksen avulla, vaan se saavutetaan vasta pitkéllisen ammatissa toi-
mimisen kautta. Hiljainen tieto omaksutaan usein siind ymparistossa, jossa
sita tullaan kayttamaan, kokemuksen ja toiminnan kautta. (Kiili 2006,
13,29))

Mentoroinnin yksi olennaisista piirteisté on tavoitteellisuus ja siksi se usein
perustuukin sopimukseen (Murotie 2008, 73 -74). Sopimuksessa olisi hyva
olla sovittuna mentoroinnin tavoitteet, toimintatavat ja aikataulut. Sopimus
kannattaa tehd& aloitusvaiheessa seka suullisesti, etta kirjallisesti. Tar-
keinta ei ole mentorointisopimuksen muoto, vaan pééaasia on, etta kumpi-
kin osapuoli tietdd vastuunsa, velvollisuutensa ja tehtdvansa prosessissa.

(Ketola 2010, 162 — 163.) Téallainen sopimus tehdaan tavallisesti noin vuo-
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deksi. TAssa ajassa mentoroinnille asetetut tavoitteet ovat realistisesti saa-
vutettavissa, ja asiat omaksuttavissa. (Murotie 2008, 73 -74.) Mentorina
tydskentely voi myo6s edistaa ikaantyvien tyontekijdiden motivaatiota ja jak-
samista. Mentori- tai perehdyttdmisohjelmien kautta saadaan tehokkaasti
siirrettya hiljainen tieto ennen elakkeelle siirtymista nuoremmille tyonteki-
joille. (Kupias & Salo 2014, 52; Rainio 2005, 30-31.)
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5 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

5.1 Toimintatutkimus

Kehittamishanke saa usein alkunsa siita, ettd organisaatiossa halutaan
saada aikaan muutos tai kehittéda jotakin. Sen avulla haetaan usein uusia
ideoita, kaytantoja, palvelujen tuottamista tai toteuttamista. Kehittdmis-
hanke eroaa tieteellisesta tutkimuksesta siten, etta kehittamishank-
keella saadaan aikaa uusia kaytannon ratkaisuja tai parannuksia.

(Vilkka 2015, 18 - 23.) Kehittamishankkeelle valitaan lahestymistapa sen

mukaan, mika hankkeen padaméaara on (Ojasalo ym. 2009, 51).

Tama kehittdmishanke toteutettiin toimintatutkimuksena. Toimintatutkimus
on yleensa maaraaikainen tutkimus- ja kehittamisprojekti, jonka aikana
suunnitellaan, kokeillaan ja arvioidaan uusia kaytantdja. Toimintatutkimuk-
sen avulla voidaan lahestya mita tahansa ilmiota, jota halutaan kehittaa tai
lisata toimintatapoihin jotain uutta. Se on my6s osallistava kehittdmisme-
netelma. Toimintatutkimus nahdéaan tarkoituksen mukaisena lahestymista-
pana silloin, kun kehittdja ja kehittdmiskohteen jasenet toimivat tiiviissa
suhteessa toisiinsa koko kehittamisprosessin ajan. (Ojasalo ym. 2009, 51 -
60.) Kehittgjan ja tutkittavien suhde myos perustuu yhteistyohon ja jatku-
vaan vuorovaikutukseen (Toikko ja Rantanen 2009, 89 - 112). Taman
vuoksi kehittamistoimintaa pidetdaankin sosiaalisena prosessina. Osallistu-
minen perustuu dialogiin, jonka avulla osallistujat voivat tarkastella kehittéa-
mistoiminnan perusteita, toimintatapoja ja tavoitteita. (Metsamuuronen
2008, 29).

Heikkisen ja Huttusen (2008, 200) ndkemyksen mukaan toimintatutkimus
on enemman kuin tutkimusmetodi. Se on puoliksi tutkimusmenetelma,
jossa yhdistyy osaksi tutkimus, mutta myods kaytannonlaheinen suhtautu-
minen tietoon. Kananen (2012, 37) korostaa muutoksen tarkeytta toiminta-
tutkimuksen toteuttamisessa, jolloin ei riita pelk&std&dn muutostarpeiden to-
teaminen vaan toimintatutkimukseen liittyy aina muutos tai kehittdminen ja

sen lapivieminen. Toiminnallinen opinndytety0 palveleekin tilanteessa,
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jossa tavoitteena on toteuttaa kohderyhmé&n nakemyeksiin ja toiveisiin no-
jautuva suunnitelma. (Toikko ja Rantanen 2009, 96). Taman kehittamis-
hankkeen tarkoituksena oli yhdistaa teoriatieto kaytannon kokemuksiin ja
toteuttaa perehdytysohjelma kohdeorganisaation tyontekijoiden ja la-

hiesimiesten ndkemykset ja toiveet huomioon ottaen.

Metsdmuurosen (2008, 29) mukaan toimintatutkimus nahdaéan yleensa
myo6s koko tyéyhteison tai organisaation yhteisena prosessina, johon toi-
mijat ovat sitoutuneet. Se edellyttaa tyéntekijoiden aktiivista osallistumista
ja vuorovaikutusta. Toikon ja Rantasen (2008, 91) mukaan kehittdjan rooli
voi kuitenkin vaihdella. Kehittgja voi olla ulkopuolinen tekija, jonka toiminta
perustuu asiantuntemukseen tai hén voi olla tyontekija, joka kehittdéa omaa
tyoyhteisbaan ja tyotaan. Tyontekija tekee kehittamistyota tydyhteisossaan
keraten tietoa, arvioimalla ja analysoimalla sité eri nakékulmista yhdessa
muiden tyontekijoiden kanssa. Kehittaja pyrkii innostamaan ja kannusta-
maan tydyhteison jasenia muutostyohon. Tassa kehittamishankkeessa

oma roolini oli olla seka kehittdjan, ettd myds tydntekijan roolissa.

Tata kehittdmishanketta vietiin eteenpdin niin sanotun spiraalimallin
(KUVIO 3) avulla. Spiraalimallissa kehittymistoimintaa viedaan eteen-

pain spiraalimaisesti kehana, missa vaiheet, organisointi, toteutus ja arvi-
ointi, toistuvat aina uudestaan ja uudestaan. Kun kehittamishank-

keessa on paasty arviointi vaiheeseen, asetetaan kehittdmishankkeen tuo-
tos aina uudestaan arvioitavaksi ja kehitettdvaksi. Kehittdmishanke on siis
jatkuva prosessi, missa uudet kehéat aina taydentavéat edellisia. Spiraalivai-
heessa arviointivaiheella nahdaan olevan tarkea merkitys. Kehittamishank-
keen ei tule johtaakaan ehdottamaan hyvaan lopputulokseen, vaan reflek-
toinnin ja vuorovaikutuksen kautta pyritaan ldytamaan aina uutta kehitetta-
vaa. (Toikko ja Rantanen (2009, 63 - 72.)
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KUVIO 3. Kehittamishankkeen spiraalimalli

Tama kehittdmishanke tehtiin toimintatutkimuksena, jossa Péaijat-Hameen
hyvinvointikuntayhtymén perhe- ja sosiaalipalveluiden toimialan lapsiper-
hepalveluiden lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikon kayttéon tehtiin men-
torointiin perustuva perehdytysohjelma. Perehdytysohjelman ja mentoroin-
nin avulla on tarkoituksena saada siirrettya tyontekijalla olevaa hiljaista tie-
toa toisilleen. Perehdytys on aina jokaisen oma henkilokohtainen ja sub-
jektiivinen kokemus. Siksi halusin selvittaa kehittamishankkeeni aluksi ryh-
mateemahaastattelun avulla, millaisia kokemuksia tyontekijoilla ja |&-
hiesimiehilla oli perehdyttamisestad. Myds mentoroinnin ja hiljaisen tiedon

siirtdmisen kokemukset olivat mielenkiinnon kohteena.

5.2 Haastattelu

Heikkisen (2015, 209-211) nakdkulman mukaan toimintatutkimuksessa in-

tressiné on selvittaa kuinka asioiden pitéisi olla. Talléin tarkoituksena ei ole



35

tavoitella tietoa pelkén tietdmisen vuoksi vaan tarkoituksena on loytaa tie-
toa, jonka avulla voidaan parantaa organisaation toimintaa. Toimintatutki-
muksen tiedonhankinta vaiheessa kysymyksiin voidaan hakea vastauksia
esimerkiksi haastattelun avulla. Haastattelu tarkoittaa tietojen hankintaa si-
ten, etta tutkija keskustelee vuorovaikutuksessa tutkittavien kanssa. Haas-
tattelulajeja voi olla monenlaisia. Haastattelutilanne voi olla esimerkiksi yk-
silo- tai ryhmahaastattelu. Yksiléhaastattelu on yleisimmin kaytetty mene-
telma ja se on myds helpoin aloittelevalle haastattelijalle. Ryhméahaastat-
telu taas on kohdennettu usealle haastateltavalle samaan aikaan. Haastat-
telu on tehokas ja tiedonhankintamenetelma, jossa tutkija voi valitttmasti
tehda myaos tarkentavia kysymyksia haastateltaville. (Jarvinen & Jarvinen
2011, 146.)

Haastattelu voidaan tehd& myds niin sanotun teemahaastattelun avulla.
Teemahaastattelussa haastattelu ei etene tarkkojen, yksityiskohtaisten,
valmiiksi muotoiltujen kysymysten kautta vaan valjemmin kohdentuen tiet-
tyihin ennalta suunniteltuihin teemoihin. Teemahaastattelu on astetta
strukturoidumpi kuin avoin haastattelu, silla siind aiempien tutkimusten ja
aihepiiriin tutustumisen pohjalta valmistellut aihepiirit, teemat, ovat kaikille
haastateltaville samoja, vaikka niissa liikutaankin joustavasti ilman tiukkaa
etenemisreittia. (Jarvinen & Jarvinen 2011, 146 -147; Hirsjarvi & Hurme
2001, 47 - 48, 66; Eskola & Suoranta 2000, 86 - 87.) Teemahaastattelussa
pyritaan huomioimaan ihmisten tulkinnat ja heidan merkityksenantonsa. Ih-
misten vapaalle puheelle annetaan tilaa, vaikka ennalta paatetyt teemat
pyritddn keskustelemaan kaikkien tutkittavien kanssa. (Eskola & Suoranta
2000, 86 - 87.)

Tassé kehittamishankkeessa tiedonhankinta menetelména kaytetiin koh-
deorganisaation terveydenhoitajien ryhmassa tapahtuvaa ryhmateema-
haastattelua. Terveydenhoitajien haastattelun lisaksi l&hetin perehdyttami-
seen, mentorointiin ja hiljaisen tiedon siirtamiseen liittyvat kysymykset |a-

hiesimiehille sahkoisesti.

Ennen terveydenhoitajien ryhmahaastattelua ja lahiesimiesten haastatte-

lua testasin haastatteluissa kayttamani teemahaastattelurungon (LITE 1)
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ymmarrettavyyden yhdella henkil6ll&, jolla on usean vuoden kokemus ter-
veydenhoitajan tydsta. Hanen ndkemyksensa mukaan haastattelurungon
kysymykset olivat ymmarrettavissa. Han kuitenkin muistutti minua avaa-
maan hiljaisen tiedon ja mentoroinnin kasitteet haastatteluiden aluksi. Ter-
veydenhoitajien ryhméahaastattelun alkuun kysyin suullisesti luvan, voiko
haastattelumateriaalista kayttaéa lainauksia kehittamistehtavan raportoin-
nissa ja kerroin myds nauhoittavani haastattelu tilanteen. Haastateltavista
kukaan ei kieltanyt naitd. Haastatteluissa kayttamani teemat koskivat pe-
rehdyttamista, hiljaisen tiedon siirtdmista ja mentorointia. Esitietoina kysyin
tyontekijoiden iat, vuodet organisaation palveluksessa ja kokemukset pe-

rehdyttamisesta.

5.4 Kehittamishankkeen toteutus

Kehittamishankkeen alkuvaiheessa on tarkeda panostaa hyvaan suunnit-
teluun, jonka avulla mahdolliset ongelmatilanteet voidaan valttaa. Kehitta-
mishankkeen siséllon pohdintaan ja kypsyttelyyn kannattaa kayttaa riitta-
vasti aikaa paneutumalla muihin vastaavanlaisiin kehittamishankkeisiin.
Taman avulla kehittamiskohteen ymmartaminen ei jaa pinnalliseksi. (Heik-
kila, Jokinen ja Nurmela 2008, 57- 68.) Myds kehittdmishankkeen aika-
taulu on hyva suunnitella etukateen mahdollisimman tarkasti (Hakala
2004, 75). Kehittdmishankkeen tydstaminen vaatii tarkan suunnittelutyén
lisdksi myds yhteisdllista toimintaa ja riittavia aikaresursseja. On suositel-
tavaa, ettd kehittamisessa kaytetaan yhteisollisia menetelmia, koska kehit-
tamistyota ei ole tarkoituksena tehda yksin vaan ryhmana. (Ojasalo ym.
2009, 40.)

Kehittdmistoiminnan tarkoituksena on ennen kaikkea olla sosiaalinen pro-
sessi, joka edellyttda kehittamistoimintaan osallistuvien aktiivista vuorovai-
kututusta. Osallistuminen rakentuu osallistujien valiseen vuorovaikutuk-
seen ja keskusteluun, joka auttaa heitd tarkastelemaan kehittdmistoimin-

nan perusteita, toimintatapoja ja tavoitteita. Suunnitteluvaiheessa on hyva
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miettia ketka osallistuvat kehittdmisty6hon ja laatia tarkka kehittdmishan-
kesuunnitelma. (Toikko & Rantanen 2009, 64.) Joskus kehittamishank-
keen suunnittelu ja toteutus vaativat koko tydyhteison aktiivista osallistu-
mista, jotta tydyhteiso saa siita parhaimman mahdollisen hyddyn. (Hakala
2004, 75.)

Kirjallinen kehittamishankesuunnitelma on toteuttamisen apuvaline ja sen
avulla hankkeeseen osallistujat tietavat hankkeen tavoitteet. Kirjallisen ke-
hittdmishankesuunnitelman hyvaksymisen jalkeen siirrytaan hankkeen
kaynnistamiseen. KehittAmishankkeen toteuttaminen on tydskentelyvaihe,
jossa edetaan suunnitelmallisesti, etsitdan ratkaisuja asetettuihin kysymyk-
siin ja ongelmiin, testataan ratkaisuja ja hankkeen edetessa edetaan myos
tuloksiin. (Heikkila ym. 2008, 69, 91, 99.) Tama kehittdmishanke eteni seu-
raavan kuvion mukaisesti (KUVIO 4).
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e Sopimus kehittamishankkeen toteutuksesta
kohdeorganisaatiossa

e Suunnitelma seminaari

e Haastatteluiden toteuttaminen

Toukokuu-
kesakuu 2016

e Aineiston analysointi ja alustavan
S perehdytysohjelman tekeminen

2016

* Perehdytysohjelman muokkaaminen
keskusteluissa saadun palautteen perusteella

¢ Pilotointi

Joulukuu 2016 -
tammikuu 2017 J

¢ Valmis perehdytysohjelma

¢ Julkaisu seminaari

KUVIO 4. Kehittamishankkeen eteneminen

Tama kehittdmishanke toteutettiin Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman
perhe -ja sosiaalipalveluiden toimialan lapsiperhepalveluiden lasten ja
nuorten hyvinvoinnin yksikdssa toimintatutkimuksena. Hankkeen ideointi
alkoi syksylla 2015 tutkijakehittdjan keskustelussa lahiesimiehen kanssa.
Kohdeorganisaatiolla ei ole ollut kdytéssddn omaa perehdytysohjel-

maa, joten kehittamishankkeelle oli tydelaméalahtdinen tarve. Toive ja
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tarve yhtenaisesta perehdytysohjelmasta oli noussut vahvasti esiin kohde-
organisaation tyontekijoiden ja johdon puolelta. Toimin itse myos tervey-
denhoitajana kohdeorganisaatiossa, joten kehittdmishankkeen tekeminen
omaan tydorganisaatiooni tuntui luontevalta. Lahiesimiehen kanssa kay-
mani keskustelun jalkeen tutustuin alan kirjallisuuteen, aiheeseen liittyviin
aikaisempiin tutkimuksiin, teorioihin ja kehittdmishankesuunnitelman ra-
kenteeseen. Taman jalkeen tydstin kehittamishanke suunnitelmaa. Kehit-
tamishankkeen suunnitelman esittelin maaliskuussa 2016 kohdeorgani-

saation paallikélle ja molemmille 1ahiesimiehelle.

Huhtikuussa 2016 opinnaytety6ni ohjaavan opettajan hyvaksyttya kehitta-
mishankesuunnitelmani ja suunnitelmaseminaarin jalkeen, toteutin kehitta-
mishanketta kirjallisen kehittamishankesuunnitelman mukaisesti. Ensim-
maiseksi esittelin kehittdmishankesuunnitelmani kaikille silloisen Lahden
kaupungin terveysneuvontapalveluiden terveydenhoitajille huhtikuun 2016
aikana. Sovin esittelypaivat yhdessa lahiesimiesten kanssa tarkemmin
sektorikohtaisesti aitiys -, lasten- ja ehkaisyneuvolan terveydenhoitajille,
opiskeluterveydenhuollon terveydenhoitajille sekd kouluterveydenhoitajille.
Esittelyissa toivoin tyontekijoista ilmoittautuvan vapaaehtoisia 2 - 3 tervey-
denhoitajaa sektoria kohti ryhmahaastattelua varten. Tarkoituksenani oli
saada kattava otos tyontekijoista niin, ettd ryhméahaastatteluun valikoituisi
seka lyhyen aikaa toissa olleita kuin myos pitkdan kohdeorganisaation pal-
veluksessa olleita terveydenhoitajia. Lopulta terveydenhoitajien ryhma-
haastatteluun valikoitui aitiys- ja lastenneuvolan sektorilta kolme (3) ter-
veydenhoitajaa ja kouluterveydenhuollon puolelta kolme (3) terveydenhoi-
tajaa. Opiskeluterveydenhuollon ja ehkaisyneuvolan puolelta ei ilmoittanut
ryhmé&an yhtaan terveydenhoitajaa. Laitoin opiskelu- ja ehkaisyneuvolan
terveydenhoitajille viela erikseen pyynnon osallistumisesta séhkopostitse,

mutta tasta huolimatta kukaan ei ilmoittautunut mukaan ryhméaan.

Terveydenhoitajien rynmateemahaastattelun lisdksi haastattelin myos or-
ganisaation kaksi (2) lahiesimiesta erikseen. Tarkoituksenani oli haastella
l&hiesimiehet kasvotusten toukokuun aikana, mutta aikataulujen yhteen

sovittaminen muodostui ongelmaksi. Lopulta |&hiesimiesten haastattelut
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toteutettiin séhkoisesti kesdkuussa 2016. Seka terveydenhoitajien, etta la-
hiesimiesten haastatteluiden aiheet teemoitin koskemaan hyvan perehdy-
tyksen kriteereita, sekd mentoroinnin ja hiljaisen tiedon siirtymiseen vaikut-
tavia tekijoita niin tyontekijdiden kuin lahiesimiehen ndkdkulmasta ja niiden
merkityksesta terveydenhoitajan tydssa. Tarkoituksenani oli

saada esille laaja-alaista tietoa ja kokemusta perehdytyksen toteutumi-
sesta ja toiveista kohdeorganisaatiossa. Teemahaastattelurungon perustin
aikaisempaan tutkimustietoon eli silhen, mita asiasta jo tiedetaan seka
Lahden kaupungin henkilostopalveluiden aikaisemmin kehittAmaan pereh-
dytyssuunnitelmaan. Terveydenhoitajien ryhmahaastattelut nauhoitin, 1&a-
hiesimiehet lahettivat vastauksensa minulle sdhkoisesti. Terveydenhoita-
jien ryhmatapaamisia toteutui kokonaisuudessaan kaksi (2). Lahiesimies-
ten sahkoisesti lahettdmien vastausten lisaksi tapaisin lahiesimiehia kas-
votusten yhden (1) kerran. Liséksi yhden (1) kerran tapaisin seka tervey-

denhoitajat, etta lahiesimiehet yhdessa.

Ensimmainen terveydenhoitajien ryhméahaastattelu toteutui toukokuun
lopulla. Ryhmé&haastatteluun osallistui kaikki ennalta haastatteluihin ilmoit-
tautuneet kuusi (6) terveydenhoitajaa. Ensimmaisessa ryhmatapaami-
sessa haastattelin terveydenhoitajat aikaisemmin tekemani teemahaastat-
telurungon mukaisesti. Lahiesimiehille |&hetin samat haastattelukysymyk-
set kuin mit& kaytin terveydenhoitajien haastattelussa. Lahetin kysymykset
molemmille lahiesimiehille toukokuun 2016 lopussa ja vastaukset sain mo-

lemmilta kesakuun 2016 alussa.

Kesan 2016 aikana analysoin haastattelut. Teemahaastattelun analy-
soinnissa voidaan kayttaa erilaisia tapoja. Aineiston analysointi aloitetaan
useimmiten litteroimalla aineisto, eli kirjoittamalla haastatteluista saatava
aineisto sellaisenaan tekstiksi. Haastatteluaineiston analysointia voidaan
jatkaa taman jalkeen esimerkiksi teemoittelun avulla. Teemoittelulla tarkoi-
tetaan laadullisen aineiston pilkkomista ja ryhmittelya erilaisten aihepiirien
mukaan. Periaatteessa se muistuttaa luokittelua, mutta siin& korostuu lu-
kumaarien sijasta teeman sisalto eli saatu aineisto. (Kankkunen & Vehvi-
lainen-Julkunen 2013, 162 — 164; Hirsjarvi & Hurme 2001, 66.)
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Taman kehittdmishankkeen haastatteluista saadun aineiston analysoin-
nissa kaytin teemoittelua. Terveydenhoitajien haastatteluissa aanittdmani
nauhoituksen purin litteroimalla eli puhtaaksi kirjoittamalla. Yhteensa puh-
taaksi kirjoitettua tekstia tuli yhdeksan (9) sivua. Puhtaaksi kirjoittamisen
jalkeen luin tekstia lapi kaksi (2) kertaa, jonka jalkeen etsin tekstin seasta
haastateltujen vastauksia yhdistavia seikkoja. Taman jalkeen purin haas-
tattelussa esiin tulleet asiat seuraavien teemojen alle: perehdyttaminen,
hiljaisen tiedon siirtdminen ja mentorointi. Lahiesimiesten sahkdisesti mi-
nulle [&hettamat vastaukset olivat jo valmiissa teksti muodossa eli niita ei
tarvinnut en&a litteroida. Lahiesimiesten antamien vastausten sivumaara
oli yhteensa nelja sivua. Luin kuitenkin lahiesimiesten vastauksia lapi muu-
tamia kertoja ja teemoitin myos ne yllaolevien teemojen alle. Taman jal-
keen kategorioin vastaukset viela pienempiin kokonaisuuksiin niiden mer-
kityksen mukaan (LIITE 2). Naiden haastatteluiden, Lahden kaupungin
henkilostopalveluiden perehdytyssuunnitelman ja aikaisemman perehdy-
tykseen, mentorointiin ja hiljaisen tiedon siirtdmiseen liittyvan tutkimustie-
don perusteella tein alustavan perehdytysohjelman luonnoksen elokuussa
2016.

Terveydenhoitajien toinen ryhméatapaaminen jouduttiin aikataulullisista
syista jakamaan kahteen eri kertaan. Tapaisin haastatteluun osallistuneet
kouluterveydenhoitajat elokuun lopussa ja neuvolaterveydenhoitajat syys-
kuun alussa. Aikaa tapaamisiin oli varattuna kaksi (2) tuntia. Lahiesimiehet
tapaisin erikseen syyskuun alku paivind. Lahiesimiesten tapaamiseen va-
rasin aikaa 1,5h. Molempien terveydenhoitaja ryhmien ja |&hiesimiesten ta-
paamisissa kaytiin lapi tekemani alustava perehdytysohjelma kohta koh-
dalta ja keskustelimme muutosehdotuksista. Naissé tapaamisissa sain ke-
hittamis- ja parantamisehdotuksia perehdytysohjelman sisaltéon ja visuaa-
liseen ulkonakdon. Taman jalkeen, syys - lokakuussa, muokkaisin pereh-
dytysohjelmaa terveydenhoitajien ja lahiesimiesten antaman palautteen ja

toiveiden perusteella.

Seuraava tapaaminen toteutui marraskuun alussa. Tassa tapaami-

sessa oli mukana viisi (5) terveydenhoitajaa ja yksi (1) l&hiesimies. Yksi (1)
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terveydenhoitaja ja toinen lahiesimiehista olivat estyneet tulemaan pai-
kalle. Tassa tapaamisessa kavimme l&pi edellisten tapaamisten jalkeen
muokkaamaani alustavaa perehdytysohjelmaa. Tassa tapaamisessa tuli
esiin enaa vain muutamia pienia muutoksia perehdytysohjelman sisaltéén
ja visuaaliseen ilmeeseen. Tassa tapaamisessa paadyimme myags pilotoi-
maan perehdytysohjelmaa organisaatioon tulevan uuden ty6tekijan pereh-

dyttamisessa joulukuun 2016 — tammikuun 2017 aikana.
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6. KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET

6.1 Perehdyttamisen sisaltd ja merkitys

Ryhmahaastatteluun osallistuneiden kuuden (6) terveydenhoitajan tytko-
kemus terveydenhoitajan tyosta oli kahdesta (2) vuodesta yhdeksaantoista
(19) vuoteen. Haastatteluun osallistuneiden terveydenhoitajien vuodet or-
ganisaation palveluksessa vaihtelivat kahdeksasta (8) kuukaudesta kol-
meentoista (13) vuoteen. Lahiesimiesten kokemus lahiesimiehena toimimi-
sesta kohdeorganisaatiossa oli toisella [&hiesimiehella 5 vuotta ja toisella
|&hiesimiehelld 6 vuotta.

Seka terveydenhoitajat, etta lahiesimiehet kuvasivat perehdyttamisen tar-
koittavan tyon sisaltoon, tyon arkipaivaan, organisaatioon tai paikallisiin ta-
poihin seka tyon arkipaivaan tutustuttamista. Perehdyttamisen pitaisi ndke-
mysten mukaan sisaltaa kaikki ne kaytannon tiedot ja taidot, joiden avulla
uusi terveydenhoitaja pystyy aloittamaan itsendista tyontekoa. Terveyden-
hoitajat nakivat, etta perehdyttdamisen pitaisi kasittaa tyontekemiseen liitty-

vat isot asiat, mutta myds ne pienet asiat.

Lahiesimiehet pitivat tarkeana, etta uusi tydntekija perehdytetaan aina kun
han aloittaa organisaation palveluksessa. Terveydenhoitajien ryhmahaas-
tattelussa nostetiin taas esille, etta rekrytointi on jo osa perehdytyksen pro-
sessia. Hakija saa jo tyopaikkailmoituksesta ensimmaisen informaation
tydsté ja organisaatiosta, ja siksi tydpaikkailmoituksen tulisikin sisaltaa
mahdollisimman paljon tietoa tydsta. Terveydenhoitajien ndkemyksen mu-
kaan ilmoituksessa tulisi olla tietoa tydtehtavista, tydpaikan sijainnista,
palkkauksesta ja mahdollista eduista. Myds tydssa vaadittava osaaminen
ja mahdollinen koeaika tulisi olla ilmoituksessa selkeasti esilla. Haastatte-
lutilanteessa olisi hyva kayda lapi jo organisaatiorakennetta ja organisaa-
tion toimintaa yleiseltakin pohjalta. Terveydenhoitajat nakivat tarkeana
myos, etta tyontekijalle tehdaan selvaksi jo haastattelutilanteissa se mita
haneltd tydssé odotetaan, mitka ovat tydn tavoitteet ja mihin hanen pitda

tyontekijana tydossaan pystya. Etta tyontekijalla on kaikkinensa kasitys siita
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mit& hanen tyohonsa kuuluu. Kun tyontekija on valittu toivovat terveyden-
hoitajat, ettd lahiesimies ilmoittaa valinnasta koko tyoyhteisdlle. Tarkeana

pidettiin, etté kaikki saavat tiedon uudesta tyontekijasta yhtaaikaisesti.

Lahiesimiehet korostivat myos, etta tyontekija, joka palaa takaisin toihin
pitkaltd vapaalta on myos perehdytettava. Myos siiné tilanteessa, jossa
tyontekijan tydnkuvassa tai toissa tapahtuu merkittdvaa muutoksia, on pe-
rehdyttdminen ensiarvoisen tarkeaa. Lahiesimiehet nakivat tarkeana myos
terveydenhoitaja opiskelijan perehdyttamisen hanen kaytannoén harjoitus-

jaksollaan.

Terveydenhoitajien ndkemyksen mukaan perehdyttamisen olisi hyva ja-
kautua lahiesimiehen, potilastietojarjestelma vastaavan ja varsinaisen tyo-
hon perehdyttdjan vastuualueisiin. Myos lahiesimiesten mielesta useiden
eri ihmisten tulisi ottaa vastuu uuden tydntekijan perehdyttamisesta. En-
nen uuden tydntekijan tydssa aloittamista tasta vastuunjaosta on hyva pu-
hua tyGyhteisdssé ja on hyva nimetd ndma perehdyttamisesta vastuuta ot-
tavat henkilot. Paras perehdyttgja on lahiesimiesten nakemyksen mukaan
paras osaaja. Perehdytys pitaisi heidan nakemyksensa mukaan jakaa riip-
puen siitd, mihin perehdytetddn ja mita perehdytetddn. Lahiesimiehet tar-
koittivat talla sitd, ettd uuden terveydenhoitajan tullessa organisaation pal-
velukseen esimiehelle kuuluu tiettyjen asioiden perehdytys, sektorin ter-
veydenhoitajalle tehtaviin liittyva perehdytys ja sen liséksi on vastuualu-
eita, kuten potilastietojarjestelma, joilla on oma vastuuhenkilg, ja jonka teh-
taviin siihen perehdyttdminen kuuluu. Seka terveydenhoitajat etté la-
hiesimiehet nakivat, etta lahiesimies maaraytyy tietysti sektori kohtaisesti
vastuualueiden mukaan. Potilastietojarjestamésta vastaava henkilé on
yleensa myos nimettynéa sektori kohtaisesti, joten seka terveydenhoitajien,
etta lahiesimiesten nakemyksen mukaan hanen valinta on luonteva pereh-
dyttamaan potilastietojarjestelman osalta. Itse tydhon perehdyttajan valinta
on lahiesimiehen hyva ottaa puheeksi tydyhteisdssa. Terveydenhoitajat
nakivat hyvana, etta perehdyttdja on esimerkiksi saman tiimin jdsen neu-
voloissa tai kouluterveydenhuollossa saman alueen terveydenhoitaja. N&in

kanssakayminen ja keskustelu onnistuisi luontevammin.
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...Perehdytys pitaisi jakaa eri tahoille/vastuille riippuen siita, mihin pereh-

dytetéén/mité perehdytetéén ....

... vastuualueet on hyva mééritellé jo etukéteen, miké kuuluu kenenkin

tehtéviin...

Yleensa uuden tyéntekijan tulo on tiedossa jo hyvissa ajoin, joten siihen
on syyta varautua myos tietyilla etukateisjarjestelyilla. Terveydenhoitajat
pitivat tarkeana, etta lahiesimies hankkii tarvittavat tunnukset atk-ohjelmiin,
tydajanseurantaan ja muihin tarvittaviin ohjelmiin ajoissa. My6s muita kay-
tannon jarjestelyita katsottiin hyvaksi valmistella mahdollisimman hyvin en-

nen uuden tydntekijan ensimmaista tyopaivaa.

Terveydenhoitajien pohdinnassa tuli esille varsinaisen perehdytyksen jaka-
minen lahiesimiehen antaman alkuohjauksen ja itse perehdyttajan antaman
tyohon opastuksen vdlille. Lahiesimiehen roolia korostettiin ja pidettiin erit-
tain tarkeana. Lahiesimiehen antamaan alkuohjaukseen kannattaa tervey-
denhoitajien mielestd panostaa. L&hiesimies on terveydenhoitajien néke-
myksen mukaan henkil®, joka vastaanottaa uuden tydntekijan ensimmai-
sena tyopaivana. Lahiesimiehen on varattava riittavasti rauhallista aikaa ta-
han ohjaustilanteeseen. Hyvaksi lahiesimiehen ja tydntekijdn ensimmaisen
tyopaivan tapaamisen ja perehdyttamisen kestoksi terveydenhoitajat pitavat
noin kahdesta neljdén tuntiin riippuen tyontekijan aikaisemmasta kokemuk-
sesta. Haastateltavien lahiesimiesten mukaan taas perehdyttamiselle ei ole
hyva sopia mitdan tarkkaa aikaa sen kestoksi. He nakivat tarkeana, etta
perehdyttdmisen kesto pyritddn sopimaan yksiléllisesti perehdytettavan tar-
peiden mukaan. Itse tydn oppimiseen vaikuttavat kuitenkin monet eri asiat.
Mikali tydntekija on ollut sijaisena kyseisessa organisaatiossa, han ei luon-
nollisestikaan tarvitse niin pitkaa aikaa tyén oppimiseen kuin aivan uusi hen-

kilo. My6s aiemmalla ty6kokemuksella on merkitysta. Jos uusi tyontekija on
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tehnyt aivan toisen tyyppista hoitotyotd, on selvaa, ettd hdnen opastuk-
seensa tarvitaan enemman aikaa. Kaikkinensa perehtyminen uuteen tyoyh-
teisbon ja uuteen tydhon kestaa kokonaisuudessaan lahiesimiesten mu-
kaan vuodesta kahteen vuoteen. Itse tyon oppimiseen kuluu aikaa muuta-
mista viikoista kuukausiin. Tyon oppimiseen vaikuttavat tietysti uuden tyon-
tekijan aiempi kokemus ja muut valmiudet tehdé& nykyista uutta ty6ta. Siksi
lahiesimiehet pitivat tarkeana, etta uuden tydntekijan osaamista kartoite-
taan jo lahtotilanteessa ja perehdytysta lahdetaan toteuttamaan perehdytet-

tavan kanssa hanen tarpeitaan vastaavasti.

.... esimiehen tehtavana on huolehtia, etté tydntekija saa perehdytyksen...

Lahiesimiehen vastuualueisiin kuuluu terveydenhoitajien nakemyksen mu-
kaan tarpeen mukaan kertoa uudelle tydntekijalle myo6s tyontekijan oikeuk-
sista ja velvollisuuksista, tyohyvinvointiin, koulutus kaytantdihin ja henki-
|6std hallintoon liittyvisté asioista, kuten esimerkiksi erilaisista henkilosto-
eduista. Jos organisaatio on aivan uusi tyontekijalle, on lahiesimiehen esi-
teltdva myds organisaatiota ja sen toimintaa. Myos ty6turvallisuuteen ja sa-
lassa pito-saadoksiin tulisi terveydenhoitajien ndkemyksen mukaan pereh-
dyttaa tdssa vaiheessa. Terveydenhoitajat pitivat myds tarkedna, etta |a-
hiesimies kay esitteleméasséa uuden tyotekijan tulevassa tytpaikassa muille
tyontekijoille. Tama olisi terveydenhoitajien nakemyksen mukaan tarkeaa,
jotta uusi tyotekija nakisi konkreettisesti missa tyopaikka sijaitsee ja samalla

uusi tyontekija tapaisi ensimmaista kertaa jo tulevan perehdyttdjansa.

Terveydenhoitajat kokivat, ettd uusi tyotekija tulee perehdyttdd myos poti-
lastietojarjestelman kaytt6on ennen varsinaista tyohon perehdyttdmisen
osuutta. Potilastietojarjestelman perehdytyksen sopisi lahiesimies jo etuka-

teisjarjestelyna tasta vastaavan terveydenhoitajan kanssa. Jarjestelmaan
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perehtymiseen on hyva varata myos aikaa riittavasti. Terveydenhoitajien ko-
kemuksen mukaan riittava aika olisi kahdesta (2) tunnista kokonaiseen pai-

vaan.

Itse arjen ty6hon opastamisen hoitaisi terveydenhoitajien ja lahiesimiesten
kertoman mukaan perehdyttaja. Perehdyttgjan tehtaviin kuuluu myoés perus-
tehtavan hoitamisen liséksi opastaa asiakastytn aikatauluttamista, tutustut-
taa ja ohjata tyovalineiden kayttéa sekd auttaa uutta tydntekijaa tutustu-
maan tiimin muihin jaseniin. Perehdyttdjan olisi terveydenhoitajien nake-
myksen mukaan hyva viela varmistaa uudelta tyontekijalta, etta onko jotain
jaéanyt lahiesimiehen ja potilastietojarjestelmé vastaavan perehdytyksesta
epaselvaksi. Toisaalta taas terveydenhoitajat korostivat myds uuden tyon-
tekijan omaa vastuuta perehdytyksessa. Uuden tyontekijan on myds itse
otettava vastuuta uuteen tydohon ja tyoyhteis6on perehtymisesta. Hanen on
aktiivisesti kyseltava asioista, luettava paljon materiaalia ja sita kautta pidet-
téava huoli oman osaamisensa varmistamisesta. Myos lahiesimiehet nostivat
esille, ettd on olemassa paljon erilaista kirjallista materiaalia, joihin tyonte-
kijan on hyva itsendisesti tutustua tydsuhteen alussa ja, jotka siséltavat tar-

peellisia ohjeita kaytannodn tyon tekemiseen.

Terveydenhoitajien ryhmahaastattelussa tuli esille my6s ajatus, etté uudella
tyontekijalla voisi olla perehdyttamisen tarkistuslista tai perehdytyksen
runko kaytossa. Lahiesimiehet kokivat myos hyvana, ettd perehdytysohjel-
massa olisi mukana niin sanottu tarkistuslista, johon laitettaisiin merkinnét,
kun kyseinen asia on perehdytetty. Tahan listaan perehdyttdja tai tyontekija
kuittaa perehdytetyt asiat, kun ohjaus on tehty tai asiaan perehtyminen on
toteutunut muutoin. Listassa olevia asioita voivat perehdyttaa myds muut
tyoyhteison tyontekijat, eika pelkastaan jo sovitut perehdyttajat. Tama ta-
kaisi myds tasapuolisen ja tasalaatuisen perehdyttdmisen ja myds sen, etta
kaikki tarvittavat asiat tulisi kaytya lapi ja niille varatussa aikataulussa. Ter-
veydenhoitajat korostivat myds, ettd uuden tydntekijan vastuulla on huoleh-
tia siitd, ettéd han saisi perehdytysta taman suunnitellun perehdytysohjelman

mukaisesti. Myos l&hiesimiehet korostivat perehtyjan ja uuden tyontekijan
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vastuuta perehdyttamisen prosessissa. Uuden tyontekijan vastuulla on ky-
sy4, jos hanelle jaa asioita epaselvaksi ja myds vaatia perehdyttamista so-

vitun mukaisesti.

Myos riittavan ajan varaaminen ja valjyyden huomioiminen sek&a uuden
tyontekijan, etta perehdyttdjan aikatauluissa oli terveydenhoitajien mielesta
hyva huomioida. Kun on riittavasti aikaa perehtya tyétehtavaan, niin voi olla
varma osaamisestaan. Tyohon opastamiseen tarvittavan ajan haastatellut
terveydenhoitajat ndkevat perustuvan uuden tyontekijan yksiléllisiin tarpei-
siin. Keskusteluissa aikamaareiksi tuli vahintaan yksi paiva tai mieluiten
enemman. Osan aikaa perehdyttaminen voisi olla kahdenkeskista keskus-
telua ja perehdytettavan opastusta ja osa ajasta voisi olla toisen kanssa yh-

dessa tyoskentelya.

.... tarvitaan riittdvasti aikaa perehdyttédmiseen...

... pitéda antaa tulevan tyontekijan itse tehda tyota, ei pelkastaan niin etta

toinen tydntekija kertoo tai ndyttda kuinka asiat tehdéan...

Uuden tydntekijan aikaisempi tydkokemus seka oppimisen nopeus vaikut-
tavat terveydenhoitajien kokemuksen mukaan siihen, kuinka paljon opas-
tukseen tarvitaan aikaa. Haastatelluissa nostettiin esille myds mahdollisuus
toisen tyon seuraamiseen tai tyoparitydskentelyyn. Terveydenhoitajat koki-
vat, etta toisen tyoskentelyd seuratessa tulee usein esille monia tarkeita
kaytdnnon asioita, joita ei valttamatta pelkissd keskusteluissa osaa edes
kysya. On myds varmistettava, etta kun henkil6 aloittaa tyoskentelemé&an
yksin, on aina mahdollisuus ottaa perehdyttdjaan yhteytta ainakin puheli-
mitse, ellei han ole lahistdlla fyysisesti tavattavissa kuten esimerkiksi koulu-

terveydenhoitajilla ei ole.
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Lahiesimiesten mukaan perehdyttamisen toteutumista ja tarvetta on hyva
my0s arvioida saanndllisin valiajoin. Myos terveydenhoitajat pohtivat pereh-
dytyksen toteutumisen ja seurannan keinoja. Jo heti ensimmaisena paivana
lahiesimiehen perehdytyksessa tulisi sopia myods palautekeskusteluaika.
Terveydenhoitajat ja lahiesimiehet pitivat tarkednd palautekeskustelua,
missa arviointia tapahtuisi yhdessa perehdytettavan, lahiesimiehen ja pe-
rehdyttdjan kanssa. Arviointi keskusteluja olisi lahiesimiesten mukaan hyva
olla muutamia koko perehdyttdmisen aikana. Ensimmainen tapaaminen
olisi hyva jarjestaa seka lahiesimiesten etta terveydenhoitajien ndkemysten
mukaan muutaman kuukauden paasta tyontekijan tyohon tulosta. Siina
ajassa on tyotekija paassyt jo hyvaan kasitykseen omasta tyostaan. Tyon-
tekija voi tietysti tarvittaessa ottaa yhteytta lahiesimieheen aiemminkin. Pa-
lautekeskustelussa olisi hyva tarkistaa, kuinka perehdytys on edennyt ja tar-
vitseeko tyontekija mahdollisesti jotain lisdohjausta ja tehda sita varten tar-
vittavat jarjestelyt. Palautekeskustelussa voisi terveydenhoitajien mielesta
olla kaytossa jopa joku lomake, jonka avulla perehdytysta voitaisiin arvioida.
Lahiesimiehet taas nostivat esiin, etta palautekeskustelusta saatua tietoa
voisi hyddyntaa tydyhteisén toiminnan ja etenkin perehdytyksen kehittami-

sessa.

..... Arviointeja tulisi olla muutama, jotta voidaan jatkaa perehdytysta niissé

asioissa, joissa vielé tarvetta.......

...... kysella&dn miten on mennyt, mité olisit kaivannut lisaa, tai mita viela

kaipaat...

.... osallistujina perehdyttaja, l&hiesimies ja uusi tyontekijd...
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6.2. Mentorointi

Mentorointi sanana oli seké terveydenhoitajille, etta myés molemmille 1a-
hiesimiehille tuttu. Kuitenkin pidettiin tarkedna tarkentaa, etta tassa yhtey-
dessa mentoroinnilla tarkoitettiin perehdytykseen liittyvaa aktori — mentori
suhdetta, joka eroaa hieman perinteisesta mentori - mentori suhteesta.
Terveydenhoitajat ja molemmat lahiesimiehet néakivat mentoroinnissa ole-
van tarkoituksena ja tavoitteena jakaa tydssa kokeneemman mentorin ko-
kemusperaista tietoa ja viisautta nuoremmalle, kokemattomammalle uu-
delle tydntekijalle. Tarkoituksena on edistad uuden tyontekija, mentoroita-

van, tyéuran hallintaa seka ammatillista ja henkista kasvua.

Terveydenhoitajien nakemysten mukaan lahiesimiehen tehtavana on kar-
toittaa tydyhteisdssa henkilot, jotka ovat halukkaita ryhtymaan mentoreiksi.
Toinen l&hiesimiehistd nosti esille, etta olisi tarkeda, ettd mentori nimetaan
heti alkuun, kun uusi tydntekija aloittaa organisaation palveluksessa. Téar-
ke&é kuitenkin on, ettd mentori on nimettyna siihen mennessa, kun uuden
tyontekijan perehdyttdminen aloitetaan. Mentoriksi ryhtyminen on kuitenkin
sovittava yhdessa lahiesimiehen ja tydyhteison tyontekijoiden valilla. Kes-
keista terveydenhoitajien ajatuksien mukaan oli, ettd mentorilla itsellaén on
halu toimia mentorina ja myds perehdyttdjana. Hyva olisi, jos mentorilla
olisi kokemusta myds eri sektoreilla tydéskentelysta. Ensiarvoista oli 1a-
hiesimiesten mukaan kuitenkin se, ettd mentorin tulee olla halukas, moti-
voitunut ja sitoutunut tehtavaan. Siksi mentoriksi ryhtymisen tulisi olla
mahdollisuuksien mukaan vapaaehtoista. Seka terveydenhoitajien, etta la-
hiesimiesten ndkemyksien mukaan mentori voisi olla myds eri ihminen
kuin perehdyttajd, mutta yksinkertaisempaa on, jos han on kuitenkin sa-
man tiimin jasen. Toisaalta paras tilanne ja yksinkertaisin tilanne olisi, jos

henkil® olisi kuitenkin sama.

....Mentorin tulee olla halukas/motivoitunut/sitoutunut tehtavéan.....

....Mentorin pitéa olla valmis ja halukas mentoriksi....
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... Mentori voi olla myds eri ihminen kuin se, joka perehdyttééa aluksi...

Lahiesimiehet kokivat myds, ettd mentoroinnista ja siihen liittyvista asioista
olisi hyva sopia heti tydsuhteen ensimmaisena paivana. Myods aktori- men-
tori tapaamisten aikataulutus on hyva sopia jo tassa vaiheessa. Tama olisi
uuden tyontekijan kannalta mieluista, koska hanella olisi selkeé&sti jo tie-

dossa kenen puoleen uusissa ja epaselvissa asioissa kaannytaan.

.... Tarked&a olisi, ettd mentori nimetédén heti alkuun, kun uusi tybntekija

Saapuu ja sovitaan mentoroinnista ja siihen liittyvisté asioista....

Yhtena tarkeimmista asioista mentoroinnin onnistumisen kannalta on, etta
mentorin ja uuden tyontekijan eli aktorin persoonat kohtaavat. Seka ter-
veydenhoitajat, ettd myos molemmat l&hiesimiehet nékivat, ettd mento-
rointisuhteen onnistumisen kannalta tarkeimmat asiat liittyivat luottamuk-
sellisen suhteen syntymiseen aktorin ja mentorin valilla. Tama luottamus
syntyy lahiesimiesten mukaan luontevassa vuorovaikutuksessa. Toisaalta
taas, joskus ihmisten persoonat eivat kohtaa ja luottamuksellista suhdetta
ei paase syntymaan hyvasta halusta huolimatta. Terveydenhoitajat tosin
pohtivat, ettd kuinka sita voi etukateen tietda kuinka yhteistyo toimii. Seka
terveydenhoitajat, etta l&ahiesimiehet kokivat, etta tarvittaessa myoés mento-

rin vaihtaminen olisi hyva olla mahdollista.

Mentorointi olisi terveydenhoitajien ndkemyksen mukaan tietyin aikavalein
tapahtuvaa. Mentori ja aktori voivat itse suunnitella sovitut tapaamiset tie-
tyin aikavalein. Aikavalin pituus voisi terveydenhoitajien ndkemyksien mu-
kaan vaihdella, mutta suotavaa olisi, ettd alkuun mentoroinnin valit olisivat
lyhyet. Terveydenhoitajien mielestd ensimmaisen kuukauden aikana olisi

hyva tavata yksi tai kaksi kertaa viikossa. Taman jalkeen tapaamisia voisi
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vahentaa tai tavata tarpeen mukaan. Toisaalta terveydenhoitajien ryh-
masséa ja myos lahiesimiesten vastauksissa nousi esille, etta tapaamisten
ei ole tarpeen aina tapahtua kasvotusten vaan mentorointia voidaan tehda

my06s puhelimitse tai muiden sahkoisten laitteiden avulla.

Terveydenhoitajat pohtivat pitkAdn myds mentoroinnin kestoa selkedn pe-
rehdyttdmisjakson jalkeen. Lopulta ryhmassa koettiin, ettd mentoroinnin
tulisi jatkua niin kauan kuin tyotekijat itse katsovat sen olevan tarpeellista.
Yleisena ajatuksena oli, ettéd vahintdan neljan (4) kuukauden aika tuntuu
sopivalta, mutta mentoroinnin keston pitéisi olla myds sovittavissa mento-
rin ja aktorin valilla. Molemmat lahiesimiehet taas nakivat, etta mentoroin-
nin keston tulee myds olla taysin riippuvainen aktori - mentori parin tar-
peista. Lahiesimiesten nakemysten mukaan hyva aktori-mentorisuhteen

kesto vaihtelee kolmesta (3) kuukaudesta aina yhteen (1) vuoteen asti.

Terveydenhoitajien haastatteluissa ja ryhmatapaamisissa tuli esille huoli
siitd, kuinka mentorointiin kaytettava tydaika otetaan huomioon resurs-
seissa ja arjen tyon teossa. Pelko tyontekijoilla on, etta tahan ei varata re-
surssia vaan mentorointi tullaan hoitamaan muun tyén ohessa. La-
hiesimiehet pitivat tarkeana, ettd organisaatiossa mahdollistetaan aktori —

mentori toiminta.

....pitéisi olla konkreettisesti nakyvissa miten se tulee vaikuttamaan ty6-

ajassa...

...ailkaa mentorointiin pitda loytya....

6.3 Hiljaisen tiedon siirtdminen

Terveydenhoitajat nakivat hiljaisen tiedon olevan vuosien aikana kehitty-
van ammattitaidon tulos. Toisaalta ryhman keskustelussa nostettiin myds
esille, ettd tydn tuoman hiljaisen tiedon kertymiseen ei valttAmatta aina tar-

vita vuosien ty6ta vaan myds lyhyeltd tydajalta voi kertyé hiljaista tietoa.
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Hiljaisen tiedon kasite oli myos hyvin tiedossa lahiesimiehilla. Heilla mo-
lemmilla oli myos hyvid kokemuksia hiljaisen tiedon siirtdmisesta. Heidan
nakemyksen mukaan ei voida sanoa mitaan tarkkaa aikaa, tai ei voi olla
mitdan sovittua tilannetta missa hiljaista tietoa siirretaan. Kaikki terveyden-
hoitajat taas pitivat hiljaisen tiedon esille tuomista vaikeana. Joitakin sel-
keita kaytanteitd on helppo tuoda esille, mutta kaikkiin tekemisiinsa ei aina
valttamatta [6ydy mitaan selitysta tai niitd ei osaa selittaa muille. Ne on
vain tyota tekemalla osoittautuneet hyviksi tavoiksi. Hiljainen tieto siirtyy
l&hiesimiesten ndkemyksen mukaan ajan kanssa tyota yhteistydssa teh-
desséa. Myo6s hyvin toimiva tiimityoskentely néhtiin hyvana keinona milla
mahdollistetaan hiljaisen tiedon siirtyminen. Terveydenhoitajien haastatte-
luissa nousi esille, etta hiljaista tietoa siirtyy parhaiten vapaamuotoisissa
keskustelutilanteissa, mutta lahiesimiesten ndkemyksen mukaan hiljaista
tietoa siirtyy myo6s niin sanotuissa virallisissa keskusteluissa kuten kokouk-

sissa ja kehittamispaivissa.

....Ei voida sanoa/sopia aikaa, jolloin hiljaista tietoa siirtyy....

Terveydenhoitajat kokivat, etta hiljaista tietoa yleenséakin jaetaan liian va-
han. Ajan puute ja vapaan keskustelun puuttuminen, nousi terveydenhoi-
tajien haastatteluissa keskeiseksi, ajattelen hiljaisen tiedon siirtdmiseen
liittyvia esteita. Terveydenhoitajat nostivat esille, etta yleiselle ja vapaalle
keskustelulle tulisi olla enemman aikaa ja tilaa. Tietoa ei voida jakaa tai
keskusteluja on yleensékin harvoin mahdollista kdyda vapaissa keskustelu
tilanteissa. Hyviksi mahdollisiksi tilanteiksi missé vapaa keskustelu ja hiljai-
sen tiedon siirtdminen olisi mahdollista olivat heidan kokemuksensa mu-
kaan neuvola ja kouluterveydenhuollon puolella kaytdssa olevat tiimit. Ter-
veydenhoitajat nékivat, ettd lahiesimiesten tulee mahdollistaa nédiden va-
paiden keskustelutilanteiden tilanteiden syntymista.
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Seka terveydenhoitajien, ettéa lahiesimiesten nakemyksien mukaan uuden
tyontekijan kohdalla hyviksi hiljaisen tiedon siirtymisen mahdollistajiksi
nousi esiin myds perehdytystilanteet, kunhan vain kaikki osapuolet sitoutu-
vat siihen. Paras mahdollinen hiljaisen tiedon siirtdmisen keino oli toisen
l&hiesimiehen nakemyksen mukaan noviisi — konkari astelema, missa ko-
keneempi tyontekija ohjaa sovituissa tapaamissa pidemman aikaa uutta
tyontekijaa. Myods mahdollinen toisen tyon seuraaminen mahdollistaa hiljai-
sen tiedon siirtymista. On myods olemassa sellaista hiljaista tietamysta, jota
tuntuu olevan lahes mahdotonta pelkastaén sanallisesti saada ymmarret-
tavaan muotoon. Yhdessa tyoskentely, toisen tydn seuraaminen ja sa-
malla keskustelu, voivat antaa suuremmat mahdollisuudet oikeasti ymmar-
taa ja sisaistaa osaamista. Toisaalta perehdyttdjan valinnassa on hyva
huomioida, kuka perehdyttajaksi valikoituu. Terveydenhoitajat nakivat, etta
halukas ja innokas perehdyttaja valittaad helpommin hiljaista tietoa kuin

tyontekija joka ei halua perehdyttaa.

.... koska tdma on oiva hetki hiljaisen tiedon siirtymiselle, tarvitaan ihmista,
joka on halukas perehdyttajaksi...

.... Kollegan tyén seuraaminen mahdollistaa myds hiljaisen tiedon siirty-

Toinen esimiehista ndki myos tarkeand, etta hiljaisen tiedon siirtymisen
merkityksesta puhutaan tyoyhteisdssé avoimesti. Se todennékdisesti saa
tyontekijat jakamaan ajatuksiaan, ja myods herkemmin pohtimaan omaa
tyotansa ja tapaansa tehda tyota. Han kuitenkin néki, etté jokainen hanen
alaisuudessaan oleva terveydenhoitaja on jo nyt ” halukas jakamaan omaa

osaamistaan ja kokemuksiaan, jos siihen tarjoutuu mahdollisuus tydyhtei-
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sossa ”. Myds terveydenhoitajien haastattelussa nousi tarkeimmaksi hiljai-
sen tiedon siirtymisen mahdollistajaksi tydyhteisd, missa vuorovaikutus on

avointa ja rehellistd. Tarkeda on myos luottamus tydyhteison tukeen.

.... YhteisO missa voi puhua asioista avoimesti ja rehellisesti....

6.4 Perehdytysohjelma

Kehittamishankkeen tuotoksena saatiin aikaiseksi mentorointiin perustuva
perehdytysohjelma Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman perhe- ja sosi-
aalipalveluiden toimialan lapsiperhepalveluiden lasten ja nuorten hyvin-
voinnin yksikk6on. Perehdytysohjelma koostuu aluksi seloste osasta missa
kaydaan lapi perehdytysohjelman kayttoa. Perehdytysohjelma on prosessi,
joka koostuu selkeasti asioista, jotka tulee hoitaa ennen tydntekijan ensim-
maista tyopaivaa seka asioista, jotka tapahtuvat tyontekijan kolmen ensim-
maisen tyopaivan aikana seka mentorointi osuudesta. Perehdytysohjel-
man viimeinen vaihe on arviointivaihe. Perehdytysohjelmassa on mahdol-
lista myGs palata taaksepdin ja kerrata asioita tai ohittaa asioita, jos niiden

lapikayntia ei katsota tarpeelliseksi.

Itse perehdytysohjelman sisaltd koostuu erillisisté lahiesimiehen, potilastie-
tojarjestelma vastaavan ja perehdyttajan vastuu osa-alueista, jotka yh-
dessa kuitenkin muodostavat kokonaisuuden uuden tyontekijan perehdyt-
tdmisessa. Lahiesimiehen perehdyttdmisosuus alkaa uuden tyontekijan
ty6haastattelu vaiheessa. Tybhaasteluvaiheen paatyttyd perehdytysohjel-
massa kuvataan kaikki ne asiat, jotka pitdé olla tehtynd ennen kuin uusi
tyontekija aloittaa tydnsa organisaatiossa. Lahiesimies tehtavana on esi-
merkiksi valmistella tarvittavat asiakirjat, kuten tydésopimus. Hanen vastuu-
seensa kuuluu myds hankkia uudelle tydntekijélle kaikki kayttdoikeudet ja
salasanat tarvittaviin tietojarjestelmiin. Lisaksi |&hiesimies tiedottaa uu-
desta tyontekijasta organisaatiossa ja valmistelee perehdytyksen yhdessa

valitun perehdyttgjan kanssa.
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Lahiesimies myds vastaanottaa uuden tyontekijdn hanen ensimmaisena
tyopaivanaan. Lahiesimiehen tehtavana on esitella tassa yhteydessa viela
tarkemmin organisaatiota uudelle tyontekijalle. Ensimmaisena paivana la-
hiesimiehen tehtaviin kuuluu vield myds lahemmin tutustua keskustellen
uuteen tyontekijdan, hanen tydskentelytyyliinsd, osaamiseensa ja kysella
uuden tyontekijan odotuksista uudessa tydssaan. Uuden tydntekijan
kanssa kaydaan tassa yhteydessa lapi myos perehdyttamisohjelma. La-
hiesimies kay myds tutustumassa tyontekijan uuteen tydyhteiséonsa konk-
reettisesti niin, etta tyontekija tietdd mihin han on menossa. Samalla han

tapaa tulevan perehdyttajansa.

Uuden tyontekijan ensimmaiseen tydpaivaan kuuluu myds potilastietojar-
jestama vastaavan tapaaminen. Tassa tapaamisessa potilastietojarjes-
telma vastaava tyontekija kay lapi kaikki tydssa tarvittavat asiat potilastie-
tojarjestelmén kaytosta. Han myds ohjaa uutta tyontekijaa mista han loy-
taa tarvittaessa potilastietojarjestelman kayttoon liittyvat ohjeet séhkdisesti

tai antaa ne uudelle tyontekijalle paperisena versiona.

Tyontekijan toisena tydpaivana han tapaa taas uudestaan itse perehdytta-
jansa. Tasta hanen toisesta tydpaivastansa puolet ajasta kaytetdan pereh-
dyttajan vastuualueisiin kuuluvien asioiden lapikayntiin keskustellen. Naita
asioita ovat esimerkiksi omaan tyoyksikkdon, omaan tyétilaan ja tyovalinei-
siin tutustuttaminen. Uuden tydntekijan toisesta tydpaivasta toisen puolis-
kon ajan uusi tyontekija seuraa perehdyttajansa asiakas tyoskentelya. Uu-
den tyontekijan kolmantena tyopéaivana perehdyttdja taas seuraa koko tyo-
paivansa ajan uuden tyontekijan asiakastyoskentelya.

Naiden uuden tyontekijan kolmen ensimmaisen tyopéaivan jalkeen pereh-
dyttaminen muuttuu perehdyttajan ja perehdytettavan valiseksi aktori-
mentori suhteeksi. Naita aktori- mentori tapaamisia on suositeltavaa kayda
jatkossa ensimmaisen kuukauden ajan ainakin kerran viikossa, ja taman
jalkeen harvemmin, mutta aktori- ja mentori voivat itse maaritella tarvitta-

vat keskustelut tarpeen mukaan.
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Perehdytysohjelman viimeinen vaihe on arviointi vaihe. Kun uusi tyonte-
kij& on ollut téissa noin kolmen (3) kuukauden ajan, pidetaan palaute kes-
kustelu yhdessa lahiesimiehen, uuden tyéntekijan ja perehdyttajan / men-
torin valilla. Tavoitteena on, ettd palautekeskustelu olisi vapaamuotoinen
ja avoin keskustelutilanne missa perehdyttdmisprosessin onnistumista voi-
taisiin arvioida yhdessa. Perehdytysohjelma siséltad myos kysymysrun-
gon, jota voidaan tarvittaessa kayttaa apuna palautekeskustelussa. Tarvit-
taessa tai halutessa perehdytysta ja mentorointia voidaan viela jatkaa ta-
man arviointi keskustelun jalkeenkin. Tassa tapauksessa palaute keskus-
telu uusitaan taas kolmen (3) kuukauden paasta ensimmaisesta tapaami-

sesta.

6.5 Perehdytysohjelman pilotointi

Pilotoinnin tarkoituksena on testata jotakin palvelua tai toimintaa ennen
sen kayttoonottoa kohdejoukkoa vastaavalla henkil6lla tai rynmalla. Pilo-
toinnin ei tarvitse olla tdydellinen kokonaisuus testattavasta asiasta, mutta
sen pitaisi pystya paljastamaan tarkeimmat virheet ja epavarmuustekijat

siitd. (Rautava, Salanterd, Helenius ja Tofferi 2009, 9.)

Taman kehittdmishankkeen lopputuotos, mentorointiin perustuva perehdy-
tysohjelma pilotoitiin lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikdon tulleen uuden
tyontekijan perehdytyksessa joulukuun 2016 — tammikuun 2017 valisené
aikana. Pilotoinnissa uuden tyontekijan perehdytys ei kuitenkaan tapahtu-
nut aivan perehdytysohjelman suunnitelman mukaisesti. Uusi tyontekija
sai tassa tapauksessa enemman aikaa perehdytykseen kuin mita alkupe-
rin perehdytysohjelmassa oli suunniteltu. Tama selittyi silla, etta uusi tyote-
kija oli paattanyt tulla perehtyméaéan uuteen tyéhonsa ja tyopaikkaansa
omalla ajalla ennen ty6suhteen alkua. Talla tavalla han sai perehdytysta
tulevaan tydhonséa yhteensa neljan (4) paivan ajan silta terveydenhoita-
jalta, jonka sijaiseksi han oli tulossa ennen varsinaisen perehdyttdmisen
alkamista. Uuden tydntekijan tydsuhteen alkamisen jalkeen, perehdyttami-

nen sujui lahes kokonaan suunnitellun perehdyttdmisohjelman mukaisesti.
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Sisallollisesti perehdyttamisen kaikki osa-alueet tuli kaytya lapi suunnitel-
man mukaisesti. Ainostaan arviointikeskustelun suhteen tehtiin muutoksia
alkuperaisesta perehdytysohjelman rungosta. Arviointikeskustelu pidettiin
tassa tapauksessa jo kahden (2) kuukauden paasta uuden tydntekijan tyo-
hon tulosta eli helmikuun 2017 lopussa. Tahan aikataulu muutokseen p&a-
dyttiin helmikuun 2017 aikana lahiesimiehen vaihtumisen vuoksi seka mi-
nun tarpeesta saada uuden tyontekijan ja lahiesimiehen kommentit pereh-
dytysohjelman toimivuudesta tdhan opinnaytetyon raporttiin mukaan. Seka
l&himiehen, etta uuden tydntekijdn kokemukset perehdyttdmisen proses-
sista olivat myonteiset. Uusi tyontekija koki saaneensa tarpeeksi tietoa uu-
desta tydstaan ennen itsenaisen tydskentelyn aloittamista. Uusi tyontekija
koki myds hyvaksi, etta itse tybhon perehdyttdmisen jalkeen hanen rinnal-
laan jatkoi kokeneempi tyontekija mentorina, jonka kanssa oli mahdollista
saanndllisesti jakaa kokemuksia ja ajatuksia tyon arjesta. Lahiesimiehen
kokemus oli, ettéa perehdyttdmisen runko helpottaa suuresti perehdyttami-
sen toteuttamista ja auttaa muistamaan perehdyttamiseen kuuluvaa sisal-
t6&. Taman arviointikeskustelun jalkeen perehdytysohjelmaan ei ollut tar-

vetta tehda& mitaan muutoksia.
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

7.1 Kehittamishankkeen arviointi

Kehittamishankkeen tarkoituksena on tuottaa tietoa oikeassa kaytannén
toimintaymparistossa. Kun tutkimuksessa pyritdan vastaamaan tiettyihin
tutkimuskysymyksiin, niin kehittdmishankkeessa puolestaan pyritaan kehit-
tamaan jotakin tuotetta, palvelua tai organisaatiota. Kehittamishankkeessa
tavoitteena on konkreettinen muutos, mutta kehitettdvasta asiasta on tar-
koituksena saada myds uutta tietoa. Nain on mahdollista luoda uusia me-
netelmid organisaation kaytt6on ja saada toiminnassa muutosta parem-
paan. (Toikko & Rantanen 2009, 21-23, 156; Heikkila ym.2008, 21.)

Kehittamishanketta arvioidaan yleensa koko kehittamishankkeen ajan. Ke-
hittamishankkeen tyostamisen aikana on hyva arvioida hankkeen etene-
mista ja toteutumista. Kehittamishankkeen paatésvaiheessa on tapana ar-
vioida itse tulosten liséksi toteutusprosessia, tavoitteiden saavuttamista
asetetussa ajassa seka tulosten luotettavuutta. (Ojasalo ym. 2009, 47,
Heikkila ym. 2008, 127-131.)

Taman kehittdmishankkeen tarve ja toteutus nousivat esille organisaation
kehittamistarpeesta. Perehdyttdminen on aina organisaatiossa ajankohtai-
nen aihe, koska perehdyttaminen on yksi tarkeimmisté ja tehokkaimmista
uuden tyontekijdn osaamisen kehittdmisen ja varmistamisen menetel-
mista. (Lepistd 2004, 56; Kjelin & Kuusisto 2003, 14.) Kehittdmishank-
keessa tuotettua perehdytysohjelmaa oli kaivattu organisaatiossa jo usean

vuoden ajan, joten kehittamishankkeen toteutuminen oli erittéin tarkeaa.

Kehittdmishankkeen tilaajana toimi Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhty-
man perhe- ja sosiaalipalveluiden toimialaan kuuluva lapsiperhepalvelui-
den lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikkd. Organisaatiossa yhdyshenki-
|6iksi valikoitui molemmat organisaation lahiesimiehet. Lasten ja nuorten
hyvinvoinnin yksikdssa ei ole ollut aikaisemmin kaytdssddn omaa perehdy-

tysohjelmaa. Kehittamishankkeen toteuttamisen tarvetta ja toteutusta tuki
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my0s lakiin perustuva tydnantajan perehdyttamiseen liittyva velvollisuus.
Monet eri lait pitavat sisallaan useita erilaisia maarayksia tai viittauksia
tydnantajan velvoitteeseen huolehtia uuden tyéntekijan perehdyttamisesta
ja vastuusta opastaa hanet uuteen tyohénsa. (Kupias & Peltola 2009,
20,27.)

Tassa kehittamishankkeessa kehittamismenetelmana oli toimintatutkimus.
Toimintatutkimus on osallistava kehittamismenetelmana, joka on eduksi
kehittamishanketta tyostettaessa hankkeen vetajalle, koska han voi kehit-
téa toimintaa yhdessé yhteison jasenten kanssa, jotka tuntevat toimin-
tansa, tdssa tapauksessa perehdyttamisen, haasteet erittéin hyvin. (Oja-
salo ym. 2009, 58-59; Toikko & Rantanen 2009, 29-30.) Tassa kehitta-
mishankkeessa tutkimusmenetelmana seka aineistonkeruu menetelmana
kaytettiin terveydenhoitajien ryhméateemahaastattelua ja lahiesimiesten
kohdalla sahkoposti kyselya. Kehittamishankkeen jatkotydskentelyssa kay-
tettiin avointa yhteisoéllistd ryhmakeskustelua. Ojasalon ym. (2009,58) seka
Toikon ja Rantasen (2009, 29—-30) nédkemysten mukaan myo6s kehittamis-
hankkeen vetdjan oma kiinnostus muutoksen aikaan saamiseksi tai kehit-
tdmishankkeen valmistumista kohtaan on tarkeda. Organisaation tyoteki-
jana olin tietoinen perehdyttdmisen nykytilasta ja selkean perehdytysohjel-
man puuttumisesta seka tarpeesta, joten myds oma kiinnostuksen koh-
teeni liittyi muutoksen aikaansaamiseen ja kehittdmishankkeen l&apiviemi-

seen.

Ennen ryhméhaastatteluiden alkamista kavin esittelemassa kevaalla 2016
kehittamishanke suunnitemani yksikon kaikilla sektoreilla. Tama eri sekto-
reiden kokouksissa vierailu nahtiin l&hiesimiesten mukaan hyvana aloituk-
sena koko prosessille. Naiden vierailujen perusteella ryhmahaastatteluihin
osallistui aitiys- ja lastenneuvolan sektorilta kolme (3) terveydenhoitajaa ja
kouluterveydenhuollon puolelta kolme (3) terveydenhoitajaa. Opiskeluter-
veydenhuollon ja ehkaisyneuvolan puolelta ei ilmoittanut ryhmaan yhtaan
terveydenhoitajaa. Laitoin vielda myohemmin kevaalla 2016 opiskelu- ja eh-
kaisyneuvolan terveydenhoitajille erikseen pyynnon osallistumisesta séh-
kopostitse, mutta tasta huolimatta kukaan ei ilmoittautunut mukaan ryh-

maan. Jalkikateen minulle selvisi, etta sovittu ryhmahaastattelupaiva oli
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mennyt paallekkain opiskeluterveydenhuollon ja ehkaisyneuvolan koulu-
tuspaivan kanssa. Ymmarrykseni mukaan halukkuutta kehittdmishankkeen
haastatteluryhméan olisi myds opiskeluterveydenhuollon ja ehkaisyneuvo-
lan terveydenhoitajilla ollut, mutta tAma tieto ei tavoittanut minua ajoissa.
Harmittelin tAm&n tiedon saamista mythassa, koska tarvittaessa heille
olisi ollut mahdollista jarjestdd oma erillinen haastattelupaivansa.

Ensimmaisessa terveydenhoitajien ryhnmahaastattelutilanteessa olivat pai-
kalla kaikki ennakkoon tyéryhmaan ilmoittautuneet kuusi (6) terveydenhoi-
tajaa. Paivan ja ajankohdan sopiminen onnistui yllattdvan helposti. Tahan
ensimmaiseen tapaamiseen varasin aikaa kaksi (2) tuntia ja se tuntui juuri
sopivalta ajalta. Toinen terveydenhoitajien ryhmatapaaminen joudulttiin ai-
kataulullisista syista taas jakamaan kahteen eri kertaan. Myos terveyden-
hoitajat kokivat yhteisen ajan |0ytamisen kaikista aikaehdotuksista haas-
teellisina. My6s naihin tapaamisiin olin varannut 2 tuntia aikaa, mutta lo-
pulta aikaa tapaamisissa kului vain noin 1,5h. Ajan l6ytymisen haasteista
huolimatta kaikki terveydenhoitajat pitivat ryhméahaastattelua kuitenkin hy-
vana menetelméana, koska samalla sai uutta nékdkulmaa keskusteluun
muiden esittamista ajatuksista. Tama kannusti kertomaan myds omia ko-
kemuksiaan ja ajatuksiaan rohkeasti adneen. Ryhmakeskustelun aikana
havainnoin tarkasti my6s ryhmalaisten toimintaa. Haastatteluryhmaan
osallistuneet terveydenhoitajat toimivat mielestani ryhmassa tasa-arvoisina
ryhman jasenina. En havainnut, etta ryhmassa olisi ollut muita tyotekijoita
hallitsevia tai heidan mielipiteisiinsa vaikuttavia henkil6ita. Kaikki suhtau-
tuivat toisiinsa mielestani kunnioittavasti ja kaikki saivat puhua omalla vuo-
rollaan, eika kenenkaan puhumista keskeytetty. Terveydenhoitajat kokivat,
ettd koko prosessin ajan tapaamiset olivat rentoja ja ilmapiiri hyva, seka

keskustelu oli aktiivista ja positiivista.

Terveydenhoitajat antoivat palautetta, etta haastattelijana olin ollut hyvin
selked ja rauhallinen. Hyvana asiana he nakivat myds, ettd annoin tilaa
keskustelulle enka turhia keskeyttanyt, jos keskustelu sujui luontevasti. Jo-
kainen paikalla ollut terveydenhoitaja keskittyi hyvin aiheeseen. Toisaalta
yksi terveydenhoitaja koki, etta pidin hyvin my6s terveydenhoitajat ruo-

dussa, ettei keskustelu lahtenyt ajautumaan vaarille urille.
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Lahiesimiesten haastattelun tein sahkopostitse. Sain vastaukset esitettyi-
hin kysymyksiin nopeasti viikon sisélla. Toinen lahiesimiesten tapaaminen
tapahtui kasvotusten. Koin taman kasvotusten tapaamisen hyvana ja an-
toisana, koska huomasin, etta siind yhteydessa oli helpompi tehda suoria
kysymyksié aina tarvittaessa ja myds tarkentaa séahkopostitse tulleiden
vastusten sanomaa. Tassé lahiesimiesten tapaamisessa sain paljon
enemman kayttokelpoista tietoa kuin mita olin saanut sdhkdpostikyselyn
avulla. Myds lahiesimiehet kokivat kasvotusten tapaamisen olleen antoisa.
Sahkopostilla viestittelyssa on aina heidan nakemyksen mukaan kuitenkin
suurempi vaarinymmarryksen vaara ja vastukset olisivat jddneet mahdolli-

sesti myos vaillinaisiksi.

Viimeinen tapaaminen oli yhteinen tapaaminen haastatteluun osallistunei-
den terveydenhoitajien ja lahiesimiesten kesken, tosin yksi terveydenhoi-
taja ja toinen lahiesimiehista olivat estyneitd saapumaan paikalle. TAméa
yhteinen tapaaminen koettiin turhaksi. Perehdytysohjelma oli tdssa vai-
heessa jo sitd mita oli haluttu, joten tama yhteinen tapaaminen ei enaa an-
tanut mitd&n uutta kehittamishankkeelle tai perehdytysohjelman sisaltoon.
Yksi terveydenhoitaja sanoikin antamassaan palautteessaan, etta taman

kerran olisi voinut korvata sahkoposti palautteella.

Kaikilla kehittdmishankkeen haastatteluihin osallistuvilla oli sellaista koke-
musta ja tietoa, jota myos tarvittiin hankkeen toteuttamiseksi. Haastattelui-
den aikana kuitenkin ilmeni, ettd minulle oli tietoperustaa kirjoittaessani tul-
lut tutuksi termeja ja asioita perehdytykseen, mentorointiin ja hiljaiseen tie-
toon liittyen, joita oletin ehk& muidenkin ymmartavan. Vastaavasti taas
haastateltavat nostivat esiin perehdytyksesta ja kaytannon tydsta esimerk-

keja, jotka oli hyva huomioida perehdytyksen sisaltéd mietittdessa.

Tata kehittdmishanketta vietiin eteenpdin niin sanotun spiraalimallin
avulla. Spiraalimallissa kehittdmistoimintaa vieddén eteenpain spiraalimai-
sesti kehand, missa vaiheet, organisointi, toteutus ja arviointi, toistuvat
aina uudestaan ja uudestaan. (Toikko ja Rantanen 2009, 28 — 30.) Organi-

sointivaiheessa koin saavani tukea kehittamishankkeen eteenpéain viemi-
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seen molemmilta l&hiesimiehiltd ja organisaation paallikolta. Toimintavai-
heessa vein hanketta eteenpain ryhméahaastatteluiden ja keskusteluiden
avulla. Ryhmahaastatteluiden vélisen ajan reflektoin saamaani materiaalia
ja vertasin niita Lahden kaupungin henkildstopalveluiden perehdyttamis-
malliin, aiempiin aiheesta tehtyihin tutkimuksiin seka kirjallisuudesta saata-
vaan tietoon. Naiden perustella ty6stin perehdytysohjelmaa toiveita vas-

taavaksi.

7.2 Perehdytysohjelman arviointi

Viimeinen vaihe tutkimuksellisen kehittdmishankkeen toteuttamisessa on
arviointi. Arviointivaihe osoittaa kuinka hyvin kehittamistyén lopputuotok-
sessa on onnistuttu. Tarkeda ja merkityksellista on arvioida, kuinka hyvin
kehittamishankkeen tavoitteet on saavutettu. Kehittdmishankkeen tuloksen
arvioinnissa kriteereiné kaytetaan lopputuloksen merkittavyytta ja hyddyn-
nettavyytta tydelamassa, luotettavuutta ja uskottavuutta seka toistetta-
vuutta ja vaikuttavuutta. (Ojasalo ym. 2009, 47-48; Heikkila ym. 2008,
127.)

Tassa kehittdmishankkeessa luotiin perehdytysohjelma Paijat-Hameen hy-
vinvointikuntayhtyman perhe- ja sosiaalipalveluiden toimialaan kuuluvalle
lapsiperhepalveluiden lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikoélle. Perehdytys-
ohjelmaa aiheena pidettiin organisaatiossa erittain tarpeellisena, tarkeana
ja ajankohtaisena niin koko organisaation kuin myos yksittaisen tyonteki-
jankin kannalta. Lahiesimiehelle ja itse tydhon perehdyttajalle perehdytys-
ohjelma antaa rungon ja ohjeistuksen kaikista niista asioista, joihin uusi
tyontekija pitdad muistaa perehdyttdd. Perehdytysohjelma helpottaa myos
uutta tyontekijdd. Perehdytysohjelman runkoa seuraamalla han voi olla
varma mihin asioihin hanet tullaan perehdyttamaan ja milla aikataululla.
Perehdytysohjelmaan on koottu taulukoihin asiat, jotka pitda hoitaa ennen
tyontekijan tyon aloitusta, ja asiat jotka kuuluvat kertoa tai opettaa hanelle,
kun han aloittaa tyoskentelyn. Taulukossa on myds selkeasti maaritelty

mitka asiat kuuluvat l&hiesimiehen, potilastietojarjestelma vastaavan ja
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mitka asiat taas itse tyd0hon perehdyttajan vastuulle. Nain uuden tyonteki-
jan perehdytysprosessin aikana on kaikille osapuolille selvaa mitka asiat
kuuluvat kenenkin vastuulle. Nain varmistetaan se, ettei mikaan asia jaa
lapikaymatta uuden tydntekijan kanssa. Tassa kehittdmishankkeessa luo-
dun perehdytysohjelman avulla voidaan siis kehittd&a uuden ty6tekijan

osaamista hanen uudessa tydssaan.

Kehittamishankkeessa tuotettu perehdytysohjelma saatiin valmiiksi alkupe-
raisen aikataulu suunnitelman mukaisesti. Perehdytysohjelman sisalté
koostui aikaisemmasta Lahden kaupungin henkiléstopalveluiden perehdy-
tyssuunnitelmasta, terveydenhoitajien ja l&hiesimiesten haasteluissa kera-
tystd materiaalista, seka eri tieteellista lahteista ja oman tydokokemukseni
mukana nousseista aiheista. Perehdytysohjelman sisalto arvioitiin viela vii-
meisessa yhteisessa tapaamisessa haasteluihin osallistuneiden tervey-
denhoitajien ja lahiesimiehen kesken.

Perehdytysohjelman tekemisessa auttoi merkittavasti se, etta minulla on
yli kymmenen vuoden kokemus terveydenhoitajan tydsta. Olen monta ker-
taa toiminut perehdyttdjana uudelle tyontekijalle, mutta olen aikanaan
myads itse ollut perehtyjan roolissa. Kehittdmishankkeen ryhmahaastatte-
luun osallistuneet terveydenhoitajat ja lahiesimiehet pitivat perehdytysoh-
jelmaa selkeédna ja toimivana. Nyt perehdyttamisesta tulee selkeasti suun-
nitellumpaa ja asianmukaisempaa. Terveydenhoitajat kokivat myds, etta
perehdytysohjelma helpottaa varmasti myos uutta tyotekijad tyohon so-
peutumisessa. Perehdytysohjelman pilotointi joulukuun 2015 ja tammikuun
2016 valisena aikana uuden tyontekijan aloittaessa organisaatiossa, 0soitti
myo6s perehdytysohjelman toimivuuden. Perehdytysohjelma on myds yk-
sinkertainen ja sen mahdollinen paivittdminen myéhemmin on vaivatonta.
Kehittamishankkeessa onnistuttiin hankkeelle asetetun tavoitteen mukai-

sesti, ja perehdytysohjelmasta tuli myds se mita tydyhteisdssa oli haluttu.
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7.3 Kehittdmishankkeen eettisyys ja luotettavuus

Kehittamishankkeita koskevat samat normit ja sdannét kuin perinteista tie-
teellista tutkimusta. Naista erityisesti avoimuus ja luotettavuus ovat avain-
asemassa. (Ojasalo ym. 2014, 48 - 49). Tutkimuseettisen neuvottelukun-
nan (2012) mukaan myds eettiset nakdkulmat on otettava huomioon tutki-
musta tehtdessa. Suomessa onkin sitouduttu turvamaan tutkimusten eetti-
syys kansainvalisesti hyvaksytyn tutkimuseettisen ohjeistuksen eli niin sa-
notun Helsingin julistuksen (1964) mukaisesti (Kankkunen ja Vehviléainen-
Julkunen 2013, 212 — 213).

Tata kehittdmishanketta tehtdessa tutustuttiin, ja myods otettiin huomioon
tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeet hyvésta tieteellisesta kaytan-
nosta. Kun arvioidaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta, tulee huomio
kiinnittaa koko tutkimusprosessiin ja sen kaikkiin eri vaiheisiin. Yksi luotta-
vuutta parantava tekija on, etta tapahtumien kulusta ja tutkimuksen toteut-
tamisesta kirjoitetaan tarkka ja yksityiskohtainen selostus. Jokaisen tutki-
muksen tavoitteena on saada tutkimusten tulokset myos vastaamaan to-
dellisuutta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6 - 7; Hirsjarvi, Re-
mes ja Sajavaara 2007, 227; Kankkunen ja Vehvilainen-Julkunen 2013,
212, 226.) Taman kehittdmishankkeen tydstamisessa noudatettiin tutki-
museettisen neuvottelukunnan (2012, 5 - 6) ohjetta rehellisyydesté, huolel-
lisuudesta ja tarkkuudesta niin aineiston ja tulosten tallentamisessa seka

my0s niiden esittdmisessa ja tulosten arvioinnissa.

Tutkimusmenetelména ja haastatteluaineiston hankinnassa ja analysoin-
nissa tassa kehittamishankkeessa kaytettiin tieteellisen tutkimuksen kritee-
rien mukaisia menetelmia. Itse kehittamishankkeen loppuraportti on kirjoi-
tettu hyvien tiedeviestinnan arvojen ja ohjeiden mukaisesti, unohtamatta
lahdemerkintdjen ja lahdeviitteiden asianmukaista merkintaa. Naméa ovat
myos tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 5 - 6) mukaan tarkeita kri-

teereita tutkimusraportin luotettavuuden ja eettisyyden arvioinnissa.

Taman kehittamishanke sai alkunsa tybelaman tarpeesta. Taman kehitta-
mishankkeen kohdeorganisaation Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman

perhe- ja sosiaalipalveluiden toimialaan kuuluvan lapsiperhepalveluiden
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lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikon kanssa tehtiin sopimus kehittdmis-
hankkeen tekemisesta joulukuussa 2015. Sovimme myos, etta kehittamis-
hankkeen lopputulos, perehdytysohjelma, jaa valmistuttuaan organisaation
kayttoon ja jatkossa vapaasti heiddn muokattavaksi. Kehittdamishanke-
suunnitelma esiteltiin kaikille silloisen Lahden kaupungin terveysneuvonta-
palveluiden terveydenhoitajille huhtikuun 2016 aikana, missa kaikille sel-
visi kehittdmishankkeen tavoite ja tarkoitus seka kehittamishankeen tyds-
tamisessa kaytettavat menetelmét. Tassa yhteydessa terveydenhoitajilla
oli mahdollisuus vapaaehtoisina ilmoittautua mukaan haastatteluryhméaan.
Kenenk&an ei siis tarvinnut osallistua ilman omaa tahtoaan. Ryhmahaas-
tatteluihin meneva aika oli tyontekijoille myds tydaikaa, joten taloudellista

menetysta ei haasteluihin osallistuneille tullut.

Haastattelutilanteessa kerroin terveydenhoitajille aluksi, etta haastatteluti-
lanne nauhoitetaan, kukaan terveydenhoitajista ei vastustanut tata. Ter-
veydenhoitajille selvennettiin myds, kuinka haastatteluaineistoa tullaan jat-
kossa kasittelemaan eli se kirjoitetaan puhtaaksi ja, kuinka sité sen jalkeen
tullaan sailyttamaan ulkopuolisten ulottumattomissa. Puhtaaksi kirjoitettua
materiaalia ei paase kukaan muu lukemaan ja haastattelutilanteiden nau-
hoitteet tullaan havittamaan kirjallisen tyén valmistumisen ja hyvaksymisen
jalkeen. Puhtaaksi kirjoitetussa eli litteroidussa aineistossa ei kayteta
haastateltavien henkilttietoja. Kehittamishankkeen loppuraportin kirjoitta-
misessa ei ollut mydskaan tarvetta kayttaa kenenkaan yksittaisen tyoteki-
jan salassa pidettavia tai heidan tunnistamista helpottavia tietoja. Ano-
nymiteetin suojan sailyminen on myos Kankkusen ja Vehvildinen-Julkusen
(2013, 221) mukaan yksi keskeisimmista asioista, jotka tutkimuksen teon

luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelussa tulee ottaa huomioon.

Tutkimus- ja kehittdmishankkeen luotettavuus muodostuu siitd, kuinka hy-
vin tutkija tai kehittamishankkeen vetdja on pystynyt ymmartamaan ja tul-
kitsemaan analysointivaiheessa tutkittavien kasityksia tutkittavasta ai-
heesta (Eskola ja Suoranta 2000, 210 — 211, 213). Tarkeimpana luotta-
vuuden tarkastelussa on tutkijan tekemat valinnat ja ratkaisut eri tilan-

teissa, ja niiden raportointi rehellisesti. Luottavuuden arvioinnissa on siis
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otettava huomioon koko tutkimusraportti alkaen tietoperustasta aina johto-
paatoksiin asti. (Vilkka 2005, 158 — 159.) Toikon ja Rantasen (2009, 121 —
122) mukaan kehittamistoiminnan luotettavuuden tarkastelussa on otet-
tava myos huomioon kehittdmishankkeen tuloksen kayttokelpoisuus ja
hyodynnettavyys. Myos Heikkisen (2008, 171) mielesta kehittdmishanke
on ennen kaikkea kaytannonlaheista tutkimusta ja toimintaa. Taméan kehit-
tamishankkeen lopputulos, mentorointiin ja hiljaisen tiedon siirtamiseen
perustuva perehdytysohjelma, on kehitetty tydyhteisdsta ja organisaatiosta
nousseesta halusta ja tarpeesta. Kehittdmishankkeen toteutuminen hyo-
dytti siis kohdeorganisaation henkilost6a ja sen toimintaa.

Yksi luotettavuuden kriteeri on myds tutkimuksen toistettavuus (Eskola &
Suoranta 2000, 217.) Laadullisten tutkimusmenetelmien ainutkertaisuus
asettaa kuitenkin haastetta sille, etta tutkimusta tai sen tuloksia olisi mah-
dollista toistaa juuri samanlaisena tai sellaisenaan. Eri tutkijat saattavat
paatya hyvin erilaisiin johtopaatoksiin ja tuloksiin, vaikka kaytettavissa
oleva aineisto olisi samankaltaista. Tahan vaikuttavat luonnollisesti tutkijan
oma perehtyneisyys aiheeseen seka kokemustieto ja ymmarrys kyseisesta
aiheesta. (Pitkaranta 2014, 6 — 9, 15; Kankkunen ja Vehvildainen-Julkunen
2013, 58.)

Tuomi ja Sarajarvi (2002, 133) nostavat esille my6s puolueettomuuden kri-
teerin. Puolueettomuus korostuu etenkin niissa tilanteissa, joissa kehittaja
tai tutkija on osa tutkimaansa tai kehittamaansa yhteiséa. Tata puolueet-
tomuuden kriteeria tutkija tai kehittdja voi toteuttaa toimimalla ja kirjoitta-
malla kaikissa kehittamishankkeen vaiheissa asiat |apinakyvasti ja totuu-

den mukaisesti.

Taman kehittdmishankkeen alkuperéainen tavoite maaritteli sen, mita tutki-
musmenetelmad, aineistonkeruumenetelmaa tai mita aineiston analysointi-
tapaa kaytettiin. Kun kehittamishankkeen tavoite oli maaritelty, perehdyin
erilaisiin tutkimusmenetelmiin ja niiden kayttokelpoisuuteen tamankaltai-
sessa kehittamishankkeen toteuttamisessa. Naista toimintatutkimus tuntui
luontevammilta ja kuvaavimmalta valinnalta kehittdmishankkeen lapivie-
miseksi. Toimintatutkimuksen syklien avulla saatiin hyvin kartoitettua seka

terveydenhoitajien, ettd lahiesimiesten ajatuksia ja ndkemyksia aiheesta.
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Koska itsellani oli hyvin vahvasti etukateen muodostunut nakemys siita
millainen tulevan perehdytysohjelman olisi hyva olla, niin pelkona oli, etta
haastatteluun osallistuneiden &ani ei paase riittavasti esille lopullisessa
perehdytysohjelmassa. Tama kuitenkin osoittautui turhaksi huoleksi. Nai-
den haastattelu ja keskustelu tilanteiden, sek&a minun perehtymaén tieteelli-
sen ja kirjallisen tiedon seka Lahden kaupungin henkilostopalveluiden pe-
rehdytyssuunnitelman avulla saatiin luotua kaikkia osapuolia tyydyttava lo-
pullinen perehdytysohjelma. Valittujen tutkimuksellisten menetelmien
avulla myds toimintatutkimuksen vaatima spiraalimaisuus toteutui ja kehit-

tamishankkeen tavoite tayttyi.

7.4 Johtopaatokset ja jatkokehittamisehdotukset

Osaamisen jatkuva kehittaminen ja varmistaminen ovat ensiarvoisen tar-
keita terveydenhuollon jatkuvasti rakenteellisesti ja sisall6llisesti muuttu-
vassa toimintaymparistéssa (STM 2008, 38). Osaaminen ei synny tyh-
jasta, vaan osaamista on jatkuvasti kehitettdva, uudistettava ja varmistet-
tava (Hautamaki 2015, 193). Henkiloston osaamista, taitoja ja tapaa toimia
voidaan kehittédd useilla eri menetelmilla (Tahvanainen 2016, 63). TyOnan-
tajan on hyva ennustaa myds tulevaisuuden osaamistarpeita niin organi-
saation kuin yksilénkin osaamisen kannalta (Huotari 2009, 193). Organi-
saatioissa on hyva myos miettid miten yksildiden hankkimaa tietoa ja
osaamista jaetaan organisaatioissa. Hyvia tiedon ja osaamisen jakamisen
seka kehittamisen menetelmia ovat esimerkiksi perehdyttaminen ja mento-
rointi. (Tahvanainen 2016, 63.) Perehdyttaminen ja mentorointi luo mah-
dollisuudet myds perehdyttdjalla olevan hiljaisen tiedon siirtamiselle uu-
delle tyontekijalle. Perehdyttdminen ja mentorointi menetelmina kehittavat
kokemattomamman tydntekijan omia taitoja tekemisen ja kokeilemisen
kautta, mutta samalla han saa tukea ja neuvoja kokeneemmalta tyoteki-
jalta. (Lillia 2000, 10).

Kehittamishankkeen tutkimusosiossa kerattiin haastatteluiden avulla niin

tyontekijoiden kuin myds lahiesimiehien toiveita ja tarpeita perehdytyksen
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siséllosta. Naiden haastatteluiden pohjalta saatiin koottua perehdytysoh-
jelma, jossa kaikkien haastatteluihin osallistuneiden &ani paasi kuuluviin.
Haasteluissa selvisi, etta perehdyttamisen kaytanteet olivat organisaa-
tioissa olleet hyvinkin kirjavat. Haastattelu tilanteessa esiin noussut pereh-
dyttamisen sisallon laajuus, kirjavuus, seka osattavien asioiden méaara yl-
latti myos haastatteluryhmaan kuuluneita kokeneitakin terveydenhoitajia.
Huomasimme, etta pitkdan tydssa olleetkaan terveydenhoitajat eivét aina
tienneet, kuinka tulisi perehdyttaa tai mihin kaikkiin tyétehtaviin perehdytta-
mista tarvitaan. Ta&man kehittamishankkeen tydstamisen aikana vahvistui

kasitys, ettd taman perehdytysohjelman tekeminen oli erittéin tarpeellista

Perehdytysohjelma oli tarkoituksena tehda kattamaan koko lasten ja nuor-
ten hyvinvoinnin yksikk6a. Tama tarkoitti, etta tassa perehdytysohjelmassa
ei eri sektoreiden omia erityistarpeita kyetty ottamaan huomioon. Lopulta
vaikeudeksi muodostuikin perehdytysohjelman sisallén rajaaminen. Tama
nyt tehty perehdyttamisohjelma antaa kuitenkin rungon perehdyttamiselle,
ja takaa sen, etta perehdytyksestéa voidaan tehda nyt kaikille tyontekijoille
tasapuolista. Aikaisemmissa perehdytysta tutkineissa tutkimuksissa, kuten
Lahden (2007, 58 — 58) tutkimuksessa, on suositeltu uudelle tyotekijalle
hyvin suunniteltua ja laadukasta perehdyttamista. Taman nyt tehdyn pe-
rehdytysohjelman avulla taméa Lahden suositus tulee toteutumaan. My6s
Honkaniemen ja Kaappolan (2013, 22) suositus siita, etta uusi tyontekija
saa perehdyttdmisen avulla hyvan sisdisen mallin uudesta tyéstaan, onnis-
tuu taman perehdytysohjelman avulla. Naiden edella mainittujen asioiden
on todettu takaavan sen, etta tyontekija sisdistaa tydtehtavat nopeammin
ja saa uuden tyontekijdn myds sitoutumaan tyohonsa ja pidempiaikaiseen
tyosuhteeseen (Piili 2006,124 — 125; Salonen 2004, 71).

Hiljaisen tiedon jakamisen edellytyksena on olla vuorovaikutuksessa mui-
den tyontekijoiden kanssa. Hyvat, avoimet ja luottamukselliset vélit tyonte-
kijoiden kesken mahdollistavat jokaisen henkilokohtaisen tiedon jakamisen
ja tiedon jakamisen onnistumisen. (Mykra 2013, 79 — 80; Suur-Inkeroinen
2012, 84; Murotie 2008, 70). Tahan perehdytysohjelmaan kuuluva mento-

rointi mahdollistaa luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen syntymisen
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kahden tyontekijan valille. Mentoroinnin avulla mahdolliseksi tehdaan
myds hiljaisen tiedon siirtyminen, mik& on nahty hyvaksi keinoksi myds Fri-
stromin (2013, 29), Karjalaisen (2010, 125 - 126); Virtainlahden (2009, 108
—109; 2006, 51) ja Ahtiaisen (2009, 68 — 69) tutkimuksissa.

Taman kehittdmishankkeen tavoitteena oli luoda Paijat-Hameen hyvinvoin-
tikuntayhtyman perhe — ja sosiaalipalveluiden toimialaan kuuluvalle lapsi-
perhepalveluiden lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikélle mentorointiin pe-
rustuva perehdytysohjelma. Kehittdmishankkeen ja perehdytysohjelman
tarkoituksena on kehittaa uusien tyontekijoiden ammatillista osaamista.
Perehdytysohjelman ja mentoroinnin avulla oli myds tarkoituksena saada

siirrettya tyontekijoilla olevaa hiljaista tietoa toisilleen.

Perehdytysohjelmaa on arvioitu haastatteluihin osallistuneiden terveyden-
hoitajien ja l&hiesimiesten toimesta. Liséksi lasten ja nuorten hyvinvoinnin
yksikdn paallikké on hyvaksynyt perehdytysohjelman kayttoon otettavaksi.
Perehdytysohjelman toimivuus todettiin myos yhden maaraaikaiseen tyo-
suhteeseen tulleen terveydenhoitajan perehdyttamisessa joulukuun 2015
— tammikuun 2016 valisena aikana. Naiden perustelleella voidaan paa-
telld, ettd tassa kehittAmishankkeessa onnistuttiin saavuttamaan sille osoi-

tettu tavoite ja tarkoitus.

Nyt tehty perehdytysohjelma on tehty koko lasten ja nuorten hyvinvoinnin
yksikon tarpeita vastaavaksi. Lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikkd koos-
tuu kuitenkin eri sektoreista: aitiys- ja lastenneuvola, kouluterveyden-
huolto, opiskeluterveydenhuolto seka ehkaisyneuvola. Jokaisella sektorilla
on myos omat erityistarpeensa perehdyttdmisen suhteen, mita ei tdssa pe-
rehdytysohjelmassa kyetty ottamaan huomioon. Jatkokehittdmisehdotuk-
sena naenkin, etta jokaiselle sektorille jatkossa tehd&an viela tamén pe-
rehdytysohjelman rungon ymparille taydennettava yksityiskohtaisempi ja
oman sektorin erityispiirteet paremmin huomioon ottava perehdytysoh-
jelma. Perehdyttdmisohjelmaa on mahdollista my6s hyddynt&dé hyvinvoin-
tikuntayhtyman muissa sosiaali- ja terveystoimen yksibissa tarpeen mu-

kaan ja soveltaen. Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista myos tutkia,
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miten mentorointimallilla toteutettu perehdytys vaikuttaa uusien tyontekijoi-

den tyotyytyvaisyyteen ja tydssajaksamiseen.
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LITE 1

TEEMAHAASTATTELURUNKO

Perehdyttamiseen liittyvat kysymykset

Kuvaile mita tarkoittaa perehdyttaminen
Mihin kaikkeen tulisi perehdyttaa (perehdyttamisen osa-alueet)

Kuka perehdyttad; esimies, vertaistyontekija, tyontekijan vastuut,
henkilostdhallinto, jokin muu taho?

Mita materiaalia perehdyttamiseen tarvitaan; kirjallista, suullista,
Intra, s&hkoinen.

Mita esteitd perehdyttamisessa voi tulla esille.

Kuinka perehdyttdmisen onnistumista arvioidaan, missa vaiheessa
ja kuka arvioi?

Hiljaisen tiedon siirtamiseen liittyvat kysymykset:

Mita on hiljainen tieto
Miten tuot itse esille hiljaista tietoa omassa ty0ssasi?

Oletko siirtéanyt hiljaista tietoa muille tai muut sinulle? Onko tapoja
dokumentoitu jotenkin?

Mika luo hyvat olosuhteet hiljaisen tiedon siirtymiselle?

Mita uhkia / esteitéd organisaatiossa on sille, etta hiljainen tieto ei
siirry?

Mentorointiin liittyvat kysymykset

Mita tarkoittaa mentorointi; oma maéaaritelma

Kuinka mentorointisuhde tulisi muodostaa; kuka paattaa keista
tyontekijoista tulee mentoripari? Esimies? Tyontekija?

Mitka asiat ovat mentorointisuhteen onnistumisen kannalta
tarkeimmat?

Kuinka kauan mentorointisuhteen tulisi kestd& uuden tyontekijan
kohdalla?



LIITE 2

AINEISTON ANALYSOINTI

- Kerrotaan organisaatiorakenne = perehdyttdminen = perehdyttami-
sen sisalto

- Pitaa tietda tyon sisallon, paikalliset kaytanteet, tyopaikan ja orga-
nisaation kaytanteet= perehdyttaminen = perehdyttamisen sisaltd

- Organisaation toimintaan; mik& on organisaatio rakenne= pereh-
dyttaminen = perehdyttdmisen sisaltd

- Tyon arkipaivaan tutustuttamista= perehdyttaminen = perehdytta-
misen sisalto

- Pystyy tekeméan itsenaista tyota ja saa tietoa kaytannon asioista =
perehdyttdminen = perehdyttamisen sisaltd

- Isot linjaukset, pienet linjaukset= perehdyttdminen = perehdyttami-
sen sisalto

- Pintapuolisesti ne asiat, jotka ei kosketa jokapéaivaista tyota= pe-
rehdyttdminen = perehdyttamisen sisaltd

- Materiaali mista asioita voi tarkastaa tarvittaessa= perehdyttami-
nen = perehdyttamisen sisalto

- Mik&a on mun ty6, mitkd on mun tavoitteet, mihin pitaa tyontekijana
pystya = perehdyttdminen = perehdyttamisen sisaltd

- Mitk&a ovat tyonantajan odotukset, palkkaus ja kdytannon asiat =
perehdyttdminen = perehdyttamisen sisalto

- Jaettaan osa-alueisiin mita kay perehdyttaessa lapi, yksi olisi esi-
mies ja kaksi olisi tytntekijad = perehdyttdminen = perehdytyksen
toteutus

- Esimiehen vastuut, tyontekijan vastuut, perehdyttgjan vastuut = pe-
rehdyttdminen = perehdytyksen toteutus

- Jos on ollut perehdyttdja, ja kuitenkin uusi tyontekija tekee asiat
pain prinkkalaa, niin kuka kantaa vastuut= perehdyttdminen = pe-
rehdytyksen toteutus

- Kayttssa olevat tietokone ohjelmat, edut, tullut yllatyksena erilaiset
ohjelmat, mihin on pitanyt itse perehtymaan; perehdyttdminen = pe-
rehdytyksen toteutus

- Voidaan jakaa sen mukaan kuka osaa mitékin. Esim. Pegasos vas-
tuukayttaja opettaa pegasoksen =perehdyttaminen = perehdytyk-
sen toteutus

- On jatkossa henkild, jolta voi tarvittaessa kysella lisdé asioista =
perehdyttdminen = perehdyttamisen toteutus

- Selkea perehdyttamisjakso= perehdyttdminen = perehdyttamisen
toteutus

- Monisivuinen runko mitd kaytetty pohjana =perehdyttaminen = pe-
rehdyttdmisen toteutus



Tutustamista toisen tydohon = perehdyttaminen = perehdyttdmisen
toteutus

Tyoparina perehdyttdjien kanssa = perehdyttaminen =perehdytta-
misen toteutus

Ruksit ruutuun, kun on asia perehdytetty ja kun se on "opittu" = pe-
rehdyttaminen = perehdyttamisen toteutus

Koska ei ole ollut selkeytta siitd mita tulee kayda lapi uuden tyonte-
kijan kanssa= perehdyttaminen = perehdyttamisen toteutus
Riittvasti aikaa perehdyttamiseen = perehdyttaminen = perehdyt-
tdmisen toteutus

Yhtenaiset kaytannot. Nyt on ollut kaytannot erilaisia; on perehdy-
tetty se mitd on muistettu, vastuu on ollut perehdyttdjan muistissa.
Pitaa olla yhtenaiset kaytannoét, ei saa olla tyontekija kohtaista mita
kaydaan lapi =perehdyttaminen = perehdyttamisen toteutus

Pitaa ottaa itse selvaa asioista. Oletetaan tyontekijan osaavan asi-
oita joita ei osaa. Liian paljon joutuu uusi tyontekija itsenaisesti otta-
maan haltuun = perehdyttaminen = perehdyttamisen toteutus
Aikaa ei varata. Usein perehdytetddn oman tyon ohessa =pereh-
dyttaminen = perehdyttdmisen toteutus

TyoOpaiva pitaisi irrottaa kokonaan perehdyttdmiseen molemmilla.
Perehdyttdminen voi tulla eteen mihin aikaan vuodesta vaan ja
misséa vain tyotilanteessa. Jos tyontekijalla on kaaos, niin ei tyonte-
kija ei pysty keskittymaan perehdyttamiseen. Tarvitaan sijainen
siksi aikaa, kun toinen perehdyttdd. Esimies huolehtii sijaisen han-
kinnan, tyontekija ei itse organisoi asiaa= perehdyttaminen = pereh-
dyttamisen toteutus

Mika on riittava aika perehdyttamiselle: yksi paiva nyt, toinen myo-
hemmin. Pitd& antaa tulevan tyontekijan itse tehda tyota, ei pelkas-
téaan niin etta toinen tyontekija kertoo tai nayttaa kuinka asiat teh-
daan= perehdyttdminen = perehdyttamisen toteutus

Arviointikeskustelu hetki tydssa olon ja perehdyttamisen jalkeen,
missa kaydaan lapi perehdyttdmisen onnistumista = perehdyttami-
nen = perehdyttamisen arviointi

Aikavalit milloin sita arvioidaan = perehdyttaminen = perehdyttami-
sen arviointi.

Esimies kyselee, miten on mennyt, mité olisit kaivannut lis&a tai
mita viela kaipaat =perehdyttaminen = perehdyttamisen arviointi
Osallistuu perehdyttgja, esimies, ja perehtyja = perehdyttaminen=
perehdyttdmisen arviointi

Keskustelurunko arviointiin = perehdyttaminen =perehdyttamisen

arviointi



Vuosien aikana kehittyvan ammattitaidon tulos = hiljainen tieto = hil-
jaisen tiedon méaaritelma

Tyon tuomaa kokemusta ei valttdmaéatta vaadita vuosien tyota = hil-
jainen tieto = hiljaisen tiedon maéaritelméa

Myds lyhyelta tydajalta voi kertya hiljaista tietoa = hiljainen tieto=
hiljaisen tiedon maaritelma

Vaikea saada tuotua esille = hiljainen tieto =hiljaisen tiedon siirta-
minen

keskustelua hiljaisen tiedon merkityksesta =hiljainen tieto = hiljaisen
tiedon siirthminen

Tietoa jaetaan liilan vahan, ei ole mahdollista jakaa vapaissa kes-
kusteluissa =hiljainen tieto = hiljaisen tiedon siirtdminen

Jotain selkeitd kaytanteita on helppo tuoda esille = hiljainen tieto =
hiljaisen tiedon siirtdminen

Puhelimessa neuvoa pyydettaessa, kuinka olisit itse toiminut tie-
tyissa tilanteissa. Mita tekisit naissa tilanteissa esim. = hiljainen
tieto =hiljaisen tiedon siirtaminen

Hakee varmistusta omille ratkaisuilleen = hiljainen tieto = hiljaisen
tiedon siirtiminen

Tiimit kokoontuvat, nla puolella, koulupuolella tiimit kokoontuvat
vaihtelevasti = hiljainen tieto = hiljaisen tiedon siirtdminen

Esimies kiertaa tiimit parin kk valein, ei esimiehen vierailuja koulu-
puolen tiimeissa =hiljainen tieto = hiljaisen tiedon siirtaminen
Ruokatauko omalla ajalla, nyt ei voi en&é ruokailun lomassa kes-
kustella tychon liittyvid asioita =hiljainen tieto = hiljainen tieto = hil-
jaisen tiedon siirtdminen

Yksin tyoskentely = hiljainen tieto = hiljaisen tiedon siirtdminen
Missa voi puhua asioista avoimesti ja rehellisesti =hiljainen tieto =
hiljaisen tiedon siirtdminen

Esimiehet mahdollistavat, etta tulee tilanteita joissa hiljaista tietoa
voi siirtya =hiljainen tieto = hiljaisen tiedon siirtaminen

Myds perehdytys vaiheessa on hyva miettia, kuka perehdyttaja on,
halukkuutta perehdyttajaksi =hiljainen tieto = hiljaisen tiedon siirta-
minen

Perehdyttdminen on oiva hetki hiljaisen tiedon siirtymiselle =hiljai-
nen tieto = hiljaisen tiedon siirtAminen

pitaisi olla enemman aikaa vapaalle porinalle. Pulinaryhmissa on
aina samat henkil6t, kaipaisi porinaa koko ryhméan kesken = hiljai-
nen tieto = hiljaisen tiedon siirtdminen

Aikaa yleiselle keskustelulle; tamé tarkein, vapaata keskustelua
enemman = hiljainen tieto = hiljaisen tiedon siirtdminen

Aluksi voi ajatella, ettd kokenut tyontekija olisi mentori = mentorointi
= mentorin valinta

Hyva olisi, jos olisi kokemusta monelta tydsektorilta = mentorointi =
mentorin valinta



Esimies yhdessa tydntekijoiden kanssa valitsee = mentorointi =
mentorin valinta

Mentorin pitdé olla valmis ja halukas mentoriksi = mentorointi =
mentorin valinta

Persoonat pitaa kohdata mentoripareilla, miten tietd& kenen kanssa
synkkaa = mentorointi = mentorin valinta

Mentorilla pitaa itsellaén olla halu mentorointiin ja perehdyttamiseen
= mentorointi = mentorin valinta

Mentori voi olla my6s eri ihminen kuin se joka perehdyttaa aluksi
=mentorointi = mentorin valinta

Toisaalta olisi hyva, etta nama ihmiset olisivat nimettyna jo heti uu-
den tulokkaan tydsuhteen alkaessa = mentorointi = mentorin valinta
Niitd voi olla useampikin, 2-3 henkil6a olisi sopiva maara = mento-
rointi = mentorin valinta

Halukkaat mukaan perehdyttdmiseen ja mentorointiin = mentorointi
= mentorin valinta

Mitd useampi mentori/ perehdyttgja on, ndkee eri tyylista / eri nako-
kulmia = mentorointi = mentorin valinta

Myos kokeneemmalle tyontekijalle olisi tervetta kayda ajoittain jon-
kun muun tyontekijan tydskentelyd seuraamassa =mentorointi =
mentoroinnin sisaltd

Mentori voisi olla tietyin aikavalein tapahtuvaa, sovitut tapaamiset
tietyin aikavalein =mentorointi = mentoroinnin sisaltd
Mentorointiin sitoutuminen = mentorointi = mentoroinnin sisaltd
Luottamuksen rakentaminen = mentorointi = mentoroinnin sisaltd

Tybajassa ja tydn organisoinnissa pitaisi nakya, jos taméan ottaa
asiakseen = mentorointi = mentoroinnin kesto

Pitaisi olla konkreettisesti nékyvissa, miten se tulee vaikuttamaan
tyGajassa = mentorointi = mentoroinnin kesto

Aikaa pitaa lIdytya = mentorointi = mentoroinnin kesto

Niin pitkaan kuin on tarvetta; virallinen osuus 3- 4kk, mutta tarvitta-
essa jopa vuosi =mentorointi = mentoroinnin kesto



LIITE 3

9

PAILJAT-HAMEEN

hyvinvointikuntayhtyma

Perhe ja sosiaalipalvelut
Lapsiperhepalvelut

Lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikko

YLEISTA PEREHDYTYSOHJELMASTA

Perehdyttamisesta on vastuussa aina ensisijaisesti esimies. Pereh-
dyttajan/ mentorin vastuulla on kuitenkin kayda asiat lapi perehdy-
tysohjelman tai uuden tyontekijan tarpeen mukaisesti. Uuden tyon-
tekijan velvollisuutena on huolehtia, etta han saa perehdytysta ohjel-
man mukaisesti tai oman tarpeen mukaisesti. Jos jokin asia jaa pe-
rehdytyksen aikana hanelle epaselvaksi on hanen vastuullaan kysya

asiasta.

Lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikon perehdytysohjelma on suun-
niteltu vastaamaan organisaatioon uutena tyontekijana tulevan hen-

kilon tarpeisiin. Perehdytysohjelma on suunnitelmallisuudestaan



huolimatta sisalloltaan joustava ja raataloitavissa tilanteen mu-
kaan. Perehdytysohjelman rungosta voidaan poiketa tyontekijan
osaamisen ja valmiuksien mukaan. Lahiesimies varmistaa uuden
tyontekijan osaamisen ja perehdytystarpeen. Taman pohjalta uu-
delle tyontekijalle laaditaan yhdessa hanen, lahiesimiehen ja pereh-
dyttajan/ mentorin kanssa tarvittaessa yksilollinen perehdytyssuun-

nitelma.

Lasten ja nuorten hyvinvoinnin yksikon perehdytysohjelma perustuu
varsinaiseen perehdytys osioon, jonka jalkeen alkaa mentori — aktori
tyoskentely. Mentori — aktori tyoskentelylla tarkoitetaan toimintaa,
missa kokenut tyontekija, mentori, ohjaa nuorempaa, kokematto-

mampaa tyontekijaa eli aktoria.

Uuden tyontekijan intensiivinen perehdyttaminen kestaa kolme (3)
kokonaista tyopaivaa. Uuden tyontekijan perehdyttaminen alkaa
ensimmaisena tyopaivana lahiesimiehen tapaamisella. Lahiesimie-
hen antamaan perehdyttamiseen varataan aikaa 2 - 4 tuntia. La-
hiesimies kay lapi lahiesimiehen vastuualueeseen kuuluvat asiat.
Taman jalkeen han kay esittelemassa uuden tyontekijan lahityoyh-

teison muille jasenille.

Ensimmaisen tyOpaivan aikana uusi tyontekija kay myos oman sek-

torinsa potilastietojarjestelmasta vastaavan tyontekijan luona. La-



hiesimies sopii taman perehdytys ajan yhdessa potilastietojarjestel-
masta vastaavan tyontekijan kanssa. Potilastietojarjestelman ja mui-
den tarvittavien ATK- ohjelmien kayton perehdytys kestaa vahintaan
2 -4h.

Toisena tyOpaivana uusi tyontekija tapaa perehdyttajansa /mento-
rinsa. Uusi tyontekija paasee, yhden paivan ajaksi seuraamaan pe-
rehdyttajan/mentorin tydskentelya ennen oman vastaanotto tyon al-
kamista. Tasta ajasta %z paivaa kaytetaan perehdyttajan/mentorin
perehdyttamisessa kuuluvien vastuualueiden lapikayntiin ja toisen %

paivaa tyontekija seuraa perehdyttajan/mentorin asiakas tydskente-

lya.

Uuden tyontekijan kolmantena tyopaivana perehdyttaja/mentori seu-
raa koko paivan ajan uuden tyontekijan tyontekoa. Perehdyttajalla ei

omaa vastaanotto toimintaa tassa paivassa

Intensiivisen perehdyttamisjakson jalkeen aloitetaan mentori- aktori
tyoskentely. Mentori- aktori tyoskentely jatkuu n. 6kk ajan, tarvitta-
essa pidempaankin. Suositus on, ettd mentorointia tapahtuu ensim-
maisen kuukauden aikana kerran viikossa, taman jalkeen joka toi-
nen viikko 3kk asti. 3kk -6kk aikana mentorointia tapahtuu n.1krt/kk.

Mentoroinnin tavan mentori-aktori pari valitsee itse; se voi tapahtua

joko kasvotusten, puhelimitse tai muulla heille molemmille sopivalla



tavalla. Se kuinka paljon aikaa kerralla mentori-aktori tyoskentelyyn
kaytetaan, riippuu tyontekijoista itsestaan. Suositeltava aika on 1h
kerralla. Mentori-aktori toiminnan avulla mahdollistetaan hiljaisen

tiedon siirtyminen tyontekijalta toiselle.

Kun uusi tyontekija on ollut toissa n. 3kk ajan, pidetaan palautekes-
kustelu yhdessa lahiesimiehen, uuden tyontekijan ja mentorin/ pe-
rehdyttajan valilla. Tarvittaessa palaute keskustelu uusitaan 3kk

paasta ensimmaisesta tapaamisesta.



PEREHDYTYS / MENTORI SOPIMUS

Tyoyksikko:

Tyosuhteen aloituspaivamaara:

Perehtyva terveydenhoitaja:

Lahiesimies:

Nimetty perehdyttaja / mentori:

Paivamaara:

Allekirjoitukset:

Tyontekija Lahiesimies

Perehdyttaja/mentori



PEREHDYTYSOHJELMA

Perehdyttaminen jakautuu lahiesimiehen, perehdyttajan/mentorin ja

potilastietojarjestelmasta vastaavan tyontekijan osa-alueisiin.

AIHE SISALTO VASTUUHENKILO | KUITTAUKSET
Tyontekija /
perehdyttaja

) o [ [

Tyohaastattelu | Organisaation esittely Lahiesi-

mies
L] []

Kerrotaan mita tyorooli pitaa si-

sallaan; mita tyontekijalta odo-
tetaan ja millaisiin tavoitteisiin

hanen tulee pyrkia ja sitoutua.




Etukateis-valmis-

telut

Tyontekijan valinnan jalkeen il-
moitetaan valitun nimi ja tyo-
piste organisaation muille tyon-

tekijbille

Tarvittavien ATK ja muiden

kayttooikeuksien hankinta

- potilastietojarjestelma
tunnukset
- ammattihenkilokortti
- sahkoposti tunnukset
- sahkdisen tyoajan-
seurannan tunnukset
- hyvis tunnukset
- keskusvarasto tilaus
tunnukset
apteekki tilaus
tunnukset
avaimet
puhelin

Tutkintotodistusten varmistami-

nen

Tyosopimuksen tekeminen

Tyoaikamuodon selvittaminen

Palkanmaksu, verokortti

Lahiesi-

mies




Laakehoidon osaamisen var-

mistaminen: laakehoitolupa

Perehdyttajan ja/tai mentorin

valinta tydyhteison jasenista

Perehdyttamisen suunnittelu
yhdessa tyontekijan, la-
hiesimiehen ja valitun pereh-
dyttajan / mentorin kanssa

tyontekijan osaamisen ja val-

miuksien mukaan

Tyontekijan
vastaanottami-

nen

Organisaatioon liittyvat asiat:

Paijat-Hameen
hyvinvointikuntayhtyman
strategian kuvaus
Organisaatio-rakenteen
kuvaus

Toimialan kuvaus
Toimialan strategian
kuvaus

Tyontekijan oman
tyosektorin kuvaus

Lahiesi-

mies




Henkilosto asiat:

sahkoisen tyoajan
seurannan pelisaannot
sairauspoissaolot:
pelisaannot

koulutus periaatteet
tydyhteisd toiminnan
periaatteet
paikallinen
ammattijarjesto
toiminta

koulutus periaatteet

Tyohyvinvointi

Tyoterveyshuollon toiminta

Tyosuojelu organisaation esit-

tely

Tyoturvallisuusasiat:

vaaratilanteissa
toimiminen

halytinjarjestelma
pisto tapaturmassa
toimiminen
tapaturma tilanteissa
toimiminen

henkilovakuutukset

Lahiesi-

mies




Paijat- Hameen hyvinvointikun-
tayhtyman palkitsemisjarjes-

telma

Paijat-Hameen hyvinvointikun-
tayhtyman |aakehoitosuunni-

telma

Viestinta, tiedot- | Viestinta ja tietoturva-ohjeistus Lahiesi-
taminen ja tieto- | organisaatiossa: mies
turva
- sahkopostin kaytto
- salassapito
sopimuksen
allekirjoitus
- Intran kaytos ohjeistus
Saannot ja oh- | Tyota ohjaavat lait, asetukset ja Lahiesi-
jeet saannot mies
Tyopaikan tilat ja | Kerrotaan tydpaikan fyysinen Lahiesi-
tyoskentely ym- | sijainti mies
paristo

Annetaan avaimet ja puhelin




Mahdollisten samassa tyoyksi-
kossa tyoskentelevien tyokave-
reiden esittely: varmistetaan
kuka odottaa tyontekijaa tyopis-

teellda seuraavana paivana

Kollegoiden yhteystietojen an-

taminen

Potilastieto-jar-

jestelman kaytto

Potilastietojarjestelman lapi-
kaynti sektorikohtaisten potilas-
tietojarjestelman kayttoohjeiden

mukaisesti.

Annetaan tyotekijalle tieto
mista potilastieto-jarjestelman
yleiset ohjeet ja sektorikohtai-

set ohjeet loytyvat sahkaisesti.

Muiden tyodssa tarvittavien atk-

ohjelmien kayton ohjeistus

Potilastieto-jarjes-
telmasta

vastaava tyontekija




Tydtiloihin ja tyd-

Henkilo-kunnan sosiaaliset tilat

Perehdyttaja / men-

valineisiin tutus- tori
tuttaminen Tyontekijan tyotilojen esittely
Tyoyksikon turvallisuusohjeet
Tyovalineisiin perehdyttaminen
Oma tyoyksikkd | Tydyksikon kasikirjaan tutustu- | Perehdyttaja / men-
minen tori

Perustehtavan lapikaynti
Asiakastyon aikataulutus
Asiakastyon aikataulutus:
kuinka paiva rytmitetaan, laa-

karipaivan vaikutus

Tarkeimmat yhteistyo-

kumppanit: yhteystiedot




Jarjestelmat

Varmistetaan, etta annetut sa-
lasanat ja tunnukset toimivat.
Potilastietojarjestelmaan tutus-
tuminen viela uudestaan; var-
mistetaan onko jotain jaanyt

epaselvaksi

Tilaus kaytannot

(apteekki, keskusvarasto)

Apteekin perehdytysohjelman
lapikaynti

Ohjataan intran kayttoa esim.
potilas ym. ohjeiden loytyminen

intrasta

Postitus-kaytannot: ulkoinen ja

sisainen posti

Perehdyttaja / men-

tori

Aikataulusta so-

piminen

Mentorointi aikojen sopiminen

Mahdollisten tulossa olevien
kokousten ja koulutusten va-

raaminen kalenteriin.

Perehdyttaja / men-

tori




ALLEKIRJOITUKSET

Tyontekija Lahiesimies Perehdyttaja/ mentori




PALAUTEKESKUSTELU

Palautekeskustelussa kaydaan suullisesti |api ainakin seuraavia asioita:

Kuinka olet kokenut perehdytyksen sujuneen tdhdn mennessa?
Kuinka lahiesimiehen antama perehdytys onnistui?
Oliko informaation laatu ja maara sopivaa
Oliko tyoyksik6on tutustuminen riittavaa

Millaisen vastaanotto on ollut kollegoiden taholta?

Kuinka perehdyttajan/mentorin antama perehdys onnistui?
Oliko perehdyttamiseen kaytetty aika riittava?
Kuinka yhteistyd perehdyttdjan / mentorin kanssa sujui / sujuu?
Onko tarvetta lisaohjaukselle?

Kuinka itsendinen tydskentely onnistuu

Mita palautetta yleisesti haluat antaa perehdytyksesta?

Onko jotain parannusehdotuksia perehdytyksen kehittamiseksi?

ALLEKIRJOITUKSET

Tyontekija Lahiesimies Perehdyttaja / Mentori





