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1 Johdanto

Perehdytysta tarvitaan uuden tyontekijan aloittaessa uudessa tyossa tai vanhan tyontekijan
siirtyessa uusiin tyotehtaviin. Perehdytyksen paamaarana on uusien asioiden ja tyotehtadvien
ymmartdminen ja oppiminen, seka tydyhteisoon ja organisaatioon sitoutuminen. (Joki 2021,
85.) Perehdytyksen avulla kehitetdan tyontekijoitad suunnitelmallisesti ja varmistetaan heidan
osaamisensa. Perehdyttamisen tulee olla yksil6llista ollakseen laadukasta. (Miettinen,
Kaunonen ja Tarkka 2006, 63, 68). Onnistunut perehdytys vahentaa uuden tydntekijan

virheita ja lisdd omatoimisuutta, mista hyotyy taas muu tydyhteiso (Joki 2021, 85).

Perehdytyksen seuranta on yksi oleellinen osa perehdytystd, minka vuoksi uuden tyéntekijan
kanssa on tarkeda kayda perehdytyskeskusteluja (Joki 2021, 95). Onnistunut tyontekijan
kanssa kayty keskustelu lisaa tyontekijan sitoutumista, edistdaa hyvinvointia ja auttaa
parempaan suoriutumiseen tydssa. Perehdytyskeskustelussa kdaydaan lapi tyontekijan
suoritukseen ja kehittymiseen vaikuttavat asiat, luodaan nakemys nykytilasta ja kdaydaan
oppimismielessa lapi mennytta aikaa. Perehdytyskeskustelu on seka esimiehen, etta alaisen
tyokalu. (Aarnikoivu 2010, 11, 65.) Seka esihenkil, etta tydntekija voivat antaa toisilleen
palautetta. Molemminpuolinen palaute kehittda tyoyhteison tehokkuutta ja oppimista.
Palautteella voidaan kehittda sen vastaanottajaa, lisatd motivaatiota ja tyytyvaisyytta tyohon,
vahentaa tyon kuormittavuutta, sekd ohjata toimintaa oikeaan suuntaan. (Kupias ym. 2015,

luku 1.)

Miettisen, Kaunosen, Peltokosken ja Tarkan (2009, 76) mukaan useissa tutkimuksissa (Mishra
& Strair 1993; Aiken, Havens & Sloane 2000; Galt 2000; Wong 2006) ilmenee, etta yksi
organisaation vetovoimatekijoista seka hoitohenkiloston pysyvyytta ja sitoutumista lisdavista
tekijoistd on onnistunut perehdyttdaminen, joka on hyvin suunniteltu. Sairaanhoitajaliiton

selvityksissa sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuudesta ja tyohyvinvoinnista (Hahtela 2015,



24; Hahtela & Karhe 2021, 38) tulee ilmi, ett3 erityisesti nuoret 25—-35- vuotiaat
sairaanhoitajat kokivat perehdytyksen heikoksi, mika taas Mervi Flinkmanin (2014) mukaan
on todennut lisddvan aikeita vaihtaa alaa. Strauss, Ovnat, Gonen, Lev-Ari ja Mizrahi (2016)
tuovat tutkimuksessaan esiin, etta vastavalmistuneiden sairaanhoitajien halu jaada

tyoskentelemaan samalle osastolle on yhteydessa osaston perehdytysohjelmaan.

Opinndytetyod tehtiin kehittamistydna hyvinvointialueen sosiaali- ja terveysalan henkilstolle.
Kehittamistyon tarkoituksena oli laatia sosiaali- ja terveysalan henkildstolle uusi
perehdytyskeskustelulomake. Lomakkeen selkeyttamiseksi laadittiin myos lomakkeen
kayttoon ja perehdytyskeskusteluun liittyva ohjeistus. Lomakkeen tavoitteena oli toimia
esihenkilon ja tyontekijan valisen perehdytyskeskustelun pohjana. Lisdksi lomakkeen
tavoitteena oli luoda keskusteluaiheita perehdytykseen liittyen ja helpottaa avoimen ja
dialogisen keskustelun syntymista esihenkilon ja tyontekijan valilla. Lomakkeen laadintaa
edeltavassa taustatutkimuksessa toivottiin kohdeorganisaation toimesta tulevan ilmi
perehdyttamisen merkitys alan veto- ja pitovoimaan. Kehittdmistyon toteuttamiseen
osallistui hyvinvointialueella tydskentelevia esihenkil6ita, seka kehittamispaallikko — ja
ylihoitaja. Alkuperaisen suunnitelman mukaan kokeiluun lahetettya lomaketta piti vield
uudistaa taman kehittdmistyon aikana, mutta aikataulumuutosten vuoksi kehittamisessa
saatuja tuloksia hydodynnetaan kohdeorganisaatiossa vasta myohemmin. Esihenkilépaneelin
tuloksista laadittiin yhteenveto. Taman kehittamistyon taustatutkimuksessa esihenkilon ja
uuden tyontekijan valisia keskusteluja, kuten kehityskeskusteluja kutsutaan

perehdytyskeskusteluiksi.



