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Kuopio University hospital will develop orientation of its new immediate nursing supervisors in the future. The
goal of this thesis was to explore which things current nurse managers in Kuopio University Hospital identify as
the most essential content for orienteering immediate nursing supervisors in Kuopio University Hospital. This the-
sis provides data and conclusions that will be taken into account in preparation of new orientation program for
immediate nursing supervisors.

A quantitative research method was used in this study. The material was collected with semi-structured question-
naire from nurse managers of Kuopio University Hospital. Questionnaire consisted of close-ended Likert scale
guestions and additional complementary questions. They survey was based on six topics which importance for
orienteering new nursing supervisors was evaluated. The topics in order of importance were operations and fi-
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1 JOHDANTO

Tutkija sai opinndytety®dn aiheen toimeksiantajaltaan Kuopion yliopistolliselta sairaalalta (KYS)
kevaalla 2015. Opinndytetydn tydstéminen alkoi syksylléd 2015, kun aloituspalaveri oli pidetty KYSin
ohjaajan Marja Hietamden kanssa. Toimeksiantajan tavoitteena on uudistaa KYSin hoitotyon
lahiesimiesten perehdyttamisprosessia. Talla hetkella Kuopion yliopistollisessa sairaalassa
lahiesimiesten perehdyttédmisen taso ja laajuus vaihtelevat eri tydyksikdiden valilld. KYSin
osastonhoitajien toiveena on, ettd perehdyttamista kehitettdisiin yhtendgisemmaksi ja
jarjestelmallisemmaksi. Opinndytetyéta hyddynnetaan lahiesimiesten perehdyttdmisprosessin
sisallén kehittamistydssa. Tutkittua tietoa hoitotydn lahiesimiesten perehdyttamisestd on olemassa

vahan, mika on tehnyt opinndytetydn laatimisesta mielenkiintoista.

Hoitotyon lahiesimiesten ty6ta pidetaan tarkedna, koska heidan toiminnallaan on suora yhteys
organisaation perustehtdvaan eli korkealaatuisen potilastyon tuottamiseen (Udod & Care 2012, 68).
Lahiesimiehet vaikuttavat omalla toiminnallaan tydyksikon tavoitteiden saavuttamiseen, potilaiden
saaman hoidon laatuun ja hoitohenkilokunnan tyéhyvinvointiin (Kanste 2005, 182; Narinen 2000, 2;
Raup 2008, 403—409; Upenieks 2003, 83—98; Wong & Cummings 2007, 508-521). Lahiesimiehet
ovat toimintaperiaatteiden ja -tavoitteiden ndakokulmasta erityisessd asemassa. He johtavat suurinta
osaa organisaation henkildstdvoimavaroista ja paivittdisestd toiminnasta. Organisaatiossa
Iahiesimiehen asema on lahella sellaista ty6ta, jota varten palveluja tuottava yksikkd on olemassa.
(Honkalampi 2009, 5.) Hoitotydn léhiesimiesten tehtavakenttd on muuttunut hoitotydpainotteisesta
hallinnollisempaan suuntaan (Udod ym. 2012, 68), miké osaltaan on muuttanut myds lahiesimiesten

osaamisvaatimuksia.

Koska hoitotydn lahiesimiehen tydtehtdva on hyvin vastuullinen, pitda tyotehtdvéassa aloittavan
lahiesimiehen saada mahdollisimman tasokas perehdytys. Suomessa myds tyblainsadadanto
velvoittaa tydnantajaa perehdyttédmiseen. Perehdyttéamisen tarkoituksena on taata tydntekijan uusiin
tyotehtaviin siirtyminen joustavalla ja motivoivalla tavalla, joka auttaa tyontekijaa tulemaan
tuottavaksi mahdollisimman pian. (Davis & Kleiner 2001, 43.)

Hyva perehdyttamisen taso seka siité mahdollisimman suuren hyédyn ottaminen ovat
avainasemassa uuden lahiesimiehen tydssa onnistumisessa. Lahiesimiehen perehdyttédminen on
prosessi, joka koostuu suunnittelusta, toteutuksesta ja arvioinnista (Kjelin ym. 2013, 205). Uuden
Iahiesimiehen perehdyttaminen on laajempi prosessi kuin muiden tydntekijdiden perehdyttdminen.
Lahiesimiehen on tutustuttava uuteen rooliinsa, |ahiesimiestydn toimintaymparistéon, keskeisiin
sidosryhmiin, hanelle kuuluviin vastuisiin seka siihen, mikd on hénen suhteensa organisaatioon ja
alaisiin. Uuden lahiesimiehen on tarkeda tuntea yrityksen toimintatavat seka oma roolinsa
keskeisissa lahiesimiestydn tehtdvissa, kuten viestinnassa, paatosten tekemisessa, suunnittelussa,
rekrytoinnissa, perehdyttdmisessa, budjetoinnissa, kehityskeskusteluiden kdymisessa seka
henkiléston kehittdmisessa. (Osterberg 2005, 92.)
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Ensimmaiset viikot uudessa tydtehtavassa ovat ratkaisevimmat tydn sisdistamisen kannalta, ja
asianmukainen perehdyttéminen on sille Iahtékohta. Uuden tyontekijan saamalla ensivaikutelmalla
on myos suuri merkitys. (Wilson 2012, 29.) Organisaatioon siirtymisen ja sujuvan perehdyttamisen
kannalta on erittdin tarkeaa, ettd organisaation henkiléstéhallinto, kouluttamisesta huolehtiva taho
seka uuden henkildn esimiehet toimivat yhteistydssa. Etukateen on hyva selventda osastojen roolit
ja vastuualueet, jotta uuden tydntekijan perehdyttdminen organisaatioon on mielekasté ja sujuvaa.
Kattava perehdyttamisohjelma selventaa tyontekijoille, mita heiltd odotetaan. Tama puolestaan saa
tyontekijan tyytyvdiseksi organisaation liittymisestd. (Giacalone 2009, 38.)

Tassa opinndytetydssa kasitteet esimies, ldhiesimies ja osastonhoitaja on yhdistetty yhdeksi
kasitteeksi, joka on lahiesimies. Samoin kasitteet Idhiesimiestyd ja esimiestyd on yhdistetty
lahiesimiestyoksi. Kasitteella KYS tarkoitetaan Kuopion yliopistollista sairaalaa. Tassa
opinndytetydssa hoitotydn johtamisella tarkoitetaan niitd johtamisen osa-alueita, joita tarvitaan
hoitotyon lahiesimiehen tehtdvien hoitamisessa.
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2 LAHIESIMIESTYO HOITOTYOSSA

Thmisen toiminta on luonteeltaan moraalista ja vuorovaikutuksellista. Se tarkoittaa, etta ihminen on
toiminnan kautta yhteydessa ymparist6onsa ja ohjaa toimintaansa arvojen ja eettisten nakemysten
avulla. Hoitoty6 ja sen johtaminen ovat my6s arvoihin ja eettisiin nakemyksiin perustuvia ihmisen
toiminnan erityisalueita. (Simoila, Kangas & Ranta 1999, 68.) Hoitotydn johtaminen tarkoittaa
mahdollisimman hyvien edellytysten luomista hoitotyélle seka sen kehittamiselle niin yhteiskunnassa
kuin yksittaisissa terveydenhuollon organisaatioissa. Silla tuetaan hoitotydn toiminnan tavoitteita,
palveluiden tuotantoa sekd ammattihenkildiden toimintaa. (Heino 2010, 13; Sairaanhoitajien
koulutussaatio 2004, 4; Simoila ym. 1999, 68.)

Lahiesimies on tyontekija, jolla on alapuolellaan vahintaan yksi hierarkkinen taso (Isosaari 2006, 45—
50). Tyypillinen lahiesimiehen johtama tydyhteisd on kooltaan muutamasta muutamaan kymmeneen
tyontekijaa (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 8). Han johtaa organisaatiossa kaytannon ja arjen
toimintoja. Lahiesimiehen johtama yksikkd on yleensa toiminnan etulinjassa, ja han kohtaa paivittain
organisaation tyontekijat ja asiakkaat kaikkine avuntarpeineen. (Miettinen 2005, 263; Nikkild &
Paasivaara 2007, 30-31; Surakka 2009, 116.)

Lahiesimies toimii palvelutehtdvassa suhteessa alaisiinsa, omaan esimieheensa, kollegoihinsa,
sidosryhmiinsa ja asiakkaisiinsa. Palvelutehtavalla tarkoitetaan sitd, etta lahiesimiehen pitaa
mahdollistaa, auttaa seka edistaa eri sidosryhmien tyéntekoa kohti pdédgmaaraa. Tavoitteena on
tarjota asiakkaalle sita lisdarvoa, mitd tdma hakee. Kuviossa 1 on havainnollistettu osapuolia, joiden
kanssa lahiesimies on tekemisissa. (Surakka & Laine 2011, 15; Juuti & Rovio 2010, 24; Juuti &
Vuorela 2015, 63.)

.<@ Yhteistyokumppanit

esimies

Muut ryhmat ja

esimieskollegat Organisaatio Tyéryhmdt

KUVIO 1. Osapuolia Iahiesimiehen tydskentelykentassa (Surakka ym. 2011, 15.)
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Lahiesimiestyd koostuu kahdesta toisistaan hyvin poikkeavasta tehtavaalueesta, jotka ovat ihmisten
johtaminen ja asioiden johtaminen (Pentikdinen 2009, 13; Telaranta 1999, 5). Ihmisten johtamista
kutsutaan englannin kielelld termilla leadership ja asioiden johtamista termilld management.
IThmisten johtamisessa vaikutetaan johdettaviin siten, etta halutut tulokset saavutetaan. (Heiskanen
& Niemi 2010; Schmitt 2001, 47-66.) Leppanen (2010, 66) sen sijaan jakaa tutkimuksessaan
hoitotydn lahiesimiesten tehtavat kolmeen osaan, jotka ovat henkiléstéjohtaminen, asioiden
johtaminen ja strateginen johtaminen. Leppdnen (2010) pitaa strategista johtamista omana
tehtavaalueena, kun taas Pentikdinen (2009) ja Telaranta (1999) ovat sisdllyttdneet sen asioiden

johtamisen tehtdvaalueen alle.

Lahiesimiestydssa esimies on mukana alaistensa jokapaivadisessa tydssa seka johtaa ihmisia lahelta
ja yksildind. Lahiesimiestyd on ihmisten johtamista aidoimmillaan. (Salminen 2011, 22, 27-28.) Se
on vaikea taiteenlaji, joka vaatii lahiesimieheltd paljon (Leopold, Harris, Watson 2005, 12; Salminen
2011, 28). Oma persoona tulee vahvasti esille lIahiesimiestydssa, ja sen hyddyntaminen on edellytys
hyvélle johtamiselle. Lahiesimiehet tyoskentelevat paineen alla ja joutuvat jakamaan itsensa ja

osaamisensa useisiin osa-alueisiin. (Leppanen 2010, 40, 56.)

Lahiesimiestyd on muuttunut ajan myéta ja lahiesimiehiltd odotetaan yhd enemman
verkostoitumista. Erilaiset sidosryhmat lisddntyvat ja eri sukupolvien ja erilaisista kulttuureista
tulevien tyontekijéiden kanssa toimiminen lisddvat osaltaan paineita. (Maki, Liedenpohja & Parikka
2014, 7, 9.) Lahiesimiestyd on vaativaa eika kukaan ole synnynndinen lahiesimies vaan tehtévaan
pitéda kasvaa (Maki ym. 2014, 7; Jarvinen 2012, 139). Ty0 edellyttaa tietoisia valintoja ja sitkeytta
oman ammattitaidon kehittdmisessa (Maki ym. 2014, 7, 9). Lahiesimiestydn piirteisiin kuuluvat myés
pienet irralliset tehtavat ja jatkuvat keskeytykset. Lahiesimiestytssa ei ole samantyyppista rauhaa

kuin esimerkiksi asiantuntijatydssa. (Salminen 2011, 28.)

Johtamistehtdvista vaikein, riskipitoisin, aikaa vievin ja haasteellisin on ihmisten johtaminen
(Laaksonen ym. 2012, 140; Leppanen 2010, 59; Maki ym. 2014, 7). Siihen sisaltyy henkilostdn
sitoutumisen ja motivoinnin varmistaminen seka henkiléstévoimavarojen maaran ja riittdvyyden
takaaminen. Hyva ihmisten johtaminen on joustavaa, luottamusta herattdvaa ja oikeudenmukaista.
Henkiléston jaksamisen kannalta ne ovat tarkeita toimintoja. (Suonsivu 2011, 135-136).
Lahiesimiehen on oltava jalat maassa ja luotava yhdessa tydntekijdidensa kanssa mahdollisimman
hyvat olosuhteet tydyksikon perustehtdvan toteuttamiselle, vaikka tydyhteisdssa tapahtuisi
voimakkaita tunteita herattavia asioita. (Maki ym. 2014, 7, 9; Jarvinen 2012, 139.)

Lahiesimiehet ovat tyéssaan tydnantajansa edustajia, jotka vastaavat tydnjohdosta ja
organisoinnista mahdollisimman tuloksellisesti. Lahiesimiehilld on yhteistydssa tyéntekijoidensa
kanssa vastuu tydyksikdn jasenten tyéhyvinvoinnista ja heidan tyonsa tuloksista. Lahiesimiesten on
huolehdittava tyén organisoinnista oikeudenmukaisesti, otettava henkildéstd mukaan
paatdksentekoon ja valtuutettava tydntekijat tydskentelemaan tavoitteiden saavuttamiseksi.
Lahiesimiehen on oltava esimerkillinen, johdonmukainen ja luotettava, joka johtaa myonteista

ilmapiirid ja antaa rakentavaa palautetta henkildstolle. (Leopold ym. 2005, 109; Laaksonen ym.
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2012, 140; Maki ym. 2014, 7-8; Sinisammal, Belt, Autio, Harkonen & Méttdnen 2011, 30-32; Viitala
2013; 19.) Lahiesimiehen on puolustettava johtamansa osaston etuja ja toiminnan mahdollisuuksia
organisaatiossa, mutta hanen tulee ymmartda myods organisaation kokonaisetu. Tama voi joskus
johtaa siihen, etta oman ryhman resursseista voidaan joutua luopumaan koko organisaation edun
kannalta. (Jaérvinen 2012, 35.)

2.1  Lahiesimiesty6ta ohjaava lainsaadanto

Suomalaista ty6elamaa sdatelevat monet lait seka tyo- ja virkaehtosopimukset, joilla on vaikutuksia
Iahiesimiestyohon. Tydelamassa lakien tarkoitus on turvata yksittdisen ihmisen tasa-arvoinen,
oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu. Lahiesimiehelle tarkedt ja useimmin tarvitsemat lait ovat
tydsopimuslaki (55/2001), laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (759/2004), tydturvallisuuslaki
(738/2002), laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986), tydaikalaki (605/1996) ja laki
yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007). (Hyppanen 2013, 16—17.) Kuka tahansa voi halutessaan
perehtya lahiesimiestyotd ohjaavaan lainsadadantoon esimerkiksi Finlex- palvelussa internetissa
Seuraaviin kappaleisiin on poimittu lainsaddanndstd muutamia tarkeitd kohtia, joita Iahiesimiehen

tulee huomioida tyotehtavissaan.

Tyolainsaadanto eli tydn tekemiseen liittyvat eri lait ovat keskeisia tydsuhteessa. Lailla sdannellaan
mm. tybaikaa, lomia, tydsopimuksen irtisanomista ja perhevapaita (Toimihenkiléliitto Erto 2016).
Lahiesimies tydnantajan edustajana vastaa siitd, etta tydyhteistssa noudatetaan tydlainsaadantoa
rekrytoinnista tyosuhteen paattymiseen. Lainsaadannon tarkka noudattaminen on tarkeaa, jotta
johtaminen ei olisi mielivaltaista. Lain mukaan toimiminen palvelee my6s tyontekijaa. (Surakka ym.
2011, 21.) Tyolainsaadanto, tydehtosopimukset ja niitd tarkentava tydsopimus maarittelevat seka
tyontekijan etta tydnantajan oikeudet ja velvollisuudet. Lahiesimies valvoo tydntekijén
velvollisuuksia, ja han on vastuussa tydntekijan oikeuksien toteutumisesta. Lahiesimiehen on
tunnettava keskeisimmat kohdat omaa organisaatiota koskevista ty6- ja virkaehtosopimuksista tai

soveltaen kaytettdvasta tydehtosopimuksesta. (Kariniemi 2015 & Hyppanen 2013, 17.)

Tyodnantajan on ty6turvallisuuslain mukaan huolehdittava ty6turvallisuudesta. Lahiesimies vastaa
siitd, ettd terveellisyytta ja turvallisuutta koskevat toimenpiteet huomioidaan kaikessa toiminnassa ja
niitd koskevat ohjeet ovat kaikkien tiedossa. Ty6paikan turvallisuutta ja terveellisyyttd edistavat
toimet kirjataan tydsuojelun toimintaohjelmaan, jota kasitellddn yhteistoiminnassa. (Kaistila 2016,
15.) Tydntekijan tydturvallisuuden huomioiminen on olennainen osa perehdyttédmisessa, ja siité on
selostettu kattavasti tdman opinndytetydn luvussa 3. Tybnantajan perehdyttamisvelvoite on kirjattu

tyoturvallisuuslakiin.

Tydsopimuslaissa tydnantajaa velvoitetaan huolehtimaan siitd, etta tyontekija voi suoriutua
tyostaan. Tydnantajan tulee tarjota uusia tydtehtavia ensisijaisesti osa-aikaisille tydntekijoilleen.
Tydnantajan tulee huomioida tyéntekijoiden syrjimaton ja tasapuolinen kohtelu seka tydnteon
keskeisten ehtojen selvittdminen. Tydnantaja ei saa ilman hyvaksyttavaa syyta asettaa tyontekijoita

eri asemaan terveydentilan, idn, vammaisuuden, kansalaisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperan,
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sukupuolisen suuntautumisen, mielipiteen, uskonnon, vakaumuksen, perhesuhteiden, kielen,
poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan tai muun naihin verrattavan seikan vuoksi. Huomion
arvoinen asia on se, etta tydnantajan on noudatettava syrjintakieltoa myds tydhdnottotilanteessa.
(Laki24.fi 2016; Tydsopimuslaki 55/2001, 2 luku 1 § ja 2 §.)

Yhteistoimintalaki edistaa yrityksen ja sen henkildston valisia vuorovaikutuksellisia
yhteistoimintamenettelyja. Ne perustuvat henkiléstolle oikea-aikaisesti annettuihin riittaviin tietoihin
yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Yhteistoimintalain tavoitteena on yhteisymmarryksessa
kehittaa yrityksen toimintaa. Tydntekijoilld on myds mahdollisuus vaikuttaa yrityksessa tehtaviin
paatoksiin, jotka koskevat heidan tydolojaan, tyétaan ja asemaansa. (Laki yhteistoiminnasta
yrityksissa 334/2007, 1 luku 1 §.) Mahdollisuus vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin ja
tasapuolinen kohtelu luovat hyvaa tydilmapiiria, jossa tyontekijat voivat tuntea itsensa arvostetuiksi
(Saarinen, 2013, 191). Laki tiivistaa tyonantajan, henkiloston ja tydvoimaviranomaisten
yhteistoimintaa seka parantaa tyontekijoiden asemaa ja heidan tyollistymista yrityksen
toimintamuutosten yhteydessa (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 334/2007, 1 luku 1 §).
Lahiesimiehen tulee tiedostaa, ettd aidosta, toimivasta ja tehokkaasta vuorovaikutuksesta hyotyvat
seka tyontekijat ettd tydnantaja. Yhteistoimintaa voidaan pitda myds nykyaikaisena yrityksen

johtamismenetelmana. (Saarinen, 2013, 191.)

2.2 Ldhiesimiesosaaminen

Lahiesimiesosaaminen on padasiassa ihmisten ja asioiden johtamista (Hyppanen 2013, 35; Salminen
2011, 28). Lahiesimiehen pitad myos osata johtaa oman ryhmaénsa taloutta ja taloudellisuutta
(Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 56-57; Salminen 2011, 24-25). Asioiden johtamisessa
tavoitteena on luoda jarjestysta ja vakautta tekemalla asioita oikein. Se vaatii hoidettavien asioiden,
aikataulujen ja resurssien suunnittelua, rakenteiden, tyénkuvien ja saantdjen organisointia seka

seurantaa ja ongelmien ratkaisemista. (Kotter 2012; Jarvinen 2012, 27.)

Lahiesimiehelta vaaditaan tydssa tiettyja henkildkohtaisia ominaisuuksia, ammattipatevyytta ja
eettista ymmarrysta. Tarkeimpiad henkilokohtaisia ominaisuuksia ovat oma innostuneisuus ja
motivoituneisuus seka kyky hallita monenlaisia tilanteita. (Nikula 2011, 43—44; Piili 2006, 15;
Surakka 2009, 116—-117.) Eettinen ymmarrys vaikuttaa siihen, kuinka oikeudenmukainen,
my®étatuntoinen, rehellinen, lojaali, kohtuullinen ja varovainen ldhiesimies on tydssaan (Ikola-
Norrbacka 2010, 81, 84). Lahiesimiehella pitda olla yleisia johtamisvalmiuksia, kuten
vuorovaikutustaitoja, paatdksenteko- ja organisointikykya seka terveydenhuoltoalan
erityisosaamista. Hanen pitaa tietdd omat kehitystarpeensa, olla vastuuntuntoinen ja aloitekykyinen
sekad sitoutunut tydhonsa. (Piili 2006, 15; Surakka 2009, 116-117.)

Lahiesimieheltd vaaditaan myds hyvaa paineenhallintaa, ristiriitojen sietokykya, laajakatseisuutta,
kykya ottaa vaikeita asioita puheeksi, luovuutta ja innovatiivisuutta, lannistamattomuutta,
joustavuutta, tunnedlya seka sitkeyttd. Tunnedlylla tarkoitetaan kykya tunnistaa, ilmaista, analysoida
ja saadella tunteita kaikenlaisissa tilanteissa. Sitkeydelld tarkoitetaan henkista kimmoisuutta ja
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kapasiteettia palautua haastavista tilanteista, jotka ovat henkildstdjohtamisen ty6tehtavissa
arkipdivad. (Jarvinen 2012, 35; Maki ym. 2014, 7-8.) Lahiesimiehen on hyva huolehtia my®ds siita,
etta han ei keskity liikaa ongelmiin, silloin kun tdissa on paineita. Ongelmakeskeisyys voi johtaa
tunteeseen, ettei asioihin voi lainkaan vaikuttaa. (Maki ym. 2014, 8.)

Lahiesimiehen on oltava helposti ldhestyttava ja hanen tulee ymmartaa tydntekijoitddn (Hietamaki
2013, 104). Lahiesimiehen on oltava johtajana lasna ja hanen pitaa olla aina kiinnostunut yhteisista
asioista. (Nikula 2011, 27; Hokkanen 2008, 39). Lahiesimiehen on oltava mieleltdédn mydnteinen,
kannustava, joustava, luotettava, ystavallinen sekd arvostaa tyontekijoita ihmisina ja heidan
mielipiteitadn tasa-arvoisesti (Hietamdki 2013, 82; Nikula 2011, 45; Ikola-Norrbacka 2010, 174).
Karjalaisen (2004, 59, 63) tutkimuksessa lahiesimiesten mielesta tarkeimpia tydssa vaadittavia
taitoja ovat oman tyon hallinta, pehmea henkilostdjohtaminen, strateginen henkilostéjohtaminen ja
ongelmanratkaisutaidot.

Sydanmaanlakka (2004, 146—149) kasittelee ldhiesimiesosaamista kuvion 2 mukaisen osaamispuun

avulla.
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Kasvuympéristo: Koti, koulutus ja sosiaalinen ymparistd

KUVIO 2. Johtajuuden osaamispuu (Sydanmaanlakka 2004, 149.)

Osaamispuun kasvualusta muodostuu lahiesimiehena olemiseen kuuluvista osa-alueista, jotka ovat

muotoutuneet ldhiesimiehen kodista, koulutuksesta ja sosiaalisesta ymparistdsta. Puun juurina
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toimivat arvot ja periaatteet, oma persoonallisuus, henkilokohtaiset tavoitteet, energisyys seka
itsetuntemus. (Hyppanen 2013, 35-36; Syddanmaalakka 2004, 148—-149.) Nama asiat ovat térkeita
Iahiesimiehen oman jaksamisen ja kunnossa pysymisen kannalta, silla hyvinvoiva lahiesimies on
edellytys hyvinvoivalle ja tulosta tekevalle tydyhteisolle (Tybterveyslaitos 2015). Itseluottamus toimii
osaamispuun runkona, ja lehvastd muodostuu lahiesimiestydn keskeisista aihealueista, jotka ovat
ammatti-, tehokkuus-, hyvinvointi-, vuorovaikutus- ja johtamisosaaminen. (Hyppanen 2013, 35-36;
Sydanmaanlakka 2004, 148-149.)

Airun (2006, 51-61) tutkimuksessa tarkeimpina lahiesimiestaitoina pidetdan paatdksenteko- ja
vuorovaikutustaitoja, kykya hahmottaa kokonaisuus, ammatillista patevyyttd, tiimity6taitoja,
johtamiskokemusta seka esimiehen persoonallisuutta ja epavarmuuden sietokykya. Muita olennaisia
taitoja ovat kyky oppia sekda ymmartaa taloutta ja liilketoimintaa. Tutkimuksen mukaan lahiesimiehet
pitavat tarkedna sitd, etta he tiedostavat oman roolinsa ja vastuunsa tyétehtavissaan.
Lahiesimiesten pitda osata kohdistaa henkiléstoon huomiota, kuten ihmissuhdejohtamista ja
sovittelevaa, kuuntelevaa seka ratkaisuja hakevaa johtamista. Lahiesimiehen pitaa johtaa
demokraattisesti ja oikeudenmukaisesti. Tutkimukseen osallistuneista ldhiesimiehista vain alle 7,5 %

kertoi toimivansa tytssadn esimerkkina henkilostélle.

Scoble ja Russel (2003, 324-330) ovat tutkineet hoitotytn johtajien tulevaisuuden
johtamisvaatimuksia. Tutkimuksen mukaan tulevaisuudessa tarvitaan yha erityisesti
ihmissuhdeosaamista, talous- ja vuorovaikutusosaamista, yhteistyotaitoja, kliinisia tietoja ja taitoja
sekd muutosjohtamisen taitoja. Lahiesimiehen pitaa hallita useita erilaisia tehtdvaalueita
onnistuakseen tyotehtavissaan (Hyppanen 2013, 34). Tehtavaalueet on kuvattu tarkemmin

seuraavassa luvussa.

2.3 Lahiesimiehen tydnsisaltd

Lahiesimiehen tehtdva on aina alaistensa tydnteon johtaminen. Samalla hanet on valtuutettu
paattdmaan asioista alaistensa puolesta tai heiddn kanssaan. Lahiesimiehen tulee saada oman
ryhmansa tydskentely toimimaan, ja han tekee yhteistydta oman esimiehensd, kollegojensa ja
yhteistydkumppaneidensa kanssa. (Surakka ym. 2011, 14.) Hoitoty6n lahiesimiehen pitda aina
edistaa potilaan laadukasta ja turvallista hoitoa. Hoitoty®n laatuun vaikuttavat monet asiat, kuten
ammatillinen osaaminen, hoitajien kyky séilyttéad myotaelamisen taito ja muut tydn eettiset ihanteet
l[api ammattiuransa. Naiden asioiden vaaliminen on lahiesimiesten keskeinen tehtava. (Peiponen,
Koivisto, Muurinen, Rajalahti 2003, 13; Simoila ym. 1999, 70.)

Hoitotydn lahiesimiehen velvollisuuksiin kuuluu arvoista ja eettisista kysymyksista puhuminen, vaikka
muut niista vaikenisivat. Ammatillisesti vastuullisen |ahiesimiehen pitdaa keskustella potilaan terveytta
edistavista arvoista seka sitoa ne kdytanndn ty6ta ohjaavaan paatdksentekoon ja toimintaan.
Lahiesimiehen on aina muistettava, etta han on vastuussa omasta toiminnastaan asiakkaille, heidan
omaisilleen, vaestélle, esimiehelleen ja tydyksikkénsa henkilékunnalle. Toiminta- ja tydyksikdssa

vallitsevat arvot valittyvat tydyksikon asiakkaille ja henkilékunnalle kaikissa suunnitelmissa ja
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paatoksentekotilanteissa. Lisaksi ne vaikuttavat hoitotydn kaytanndn toimintaan. (Valimaki 1998,
13))

Lahiesimiehen tehtdvia voidaan tarkastella yrityksen ja alaisten ndkékulmista. Yrityksen kannalta
Iahiesimies on vastuussa orgaanisaationsa toiminnasta ja edustaa yritysta suhteessa alaisiinsa.
Lahiesimiehelld on paljon eri tehtdvia, mutta paatehtavana on toteuttaa yrityksen strategiaa oman
organisaationsa kautta. Léhiesimies ei kuitenkaan yleensa ole vastuussa strategisen tason toiminnan
maarittelysta. Lahiesimiehen pitda ymmartaa ja tulkita strategiset linjaukset kaytannon toimiksi ja
tehtaviksi omassa tydyhteisdssddn, vastata muutoksen johtamisesta seka valittaa ylemmalle johdolle
oman ryhmansa ndakemyksia. (Laaksonen ym. 2012, 8; Salminen 2011, 23-26.) Alaisten
nakdkulmasta yksi keskeisimmista lahiesimiehen tehtdvistd on heidén edustaminen organisaatiossa
ylospdin (Salminen 2011, 24). Lahiesimies toimii organisaation johdon ja tyontekijoiden valissa ja
valittad tietoa molempiin suuntiin. (Nikkila ym. 2007, 30; Udod ym. 2012, 74; Surakka 2009, 116;
Viitanen & Lehto 2005, 127.)

Tarkea osa ldhiesimiehen paivittdisessa tydssa on myds oman ryhman innostaminen ja
motivoiminen. Lahiesimiehen pitaa omalla toiminnallaan vahvistaa alaisten kokemusta tyénsa
mielekkyydestd ja merkityksellisyydesta seka hankittava heidan tarvitsemiaan resursseja. Alaisten
kehittdminen yksiléina ja toimiminen heidan peilinddn on myos tarkeda. Lahiesimiehen on
konkretisoitava ryhmansa ja jokaisen alaisensa perustehtava yrityksen kokonaisuudessa.

(Dall “Agnol, Moura, Magalhdes, Falk, Ripoldi & Oliveira 2013, 1175; Salminen 2011, 23-26, 98;
Jarvinen 2012, 27, 145.)

Lahiesimiehelle kuuluu huomattava maara erilaisia tehtévid. Osa tehtdvistd ovat myds varsin
vaativia, mutta lahiesimies ei kuitenkaan ole tehtdvassaan yksin. Organisaation koosta riippuen
Iahiesimiehella voi olla tukenaan oma esimies, kollegoita seka organisaation johto. Suurissa
organisaatioissa voi olla henkiléstéasiantuntijoiden yksikkd, joka avustaa lahiesimiestd. (Hyppanen
2013, 16.)

Hoitotydn lahiesimiehen tydtehtdvat voidaan jakaa kuuteen tehtdvaalueeseen, jotka ovat
henkiléstdhallinnolliset tehtdvat, taloushallinnolliset tehtavat, tydyksikon perustehtavasta
huolehtiminen, yhteistyd, kehittamistyd seka poliittisten, hallinnollisten ja strategisten linjausten

operatiivinen toteuttaminen. (Reikko ym. 2010, 56.) Tehtavaalueet on esitetty kuviossa 3.
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KUVIO 3. Lahiesimiehen tydn tehtdvaalueita Reikkoa ym. 2010, 59 mukaillen.

Lahiesimiehia tyollistévat eniten henkildstdhallinnolliset tehtavat (Heikka 2008, 121; Reikko ym.
2010, 56). Henkiléstéhallinnollisiin tehtaviin kuuluvat mm. henkiléstérekrytointi, henkildstén
perehdyttaminen, henkiléstéasioiden valmistelu, sijaisten hankinta, lomat, henkiléstéosaamisen
yllépito, tydsuojeluasiat, kokousten ja viikkopalaverien pitdminen seka tydyhteisdn
kehittdmistehtavat. (Lumijarvi 2006, 32—-33; Reikko ym. 2010, 56; Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen
& Rantala 2008, 88.) Lahiesimiesten tydn paivittdinen painottuminen henkildstdasioihin johtuu siitd,
ettd he ovat tydntekijdiden ja tydyksikdn perustehtavan lahella (Reikko ym. 2010, 56). Siksi
lahiesimiehelle kuuluvien tehtavien hoitaminen vaatii padasiassa hyvia lahiesimiestydtaitoja (Kotter
2012).

Lahiesimiesten tydssa toinen tarkea tehtavaalue on talous. Taloushallinnollisiin tehtaviin kuuluvat
talousarvioinnin tekeminen, kuukausittainen talousseuranta ja sen raportointi tulosaluejohtajalle,
valitilinpaatdksen valmistelu, laskujen hyvaksyminen ja henkiléstopaatosten tekeminen, kuten
palkkaus ja lomat. Reikon ym. 2010 tutkimuksessa kiteytetdaan, etta talouteen liittyvat tehtavat ovat
perustehtdvien hoitamista kustannusvaikutukset huomioiden. Lahiesimies huolehtii resurssien
riittdvyydestd ja kohdentamisesta (Salminen 2011, 25; Surakka ym. 2011, 14).

Perustehtdvastad huolehtimisen piiriin lukeutuvia tehtavia ovat muun muassa vastuu kaytannén
tydjarjestelyistd, asiakastyd, tydn paivittdinen johtaminen ja tydn organisointi. Tydyhteisdlliset
kysymykset, kuten erilaisten ristiriitatilanteiden selvittdminen, henkildston mielipiteiden esille
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tuominen ylemman johdon tietoon sekd henkildkunnan sitouttaminen perustehtavaan ja
organisaatioita koskeviin poliittis-strategisiin linjauksiin, voidaan myos lukea perustehtavasta
huolehtimiseen. (Reikko ym. 2010, 57.)

Yhteisty6n tehtdvaalue koostuu asiakasyhteistydsta ja verkostoyhteistydsta muiden tydyhteisdjen
valilla. Lahiesimiehet joutuvat puuttumaan myds tilanteisiin, joissa on tullut ristiriitoja asiakkaiden ja
omaisten kanssa, vaikka he eivat muutoin tekisikaan yhteisty6td. (Reikko ym. 2010, 57.) Lahiesimies
neuvottelee muiden tahojen kanssa organisaationsa edustajana (Salminen 2011, 25).
Verkostoyhteistydhon kuuluvatoman tydyhteisdn ulkopuolisten asioiden hoitaminen ja osallistuminen

muun muassa poikkihallinnollisiin foorumeihin ja kokouksiin. (Reikko ym. 2010, 57.)

Kehittamistyo on osa ldhiesimiehen jokapaivaista tyota. Kehittamistyo voi vaihdella esimerkiksi
tyoyksikoittain, koska yhdistymis- ja uudistamisprosessit etenevat eri vaiheissa. Laadunhallinnan
kehittdminen ja tydyksikdiden kehittadmishankkeet voidaan lukea myds osaksi kehittamistyotad. Naita
ovat muun muassa henkildsto, tilat, tydprosessit ja asiakasty®. Kehittamistydssa korostuu sen

linkittdminen oman yksikon perustehtavaan. (Reikko ym. 2010, 57-58.)

Hallinnollisten ja strategisten linjausten operatiivinen toteuttaminen on poliittis-strateginen
lahiesimiehen tehtdva. Lahiesimiesty® on poliittisten padtdsten mukaista, ja tehtdvana on jalkauttaa
johdon strategiaa. Lahiesimiehet ovat tyontekijoitd, joiden kannattamina strategiset ja poliittiset
paatokset konkretisoituvat. (Reikko ym. 2010, 58.)

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa, Kuopion yliopistollisessa sairaalassa (KYS), tarkasteltiin
hoitoty6n johtajien tyontutkimuksessa (2014) hoitoty6n Idhiesimiesten tyon sisaltéa. Tutkimuksen
mukaan KYSin ldhiesimiesten tydnsisaltd koostuu padosin henkilésuunnittelusta ja -johtamisesta,
toiminnan johtamisesta, kokouksista, tietojarjestelmien kaytostd, hoitotydstd, kehittamisesta seka
vuorovaikuttamiseen, verkostoihin ja viestintaan liittyvista tehtavista. KYSin osastonhoitajien

tehtdvaalueet ja niiden osuus ajankdytosta on esitetty kuviossa 4.
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KUVIO 4. Osastonhoitajan suurimmat tehtdvaalueet KYSilla (Hoitotydn johtajien tyontutkimus 2014.)

Kuviosta 4 voidaan paatella, ettd KYSilla osastonhoitajaa tyollistdvat eniten henkildstohallinnolliset
tehtavat kuten lahiesimiesta yleensakin. Osastonhoitaja kayttda huomattavan maaran tydaikaa myoés
toiminnan johtamiseen, josta han vastaa yhdessa ladketieteellisen johtajan kanssa (Hietamaki
2015). Myds muissa organisatioissa kuin KYSilld osastonhoitajien ajankayttdé painottuu
edelldmainittuihin tehtdvaalueisiin. Huomattavaa on myos se, ettd kaytanndn hoitotyén osuus
osastonhoitajien tydssa on muutosten seurauksena vahentynyt 1990-luvulta Idhtien. Osastonhoitajat
ovat siirtyneet kahden viimeisen vuosikymmenen aikana valillisen ja valittdman hoitoty6n
tekemisestd yha enemman johtamaan hoitoty6ta. (Surakka 2006, 120-121, 132.) He osallistuvat
aktiivisesti myds rekrytointiprosessiin ja henkildstomitoitukseen. Nain ollen he padsevat osaltaan
vaikuttamaan henkiléstémenojen maaraytymiseen, joka muodostaa merkittdvan osan
terveydenhuollon budjetista. (Narinen 2000, 148.)

Ilola (2015, 29-34, 38) on tutkinut l&hiesimiesten tydajan hallintaa. Tutkimuksen mukaan eniten
Iahiesimiesten tybajasta aikaa vie toiminnan suunnittelu ja arviointi (30 %). Henkildstdjohtamisen
osuus tydajasta oli (28 %), laatutyd ja turvallisuus (19 %) sekd muu tydajan kaytto (23 %).
TyOajanseurannassa suurin osa ldhiesimiesten tybajasta kului erilaisiin tydn jarjestelyn,
organisoinnin ja toiminnan suunnittelun seka yhteistydn muotoihin eri toimijoiden kanssa.
Tutkimuksessa selvisi myods, etta lahiesimiesten tydstd merkittédva osa on erilaista vuorovaikutusta,

ohjausta, neuvomista ja tukemista henkilékunnan kanssa.

Narinen (2000, 60-106, 135, 148) jakaa vaitoskirjassaan osastonhoitajien tehtavat kuuteen osa-
alueeseen, jotka ovat henkiléstdhallinnon tehtavat, taloushallinnon tehtavat, tydnjohtotehtavat,
yhteisty6tehtavat, kehittdmistehtavat ja valitdn hoitotyd. Tutkimuksessa osastonhoitajien ja
ylihoitajien mielesta osastonhoitajien tarkein tehtéva 1990-luvulla oli tydnjohtotehtéva. Seuraavaksi
tarkeimpia olivat yhteisty6- ja kehittamistehtavat. Naiden jalkeen tulivat henkiléstéhallinnon ja
taloushallinnon tehtavat. Osastonhoitajien tydajasta puolet kului valittdmaan hoitotydhdn.
Vaitoskirjan mukaan osastonhoitajat pitivat tulevaisuudessa tarkeimpina tehtdvaalueina tyénjohtoa
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seka yhteistyo- ja kehittémistehtavid. Toiseksi tarkeimmaksi tehtdvaalueeksi tulevaisuudessa he
kokivat henkiléstd- ja taloushallinnon. Osastonhoitajat myds uskoivat kliinisten tydtehtdvien

vahenevan.

2.4  Lahiesimiestyon haasteet

Peiposen ym. (2003, 13) seka Nikkilan ja Paasivaaran (2007, 30) mukaan lahiesimiestyd hoitotydssa
on haasteellista johdettavien suuren maaran seka toimialan luonteen vuoksi. Johtaminen on
vaativaa, koska tyon perimmaisena kohteena on ihminen ja hanen terveytensa. Lahiesimiestyd on
ihmislaheista ja monimutkaista. Sen toimintaymparistd on myés muuttunut yha haasteellisemmaksi
globalisaation, kehittyvén teknologian, niukkenevien resurssien seka jatkuvien kustannuspaineiden
vuoksi (Sharman & Kirkman 2015, 194).

Lahiesimiestydn haasteet liittyvat suoraan lahiesimiehelle kuuluvien tehtédvien hoitamiseen. Ne
kulminoituvat kuudelle ydinalueelle, jotka ovat inhimillisten voimavarojen hallinta, perustehtavan
selkeyttaminen ja visiointi, verkostoituminen ja yhteiskuntasuhteiden johtaminen, terveyspalveluiden
kehittaminen, eettisyys seka talouden hallinta (Wilksman & Kanste 2014).

Tyodhyvinvoinnin johtaminen on henkildstdjohtamisen ydinasia ja merkittéva osa paivittdista
Iahiesimiesty6ta. Tydhyvinvoinnin ndkdkulma liitetddn kaikkeen paatéksentekoon. Tydyksikot voivat
kuitenkin olla hyvin eri vaiheissa hyvinvointitoiminnassaan. Talldin kehittdmistoimet saattavat olla
vield melko yleisella tasolla ja jaada etadlle arjen tydskentelystd, mika voi tehda tydhyvinvoinnin
johtamisesta haasteellista. (Huttunen 2013, 16—17; Wilksman & Kanste 2014.) Myos lahiesimiehen
oman tydhyvinvoinnin yllapitéminen on térkeda, koska se heijastuu suoraan tyontekijéiden
tydssajaksamiseen. Siihen panostaminen on keskeinen tekija organisaation menestykselle ja
tavoitteiden saavuttamiselle (Udod ym. 2012, 76).

Osaamisen kehittdminen vaatii henkildstdn ja ldhiesimiehen oman ammattitaidon, asiantuntemuksen
ja terveydenhuollon tietojarjestelmien hallinnan jatkuvaa vahvistamista. Lahiesimiehen erityisena
haasteena voidaan pitaa pitkalle erikoistuneen osaamisen ja asiantuntijoiden johtamista, mika vaatii
hyvia vuorovaikutus- ja delegointitaitoja. (Wilksman & Kanste 2014.) Lahiesimiehen tulee huolehtia
my®ds siita, ettd tyoyksikossa ei koeta turvattomuuden tunnetta. Turvattomuutta aiheuttavat
erityisesti vakivallan kokeminen ja sen uhan kohteeksi joutuminen. Myés huono tydilmapiiri, kiireinen
tyotahti seka niukat henkilostdresurssit lisaavat turvattomuuden tunnetta tydyhteistssa. Nama
tekijat luovat haasteita péivittdisessa lahiesimiestydssa. (Tyoterveyslaitos; Wilksman & Kanste
2014.)

Osaavan henkiléston rekrytointi hoitotydssa on nykyaan usein hankalaa. Rekrytointiin sisaltyy uuden
ja koulutetun henkiléstdn hankkimista, mutta myds patevan henkiléstdn pysyvyyden varmistamista
tydyksikdssa. Systemaattisen rekrytointiprosessin kayttd luo tydyksikodlle positiivista julkisuuskuvaa.
(Huttunen 2013, 16-17; Wilksman & Kanste 2014.)
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Lahiesimieheltd edellytetdan hoitotyon vision ja tulevaisuuskuvan madrittelyd. Apuna voidaan
kayttaa tyodntekijoita, jolloin voidaan puhua jaetusta visiosta. Ldhiesimiehen tehtdavana on ohjata
aktiivisesti niin yksilgitd kuin tydyhteisda tulevaisuuskuvaa kohti. Tulevaisuuskuvan maarittely vaatii
ennakoivalla otteella johtamisen taitoja. Lisaksi Iahiesimiehen haasteisiin liittyy muuttuva
toimintaymparistd. Kun esimerkiksi asiakkaiden terveyspalvelutarpeet tai taloudelliset ja inhimilliset
voimavarat muuttuvat, pitaa lahiesimiehen osata johtaa muutosta. Kysymys on siitd, ettd tydyksikkd
pystyy toteuttamaan perustehtdavaansa mahdollisimman hyvin muutosten aikana ja niiden jalkeen.
(Huttunen 2013, 18; Tyoterveyslaitos; Wilksman & Kanste 2014.)

Lahiesimiestydssa tarkeana osana ovat myos asiakaslahtdisten palvelukokonaisuuksien luominen ja
niiden toimivuuden edistdaminen, toiminnan asiakaslahtdisyyden kehittaminen seka kyky sovittaa
yhteen erilaisia palveluita. Hoidon jatkuvuuteen liittyvat ongelmat seka palveluketjujen
saumattomuus muodostavat haasteita erityisesti toimintojen koordinoinnille. Keskeisia asioita
lahiesimiestydssa ovat myds nayttéon perustuvan toiminnan johtaminen ja tutkitun tiedon
hyddyntaminen. Yhtena tavoitteena on edistad nayttoon perustuvia ajattelu- ja toimintatapoja
tyoyksikossa, jolloin palvelujen laatua, tydyhteisdn toimivuutta ja lahiesimiestyota voidaan kehittaa.
(Huttunen 2013, 20-21; Tyéterveyslaitos; Wilksman & Kanste 2014.)

Lahiesimiestydlle haasteita asettavat tasapainon muodostaminen talouden ja tydyhteisdn
hyvinvoinnin valilla seka eettisten ja taloudellisten arvojen ristiriidat. Lahiesimies myds ohjaa
tyoyhteisdkulttuuria. Arvokeskustelu ja arvoristiriitojen kasittely on tarkeda, koska johtamisen
ongelmia aiheuttavat usein epdsovinnaiset arvot kuten tydmoraaliin liittyvat tekijat.
Lahiesimiestydssa on keskeista edistaa eettisten periaatteiden ja normien mukaista kaytosta koko
tyoyksikossa. (Wilksman & Kanste 2014.) Taloushallinnollisissa tehtavissa keskeinen haaste on usein
niukkojen resurssien hallinta. Olennaisena osana siihen liittyy henkildstévoimavarojen

tarkoituksenmukainen kohdentaminen ja henkiléstomitoitus. (Wilksman & Kanste 2014.)

Terveydenhuollossa on viime vuosina noussut esiin jannitteitd, jotka lisadvat hoitotydn johtamisen
vaativuutta. Haasteelliseksi asian tekee se, ettd monet jannitteet ovat toisensa poissulkevia. Kuinka
esimerkiksi sovitetaan yhteen tyd ja perhe-elamd, hoitotydn kuormittavuus ja inhimillinen tyéote,
henkilostdn uupumus ja kiristyva tydtahti, parempi hoito ja pienemmat kustannukset, automaation
lisddntyminen ja tydn hallinta? Nama ristiriidat vaativat ratkaisuja, mutta ovat yksittaiselle

Iahiesimiehelle hyvin hankalia tai mahdottomia ratkaistavaksi. (Peiponen ym. 2003, 13.)

2.5 Lahiesimiehen tydtehtdvassa aloittaminen

Lahiesimiestyon merkitys korostuu erityisesti Iahiesimiehen vaihtuessa. Uran alussa uusi ldhiesimies
voi kohdata monia patoutuneita muutostarpeita. Yleensa haneen kohdistuu myés suuria odotuksia

niissa tilanteissa, joissa edeltava lahiesimies ei ole hoitanut tyétaan kunnolla. (Salminen 2011, 26.)
Uuden ldhiesimiehen ensimmadinen haaste on saavuttaa tyontekijoidensa luottamus (Piili 2006, 24).
Luottamuksen rakentaminen perustuu avoimuuteen, suoruuteen, hyvaksynndn saamiseen ja

uskottavuuteen. Uuden Iahiesimiehen on hyva kertoa aktiivisesti itsestaan, ajatuksistaan ja
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nakemyksistdan lahiesimiestehtavasta. Uuden lahiesimiehen pitda varautua kasittelemaan tunteita,
jotka liittyvat haneen, tiimiin tai edeltdjaan. (Erametsa 2009, 35.)

Uudessa tydssa alku ratkaisee, koska se lahtee viemaan lahiesimiehen tulevaisuutta johonkin
suuntaan (Erdmetsa 2009, 32). Lahiesimiehen ensikohtaaminen on tarkeda tyéntekijan kasitykselle
esimiehesta ja se voi vaikuttaa tydpaikan vastaanottamiseen. (Hietamdki 2013, 81.) Aloitustilanne
vaihtelee sen mukaan, tuleeko uusi ldhiesimies osaston sisdltd vai ulkopuolelta. Omat haasteensa on
molemmissa tilanteissa. Alussa on tarkeaa, etta uusi ldhiesimies kuuntelee, kdy dialogia tehtavasta

ja rakentaa luottamusta, nayttda suuntaa ja kertoo odotuksista. (Erédmetsa 2009, 32.)

Osaajana uutta lahiesimiesta arvioidaan usein seka esimiehena etta tiimin tekeman tydn osaajana ja
ymmartdjana. Alusta asti lahiesimiehella pitaa olla tavoitteena positioitua seka tiimin sisa- ettd
ulkopuolelle siten, etta lahiesimies on osaston edustaja ja haluaa mahdollistaa ihmisten
onnistumiset. Samalla lahiesimies on organisaation edustajana tavoittelemassa organisaation

onnistumista. Tarkoituksena on yhdistda nama kaksi asiaa. (Erametsa 2009, 34.)

Organisaation sisdlta tulevan lahiesimiehen pitaa tehda toitad johtamisen haltuunotossa. Alkuun
paasee esimerkiksi palavereiden vetamisella, palautteen antamisella, tavoitteista puhumisella ja
asioiden seuraamisella, joita organisaatiossa seurataan. Lahiesimiehena oleminen tarkoittaa sita,

ettd aletaan tehda niitd tyotehtavia, jotka Iahiesimiehen vastuulle kuuluvat (Erémetsa 2009, 34-35.)

Lahiesimiestehtdva pitda tehda lapinakyvaksi kaymalla 1api sitd, mita tehtdva tarkoittaa. Alaisille
pitéda myds kertoa, mita uudelta lahiesimieheltd odotetaan oman esimiehen taholta ja mika on
tehtdvakuva. Tiimildisten seka aiempien kollegoiden ajatukset ja odotukset on hyva keskustella
avoimesti niin hyvassa kuin pahassa. Lisaksi pitaa tehda selvaksi, ettd uuden roolin myéta uusi
|ahiesimies on sama ihminen kuin ennenkin, mutta ty6étehtava on erilainen, ja se otetaan tosissaan.
(Eréametsa 2009, 34-35.)

Organisaation ulkopuolelta tulevan lahiesimiehen pitaa alussa keskittya tutustumiseen, luottamuksen
rakentamiseen ja kuunteluun. Hyva periaate on ensin kuunnella ja vasta sen jalkeen johtaa. Alussa
johdetaan johtamisteoilla, jotka eivat heti edellyta syvallista ymmarrysta osaston ja ihmisten
perustehtdvasta. Esimerkiksi palavereiden vetdminen onnistuu, vaikka uusi |ahiesimies ei viela

olisikaan asiantuntija osaston perustekemisessa. (Erametsa 2009, 35.)

Erametsa (2009, 36—40) esittelee kirjassaan 12 askelman aloituspolun. Se on tydkalu, jossa on
lueteltu ja kuvattu vaiheet johtajuuden haltuunottoa varten. Uusi lahiesimies voi kayttaa tyokalua
my6s muistilistilistana aloittaessaan uudessa tehtdvassa. Tydkaluun kuuluvat 12 askelmaa, joissa
kehoitetaan olla oma itsensa, tutustumaan ihmisiin, osoittamaan oma hyvaksynta ja kuuntelemaan
aktiivisesti. Lisdksi Idhiesimiehen on hyva pitda kahdenkeskisia aloituskeskusteluja, ymmartaa tiimia
ja toimintaa, arvostaa historiaa ja tunteita seka olla torjumatta suoraan ldhiesimieheen kohdistuvia

tunteita. 12 askelman aloituspolun mukaan lahiesimiehen on myés selvitettava odotukset
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johtamiselta, kerrottava millaiseen toimintaan ja johtamiseen hdn uskoo seka sitoutuu, otettava

johtajuus haltuun ja kerrottava, mita tullaan tekemaan toisin.

Uusi lahiesimies saa perehdytyksen aloittaessaan tyotehtavassa. Hyva perehdyttdmisen taso seka
siita mahdollisimman suuren hyddyn ottaminen ovat avainasemassa uuden ldhiesimiehen tydssa
onnistumisessa. Perehdyttamisen sisalto vaihtelee sen mukaan, tuleeko uusi lahiesimies
organisaation sisa- vai ulkopuolelta. Molemmissa tilanteissa tarvitaan perehdyttédmistd, mutta
ulkopuolelta tullessa perehdyttaminen voi olla erityisen haasteellista. Lahiesimiehen tullessa
ulkopuolelta perehdyttdmisessa kaydaan lapi, millaisessa organisaatiossa lahiesimies tydskentelee,
millaisiin toiminta-arvoihin ja strategioihin hanen pitaa sitoutua ja han tutustuu myos uuteen
tyoyksikkdon. (Surakka ym. 2008, 83-87.)

Lahiesimiehen tullessa organisaation sisdpuolelta painopiste on tydyksikdssa, ei niinkdan
organisaatiossa. On kuitenkin hyva muistaa, etta jokainen organisaatio on erilainen. Organisaation
sisalla voi olla erilaisia toiminta- ja menettelytapoja erikoisalasta riippuen. Lahiesimies tarvitsee aina
yksilollista perehdyttamista, ja koulutustausta maarittelee sen, mihin asioihin tarvitaan syvempaa
perehdyttamistd ja mahdollista lisdkoulutusta. (Surakka ym. 2008, 83—-87.)
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3 HOITOTYON LAHIESIMIEHEN PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttamisen kasite on varsin moninainen. Perehdyttdminen vaatii suunnittelua, riittavia
resursseja ja kommunikointia. Perehdyttamisprosessin toimiminen vaatii my6s jatkuvaa paivitysta.
(Sanders & Kleiner 2002, 85.) McNeillin (2012, 688) mukaan perehdyttdmisessa on kyse tiedon ja
tuen jakamisen prosessista. Perehdyttamisen sisaltd voidaan jakaa kahteen osaan. Ensimmainen on
yritykseen, tydyhteisd6n ja talon tapoihin perehdyttéminen. Toinen osa on tydhdn perehdyttaminen
eli tydnopastus, joka on yleista perehdyttamista yksityiskohtaisempi. (Helsila 2002, 52-54; Kangas &
Hamalainen 2007, 2; Moisalo 2011, 322; Piili 2006, 124.)

Juutin ym. (2015, 63) mukaan perehdyttamiselld tarkoitetaan tydpaikalla tapahtuvaa vastaanottoa ja
alkuohjausta. Sen keskeisin tavoite on saada ihminen tuntemaan, etté han on tarkea osa uutta
tydyhteis6a (Juuti ym. 2015, 63; Piili 2006, 124; Surakka 2009, 78). Juutin ym. (2015, 63—-64) ja
Piilin (2006, 124) mukaan tychdnopastus on keskeinen osa perehdyttamistad, jolla tarkoitetaan

tydtehtdvien omaksumiseen ja hallintaan pyrkivaa jarjestelmallista toimintaa.

Kangas ym. (2007, 4), Kupias ja Peltola (2009, 19), Piili (2006, 124) sekéa Surakka (2009, 72, 77)
madrittelevat perehdyttdmisen kasitteen toiminnaksi, jossa perehdytettdva oppii tuntemaan
tyopaikkansa, sen toiminta-ajatuksen ja liikeidean seka tydpaikan toimintaperiaatteet ja
toimintatavat. Perehdytettéva oppii tuntemaan tydpaikkansa ihmiset, asiakkaat, ty6toverit ja
esimiehet seka tietda omaan tydhonsa kohdistuvat odotukset ja ymmartéa oman vastuunsa koko
tydyhteisdn toiminnassa. Kankaan ym. (2007, 2) ja Moisalon (2011, 322) mukaan
tydhoénopastuksessa kdydaan perehdytettavan kanssa lapi hdanen tydhdnsa kohdistuvat odotukset ja
vastuut koko tybyhteisdn toiminnassa seka opetetaan tybtehtavat ja niihin liittyvat

turvallisuusohjeet.

Kolmannen perehdyttédmisen maaritelman antaa Kjelinin & Kuusiston teos "Tulokkaasta
tuloksentekijéksi” (2003, 14). Sen mukaan perehdyttdminen tarkoittaa kaikkia niité tapahtumia ja
toimenpiteitd, joilla tuetaan yksiléa uuden tyon alussa. Teoksessa mainitaan myds organisaation
nakoékulma perehdyttamiseen. Kjelinin ja Kuusiston mukaan viime kadessa perehdyttdmisessakin on

kyse kannattavuudesta ja organsaation strategian toteuttamisesta organisaation kannalta.

Lainsaadantd velvoittaa tyonantajia antamaan perehdytysta tydntekijbille. Erityisesti tydturvallisuus
on erittain tarkea osa huolella suoritettua perehdyttamista. (Kupias ym. 2009, 23; Lepisté 2004, 56.)
Lahiesimiehet vastaavat koko tyéryhman tdiden sujumisesta, tavoitteiden saavuttamisesta seka
tdiden johtamisesta, ja nain ollen heilld on lopullinen vastuu myés perehdyttamisesta. Tehtavia on
tarkoituksenmukaista jakaa eri henkildille, koska kaytanndssa tydnopastukseen osallistuu ehka
jokainen ainakin jossain maarin. (Kangas ym. 2007, 1.)

Perehdyttamisessé on monia hydtyjad. Hyvalla perehdyttamisella sadstetdan kustannuksia ja
vaikutetaan positiivisesti yrityskuvaan (Kangas ym. 2007, 5). Perehdytettdva saa perehdyttamisen
avulla monenlaista tietoa ja taitoa, jota han tarvitsee aloittaessaan omaa ty6taan. Silla pyritdan
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my6s luomaan mydnteistd asennoitumista tydyhteisda ja tyota kohtaan seka sitouttamaan
perehdytettdva tydyhteisddn. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg
2007, 154-155; Kangas ym. 2007, 4; Kjelin ym. 2003, 24; Piili 2006, 124-125; Surakka 2008, 82,
86.)

Perehdyttaminen vie aikaa, mutta siihen kaytetty aika voi tulla myéhemmin monin verroin takaisin
(Kangas ym. 2007, 4). Se myos kehittaa laajimmillaan perehdytettavan lisdksi vastaanottavaa
tydyhteisdd ja koko organisaatiota. Vastaavasti perehdytys, joka on hoidettu vaillinaisesti, heikentaa
tyontekijan mahdollisuutta onnistua tydssaan tai tavoitteissaan yrityksen menestymisen hyvaksi.
(Davis & Kleiner 2001, 43; Honkaniemi ym. 2007, 154; Kupias ym. 2009, 19, 27; Hokkanen ym.
2008, 62; Moisalo 2011, 336.)

Osterbergin (2005, 92) mukaan uuden lahiesimiehen perehdyttdminen on laajempi prosessi kuin
muiden tydntekijdiden perehdyttaminen. Lahiesimiehen on tutustuttava uuteen rooliinsa,
lahiesimiestyon toimintaymparistoon, keskeisiin sidosryhmiin, hanelle kuuluviin vastuisiin seka siihen,
mikd on hdnen suhteensa organisaatioon ja alaisiin. Uuden |ahiesimiehen on tarkeaa tuntea
yrityksen toimintatavat seka oma roolinsa keskeisissa lahiesimiestyon tehtdvissd, kuten viestinndssa,
paatosten tekemisessd, suunnittelussa, rekrytoinnissa, perehdyttéamisessa, budjetoinnissa,

kehityskeskusteluiden kdymisessa seka henkildstdon kehittémisessa.

Organisaation johdossa uuden lahiesimiehen esimiehelld on vastuu uuden lahiesimiehen
perehdyttamisestd. Perehdyttamisen taso vaikuttaa siihen, kuinka uusi l&hiesimies motivoituu
tehtdvaansa ja sitoutuu jadmaan tydyksikkddnsa. Toisen kokeneen lahiesimiehen mentorointi on
yksi toimiva perehdytystuki. Tydsuhteen lopettava lahiesimies auttaa uutta lahiesimiesta
verkostoitumaan organisaation sisélld, koska kontaktit ovat keskeinen osa tydeldman osaamista.
Edeltava lahiesimies myds siirtda uudelle Idhiesimiehelle kokemustietoa ja osaamista, jonka
tavoitteena on ammatillisen osaamisen laajentaminen ja syventéaminen seka itsetunnon
vahvistaminen. (Surakka ym. 2008, 83-87.) Cable, Gino ja Staats (2013, 23) kuvaavat
artikkelissaan, etta uusien tyéntekijéiden rohkaiseminen kayttdmaan heidan henkildkohtaisia
vahvuuksiaan tydssdan voi auttaa uusien tyontekijdiden verkostoitumista kollegoiden kanssa ja
sitoutumista tyéhon. Talldin uudet tyontekijat todennakdisemmin myds jaavat yrityksen

palvelukseen pitkalla aikavalilla.

Kirjallisuudessa ja tutkimuksissa perehdyttamisen kesto vaihtelee, ja tdsmallistéa perehdyttédmisen
paattymisajankohtaa on vaikea maéaritelld. Davisin ja Kleinerin (2001, 48) artikkelin mukaan
perehdyttamisen kesto riippuu kyseessa olevasta tehtdvasta, mutta prosessi voi kestda kuukausia.
Perehdytttédmisprosessin pitdisi olla aina mahdollisimman tehokas riippumatta yrityksen koosta.
Perehdyttamisen pitdisi myos jatkua niin pitkdan kuin se on tarpeellista tydntekijan ja tydbnantajan
nakodkulmasta. Perehdyttamisjakson kesto on lyhyimmilldan yleensé sama kuin koeajan pituus
(Hyppanen 2013, 220; Kjelin ym. 2013, 205). Yhden nakdkannan mukaan perehdyttédmisjakso
voidaan todeta paattyneeksi silloin, kun perehdyttédmisen tavoitteet on saavutettu. Toisen

nakdkannan mukaan perehdyttdmisen voidaan katsoa olevan loppumassa siina vaiheessa, kun uusi
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tyontekija esittda yhd enemman ja enemman kysymyksia, joihin organisaatiossa ei osata enaa
vastata. (Kjelin ym. 2013, 205.) Baxterin (2010, 12) mukaan perehdytyksen kesto on 2—-18

kuukautta.

3.1 Perehdyttamisen tavoitteet

Perehdyttamisen hyddyt saadaan parhaiten toteutumaan silloin, kun perehdytettavalle asetetaan
yksildllisia oppimistavoitteita (Davis ym. 2001, 43; Kjelin ym. 2003, 198). Tavoitteiden maarittelyssa
on tarkeda miettia millaisia tietoja, asenteita ja valmiuksia perehdytettdvan on tarkoitus oppia, missa
ajassa ja miten hyvin (Kangas ym. 2007, 6). Tavoitteet maaritetdan ja kirjataan perehdyttamisen

suunnitteluvaiheessa perehdyttémisohjelmaan (Kjelin ym. 2003, 198).

Kankaan ym. (2007, 1, 6) mukaan perehdyttdmisen padtavoitteena on oppiminen. Tydyhteisoon ja
tyohon perehdyttamisen tavoitteena yleensa on se, etta perehdytettdva pystyy nopeasti
tyoskentelemaan itsendisesti (Honkaniemi ym. 2007, 155; Kangas ym. 2007, 1, 6; Piili 2006, 124;
Surakka ym. 2008, 82). Yhtena paatavoitteena voidaan pitad myos uuden ldhiesimiehen saamista
aikaisemmin tuottavaksi tai tehokkaaksi, jotta hdanen hankintaansa investoitu pdaoma maksaisi
itsensa nopeammin takaisin, ja jotta rekrytoinnista odotettavat lisatuotot tulisivat mahdollisiksi
(Davis ym. 2001, 43; Hokkanen ym. 2008, 62; Irwin 2012, 14; Kjelin ym. 2003, 14-15; McNeill
2012, 688; Piili 2006, 124). Paatavoittesiin voi lukeutua my6s uuden ldhiesimiehen sitouttaminen
tydnantajaan, jolloin saadaan pohja kestavalle tydsuhteelle (Friedman, Cooper, Click & Fitzpatrick
2011, 7-14; Honkaniemi ym. 2007, 155; Kjelin ym. 2003, 20; Surakka ym. 2008, 82).

Muita tarkeitd tavoitteita perehdyttdmisessa Kjelinin ym. (2003, 48), Moisalon (2011, 322-323),
Penttisen ja Mantysen (2009, 3) seka Ragsdalen ja Muellerin (2005, 268) mukaan ovat rekrytoinnin
onnistuminen, lahiesimiehen tydroolin ja tavoitteiden selkeyttdminen, realistisen ja motivoivan kuvan
muodostaminen tyostd, tutustuminen tydymparistdon, omaan esimieheen ja perehdyttdjaan seka
tyoyhteisdn yhteistydn ja tyotyytyvaisyyden parantaminen. Perehdyttaminen edistda myds
|ahiesimiehen sopeutumista tydyhteisdon ja organisaatiokulttuuriin, edistaa lahiesimiehen
sitoutumista organisaation tavoitteisiin, ohjaa strategian mukaiseen toimintaan, opettaa
johtamisjarjestelmaa seka vahentaa uuden ldhiesimiehen epavarmuutta ja jannitysta. Lisdksi hyvalla
perehdyttamiselld véhennetdan tyontekijéiden vaihtuvuutta, virheita ja vaarinkasityksia, opetetaan
tunnistamaan tyoturvallisuuteen liittyvat riskit sekd puuttumaan niihin, opastetaan pelastautumis- ja
halytystilanteet seka sadstetdan oman esimiehen ja kollegojen aikaa. Perehdyttdmisessa on aina

huomioitava, etta siihen tulee sisallyttaa lainsaadanndn asettamat vaatimukset.

Lisaksi perehdyttamisessa tarked tavoite on saada perehdytettavalle kokonaisvaltainen kuva
organisaatiosta. Siihen kuuluvia perehdytettavia asioita ovat organisaation rakenne, arvot, visio ja
strategia, toiminnan tavoitteet, hallinnolliset ohjeet, henkildstopalvelut, tyéterveyshuolto, palkka-
asiat, sairaus- ym. poissaolot, vapaa-ajan toiminta, toimintaa ohjaavat saanndét ja maaraykset seka
lait ja asetukset. (Rosso 2014, 52; Surakka 2009, 76.)
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3.2 Perehdyttamistd ohjaava lainsdadanto

Tyolainsaddanndssa on useita maarayksia tyénantajille, jotka koskevat tyontekijdiden
perehdyttamista. Luotettavalla ja lainmukaisella toiminnalla on positiivinen vaikutus kilpailukykyyn,
tyéhyvinvointiin ja menestymiseen. Laittomasta toiminnasta saattaa seurata erityyppisia vahinkoja,
haittoja, tulkintaerimielisyyksia, ty6taisteluja tai ristiriitoja tydpaikoilla. (Kupias ym. 2009, 20, 27;
Surakka 2009, 73.)

Perehdyttamista kasittelevia lakeja ovat erityisesti tydsopimuslaki, tydturvallisuuslaki, laki
yhteistoiminnasta yrityksissa seka laki ja asetus terveydenhuollon ammattihenkilista.
Tydlainsaadantodn patevat samat periaatteet kuin liikennesaantdihin. Yleisesti oletetaan, etta
saannét tunnetaan, ja niiden noudattaminen on ehdotonta kaikille yrityksille. (Kupias ym. 2009, 20-
21.) Alla on muutamia tarkeita poimintoja tydsopimuislaista, tyoturvallisuuslaista seka laista

yhteistoiminnasta yrityksissa.

Ty6nantajan edustajana esimiehen on huolehdittava siitd, etta tydntekija voi suoriutua tystdaan
myds yrityksen toimintaa, tehtdvaa tyota tai tydmenetelmia muutettaessa tai kehitettdessa. On
huomioitava, etta kyseinen tydsopimuslain yleisvelvoite koskee muitakin kuin uusia tyontekijoita.
Lisaksi kyseista yleisvelvoitetta tdydentad myos tydnantajalle asetettu vaatimus: Ty6nantajan on
pyrittava edistamaan tydntekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tydurallaan
etenemiseksi. Perehdyttamisessa on annettava tyontekijalle mahdollisuus menestya tydssaan
sukupuolesta tai taustasta riippumatta. (Kupias ym. 2009, 21, 23.)

Tyo6turvallisuuslaissa maaritellaan, etta tydolosuhteiden on oltava turvallisia tyéntekijéille.
Tyodnantajan on ty6turvallisuuslain mukaan huolehdittava, ettd tydnteko on turvallista, eika
tyontekijoiden terveys vaarannu. Tyontekijalle on kerrottava ja annettava riittavat tiedot tydpaikan
haitta- ja vaaratekijoistd, joita ovat koneiden ja laitteiden lisaksi yha useammin myds asiakkaat.
(Kupias ym. 2009, 23.) Kaikki tydntekijat on perehdytettava pelastuslain (379/2011) mukaiseen
pelastussuunnitelmaan seka mahdollisiin yksityiskohtaisiin ohjeisiin ja kdytanndn toimenpiteisiin.
TyOnantaja vastaa siitd, etta terveellisyytta ja turvallisuutta koskevat toimenpiteet huomioidaan
kaikessa toiminnassa ja niita koskevat ohjeet ovat kaikkien tiedossa. (Kaistila 2016, 15; Kangas ym.
2007, 22.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissé maaraa neuvottelemaan, kun tapahtumassa on henkiléstén
asemaan vaikuttavia muutoksia, hankintoja tai jarjestelyja. Tavoitteena on edistaa viestintaa
tydpaikalla. Laissa on kiinnitetty huomiota erityisesti tydpaikkaan ja yritykseen liittyviin
perehdyttamisen jarjestelyihin. Perehdyttdminen kuuluu myds tydsuojeluyhteistoiminnan piiriin.
(Kupias ym. 2009, 25). Tyontekijoille annettavan opetuksen, ohjauksen ja perehdyttdmisen tarve ja
jarjestelyt on kaytava lapi yhdessd. Nama asiat kasitelladn tyésuojelutoimikunnassa, kun kyseessa
on yli 20 hengen tydpaikka. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja ty6paikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
33/2006). Olennaista typaikoilla on tehda perehdyttamisen jarjestelyt nakyviksi, ja tydntekijéiden
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tulee tietad, miten heidan tulevat ty6toverinsa tai he itse tyotehtdvia vaihtaessaan saavat koulutusta

ja opastusta. (Kupias ym. 2009, 26.)

3.3 Perehdyttamisprosessi

Lahiesimiehen perehdyttaminen on prosessi, joka koostuu suunnittelusta, toteutuksesta ja
arvioinnista (Kjelin ym. 2013, 205). Perehdyttamisen pitda olla suunnitelmallista. Se tuo koko
perehdyttamissprosessiin seka henkildston kehittamiseen johdonmukaisuutta ja tehokkuutta.
Perehdyttamisen suunnitteluun liittyvat asiat ovat térked osa organisaation henkiléstdpolitiikkaa.
(Kangas ym. 2007, 6.) Tarkeinta perehdyttamista suunniteltaessa on |6ytaa tasapaino sisallon,
tavoitteen, perehdyttamisajan pituuden seka kustannustehokkuuden valille. (Morin & Ashton 2004,
247, Lahti 2007, 24.)

Ennen kuin uusi lahiesimies aloittaa ty6t organisaatiossa, pitda suunnitella ja paattaa siitd, ketka
toimivat uuden lahiesimiehen perehdyttajina tai tydbnopastajina. Pitaa myds maarittaa, mitka ovat
perehdyttajien vastuut ja tehtdvat perehdyttamisessa. Perehdyttdjat voivat olla ennalta nimettyjg,
mutta se ei ole valttdmatonta. Heilla pitda kuitenkin olla selkedt ohjeet seka riittava opastus
perehdyttamiseen. Suunnittelussa tulee huomioida myds perehdyttdjien valmiudet ja mahdolliset
koulutustarpeet, silla heilta vaaditaan erinomaista ammattitaitoa. Liséksi heilld pitaa olla mydnteinen
asenne, hyva motivaatio seka opettamistaitoa. (Hokkanen ym. 2008, 64-65; Kangas ym. 2007, 6;
Moisalo 2011, 320, 324, 330-334.)

Perehdyttamisohjelmat ovat olennainen osa perehdyttémisen suunnittelua. Kattava
perehdyttamisohjelma selventda tyontekijoille, mitad heiltd odotetaan, ja téma puolestaan saa
tyontekijan tyytyvaiseksi organisaation liittymisestd. (Giacalone 2009, 38; Kangas ym. 2007, 6;
Surakka 2009, 73-74.) Ne ovat yksildllisia tai tietyille ryhmille tarkoitettuja ohjelmia, ja niiden laajuus
vaihtelee tarpeiden mukaan. Perehdyttédmisohjelmaan maaritellddn oppimistavoitteet ja aikataulu,
joiden perusteella suunnitellaan ohjelman sisalté (Kangas ym. 2007, 6; Rocchetti 2006, 42; Surakka
2009, 73-74). Sisallytettavia asioita ovat ainakin vastuuhenkil6t, kaytettévat apuvalineet ja
oheisaineistot sekd perehdytettdvan tydtehtdvaan liittyvat aiheet ja asiat yksityiskohtaisesti
kuvailtuna. Lisdksi perehdyttdmisohjelma sisaltda tydyksikon arvot ja ohjeet, toimintamallin seka
periaatteet. (Kangas ym. 2007, 6; Surakka 2009, 73—74.) Ohjelma toimii my6s hyvana muisti- ja
tarkistuslistana niin perehdyttajélle, perehdytettavalle kuin myds koko tydyhteisdlle, ja sité voidaan
soveltaa luontevasti eri tilanteisiin. Perehdyttamisohjelman toteumista eri tilanteissa on mahdollista
selvittda mydhemmin tarkistusmerkint6jen avulla. (Kangas ym. 2007, 6; Piili 2006, 125-126; Rosso
2014, 52.)

Lahiesimiesten perehdyttamisessa pitda huolehtia siitd, ettd yrityksen johtamisjarjestelma kuuluu
perehdytettavien asioiden joukkoon. Johtamisjarjestelmaan sisaltyy mm. rekrytointi,
perehdyttaminen, palkkauskayténnét, budjetointijarjestelma, henkilostén kehittamisen periaatteet
seka johtamisen suunnittelu- ja paatéksentekovalineet. (Kjelin ym. 2003, 164.)
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Ajankaytdn suunnittelu on tarkeimpia edellytyksia tehokkaalle ajankaytélle. Perehdyttdmisen
suunnittelussa pitada maarittad, kuinka paljon tarvitaan aikaa uuden Iahiesimiehen
perehdyttamisprosessiin. Vaadittavan ajan maaraan vaikuttaa oleellisesti perehdytettavan henkilén
ammattitaidon taso. Tulosten saavuttamiseen vaikuttaa ajan maaran lisdksi yhtalailla se, kuinka
varattu aika kaytetaan. (Kangas ym. 2007, 6—7.) Hyvin toteutettu perehdyttdminen antaa uudelle
Iahiesimiehelle myonteisen ensivaikutelman organisaatiosta, joka edesauttaa yhteistyétd muiden
tyontekijoiden kanssa. Kun uusi tyontekija kokee olonsa tervetulleeksi uudessa tyopaikassa tai
tydyhteisossd, han uskaltaa helpommin keskustella, kysya neuvoa ja tarttua asioihin. (Hokkanen ym.
2008, 62-63; Kangas ym. 2007, 9.)

Perehdyttaminen alkaa jo tybhdnottohaastattelussa, jossa tydnhakijan kanssa keskustellaan
yritykseen ja tydhon liittyvista asioista, organisaatiosta, asiakkaista, tydsuhdeasioista ja talon
tavoista. Tydnhakijan mielenkiintoa lisda ja muistamista tehostaa se, ettéd han saa mukaansa
luettavaa ja muuta oheisaineistoa. Ty6sopimusta tehtdessa asioita tdydennetaan ja organisaation
edustaja keskustelee perehdytettavan kanssa tarkemmin mm. tydsuhteeseen liittyvista asioista.
(Kangas ym. 2007, 9.)

Tybyhteisodn pitda valmistautua perehdytettavan saapumiseen, ja jokaisen tydyhteisdssa toimivan
tyontekijan pitaa tietad, kuka tulee, milloin ja mihin tehtévaan. Tydpaikalla pitda sopia etukateen,
kuka hdnet ottaa vastaan ja kuka perehdyttda hanta aivan alussa ja kuka ehka hieman mydhemmin.
(Hokkanen ym. 2008, 63—64; Kangas ym. 2007, 9.) Perehdyttajan pitda varata etukateen aikaa
perehdytettavan ensimmaista tydpdivaa varten. Hanen tulee koota valmiiksi kaikki tarvittava
vdlineistd, kuten tydasu, tydohjeet, perehdyttamisaineisto ja avaimet. Ensimmaisesté padivasta pitaa
olla tehtyna ohjelma, ja perehdyttdjalla tulee olla siitéd muistilista. Tydyhteisossa pitaa olla sovittuna,
kuka hoitaa tilanteen, jos perehdyttaja ei jostain syysta ole paikalla uuden tydntekijan saapuessa
tyopaikalle. (Kangas ym. 2007, 9.)

Jos perehdyttdja ja perehdytettdva eivat ole tavanneet toisiaan aikaisemmin ennen ensimmaista
tyOpdivaa, on tarkead kayttad aikaa toisiinsa tutustumiseen keskustelemalla, mika helpottaa
yhteistyon aloittamista. Perehdyttédmisessa edetdan sen mukaan, millainen on uuden tydntekijan
tyokokemus. Lisaksi on hyva selvittda paremmin, millainen kulttuuritausta hanella on, millaista kieltd
hdnen kanssaan kdytetdan, ja mita asioita pitaa erityisesti huomioida perehdyttamisessa. (Kangas
ym. 2007, 9.)

Ensimmaisen tydviikon aikana perehdyttdmisen padvastuu on perehdytettavalla ja perehdyttajalla.
Tuolloin tavoitteena on saada uusi Iahiesimies kiinni tydhdnsa ja aloittamaan omien verkostojensa
rakentaminen organisaatiossa. Tavoitteeseen padsemista tukee uuteen organisaatioon ja
tydyhteisdon tutustuminen sekd kokonaiskuvan saaminen tydsta. Perehdytettavat haluavat olla
hyodyksi uudessa tydssaan, ja siksi heidan tulisi paasta aloittamaan tydn tekeminen mahdollisimman
varhain. Tall6in perehdytettdava voi myds tarkastella yleisempia asioita konkreettisten ty6tehtdvien
kautta. Ensimmaisen tydviikon aikana selvitetdan perehdytettédvan kokemukset ja osaaminen. Niiden

pohjalta tdsmennetdan hénen oppimistaan tukevaa perehdyttdmisohjelmaa. Ensimmaisen tydviikon
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jalkeen on tarkeda kayda palautekeskustelu, jossa kasitelldaan perehdyttédmisen etenemista ja
toteutumista. Palautekeskustelussa my6s arvioidaan, mihin perehdyttémisessa kannattaa seuraavien
kuukausien aikana panostaa. (Hokkanen ym. 2008, 64, 66; Kupias 2009, 105-106; Surakka ym.
2011, 155-156.)

Ensimmaisen tydviikon jalkeen perehdytettévan tulisi padsta kiinni tuottavaan tydéhon seka
tydyhteison toimintakulttuurin sisélle. Perehdyttdmisen paavastuu alkaa my®os siirtya vahitellen
perehdytettavalle itselleen. Ensimmaisen kuukauden aikana perehdytettdva osallistuu tervetuloa
taloon -tilaisuuteen, jos sellainen on tarjolla. Perehdytettdavan kanssa olisi hyva kayda
palautekeskustelu ensimmaisen kuukauden jalkeen. Siina arvioidaan, onko perehdytettavalla
organisaation puolesta riittavat mahdollisuudet onnistua tydssdan ja onko perehdyttaminen
jarjestetty riittdvan tasokkaasti. Palautteen perusteella perehdytettdva voi muuttaa omaa
toimintaansa ennen koeajan paattymista. (Hokkanen ym. 2008, 66-66; Kupias ym. 2009, 106—-107,
174; Surakka ym. 2011, 156.)

Ensimmaisten neljan kuukauden aikana perehdytettavan tulee olla otettu vastaan tyoyhteison
jaseneksi. Hanen tulee myos itse tuntea kuuluvansa tyoyhteisdon ja olevansa osa organisaatiota,
jossa han tydskentelee. Perehdytettavan pitdisi oppia ensimmaisen neljan kuukauden aikana
selviytymaan tyotehtdvistaan itsendisesti. Hanen pitdaa myds osata itsendisesti hankkia lisaa tietoa

tyostaan tarpeen vaatiessa. (Kupias ym. 2009, 109, 175.)

Ennen koeajan paattymista pidetadn koeaikakeskustelu, jossa arvioidaan perehdyttamisen
onnistumista. Onnistumista arvioidaan sen perusteella, kuinka hyvin perehdytettéva on sisdistanyt
perehdyttamisohjelmaan kuuluvat asiat. (Bowers, Bennett, Schneider & Brunner 2009, 14; Kupias
ym. 2009, 109; Kangas ym. 2007, 17.) Samalla myds kartoitetaan perehdyttamisprosessiin liittyvia
kehitystarpeita. Arvioinnissa voidaan kdyttaa apuna esimerkiksi tarkistus- ja seurantalistoja seka
kysymyksia ja keskusteluita. Arvioinnissa haetaan vastauksia sellaisiin kysymyksiin kuten, mita pitaa
vield tarkastaa ja korjata, mita asioita on harjoiteltava lisda ja miten opetusmenetelmia pitaa

muuttaa. (Bowers ym. 2009, 14; Kangas ym. 2007, 17.)
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4  TUTKIMUSTEHTAVA

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda Kuopion yliopistollisen sairaalan hoitotydn lahiesimiesten
nakokulmasta perehdyttémisen keskeisin sisaltd. Tutkimuksen tuloksia hyddynnetdan Kuopion
yliopistollisen sairaalan hoitotyén esimiesten perehdyttamismisohjelman kehittamisessa. Tasokas
perehdyttaminen palvelee niin tydnantajaa kuin tydtehtdvassaan aloittavaa lahiesimiesta.
Perehdyttamisen tavoitteita ja hy6tyja on kasitelty luvussa 3.

Tutkimuskysymykset:

1. Millainen on hoitoty®n ldhiesimiesten perehdyttamisen keskeisin sisaltd Kuopion yliopistollisessa
sairaalassa osastonhoitajien kuvaamana?

2. Mita asioita tulisi kehittda lahiesimiesten perehdyttédmisessa Kuopion yliopistollisessa sairaalassa
osastonhoitajien nakokulmasta?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelma

Taman opinndytetydn tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitaviinen eli maarallinen
tutkimusmenetelma, jonka avulla tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset parhaiten selville
mahdollisimman isolta tutkimusjoukolta. Maarallisessa tutkimuksessa keskeista ovat johtopaatokset
aiemmista tutkimuksista, aiemmat teoriat seka kasitteiden maarittely. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 140.) Tutkimusmenetelman tavoitteena on saada vastaus kysymyksiin, jotka pohjautuvat
tutkimusongelmiin (Heikkila 2005, 13). Aineistonkeruusuunnitelma on myos keskeinen, koska
tarkeda on havaintoaineiston soveltuminen maaralliseen eli numeeriseen mittaamiseen. (Hirsjarvi
ym. 2009, 140.)

Maardllisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa esitetaan oleellisimmat tutkimustulokset.
Maarallisessa tutkimuksessa kadytetdan sanallista, numeraalista ja graafista tulosten esitystapaa.
Esittdmistapa pitda olla yksiselitteinen, tarkoituksenmukainen ja lukijan kannalta helppolukuinen.
Esittdmistapa on valittava huolellisesti, silla maaralliseen tutkimukseen perehtymatén lukija ei voi
nahda esitettyjen tulosten taakse. (Vilkka 2007, 148.) Maarallisen tutkimuksen raportissa vertaillaan,
yhdistellddn ja yleistetadn saatuja numerotietoja (Vilkka 2007, 159-160). Edella mainittuja asioita
kasitelladn tassa opinndytetydssa tutkimustulosten pohdinta —luvussa. Maarallisesta tutkimuksesta
saadaan parhaiten lukijaa kiinnostava raportti, jos tutkija kykenee asettamaan omat tuloksensa

keskusteluun aiempien tulosten, Iahteiden ja auktoriteettien kanssa (Vilkka 2007, 159-160).

Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelméssa kaytetadn usein perinteista survey-tutkimusta, jossa
aineisto keratdan standardoidussa muodossa eli tdsmalleen samalla tavalla jokaiselta vastaajalta.
Vastaajat muodostavat otoksen jostain tietysta ihmisjoukosta. Survey-tutkimuksessa tyypillisesti
kerataan tietoa kayttden kyselylomaketta tai strukturoitua haastattelua. (Heiskanen 2010, 72;
Hirsjdrvi ym. 2009, 134, 193-194.)

Kyselytutkimuksen etuna pidetdan sitd, etta kyselyn avulla saadaan kerattya laaja
tutkimusaineisto. Samalla kertaa voidaan kysya montaa asiaa monelta eri ihmiseltd, joka

saastad myos tutkijan aikaa ja vaivannakoa. Huolellisesti laadittu kyselylomake on helppo kasitella
tallennettuun muotoon ja analysoida tuloksia tietokoneen avulla. Tutkimuksen aikataulu ja
kustannukset voidaan myds arvioida melko tarkasti. (Hirsjarvi ym. 2009, 195).
Tiedonkeruumenetelman valinta riippuu kaytettdvasta ajasta, budjetista, tutkimuksen tavoitteesta
seka tutkittavan asian luonteesta (Heikkila 2005, 19.)
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5.2 Aineiston keruu

Taman opinndytetydn aineisto kerattiin kyselylomakkeella, joka laadittiin Iahiesimiesten
perehdyttamistd seka ylipdataan perehdyttamista yleisesti kasittelevan tiedon pohjalta. Kysely
rakentui kuudesta teema-alueesta, jotka olivat Iahiesimiehen perehdyttamisprosessi, strategiat ja
hallinnolliset linjaukset, henkildstéresurssien johtaminen, toiminnan- ja taloudenhallinta,
kehittdminen ja laadunhallinta seka muut ldhiesimiehen tehtavat. Kyselyyn sisaltyi myos
taustakysymyksia.

Kyselylomakeessa (liite 3) oli 58 suljettua likert-asteikollista kysymysta ja liséksi avoimia kysymyksia
jokaisen teema-alueen jalkeen. Kysely tehtiin sahkdisesti Webropol-kysely- ja
tiedonkeruusovelluksella. Se toimii verkon valityksellad ja on kansainvalinen ohjelma, joka keraa
tietoa verkkolomakkeiden avulla. Ohjelma sisdltda raportointitydkalun, joka mahdollistaa tulosten
suodatuksen ja ristiintaulukoinnin. Tulokset voi siirtéd muihin ohjelmiin valillisesti, ja ne ovat

kaytossa reaaliajassa. (Heikkila 2014; Oulun yliopiston verkkosivut.)

Verkkolomakkeiden kayttd on lisddntynyt huomattavasti niiden kaytdnnéllisyyden vuoksi. Lomake
voidaan toimittaa sahkoisesti sadoille vastaanottajille, jolloin sadstetdan aikaa ja postikuluja. Aineisto
saadaan valmiiksi sahkoisessa muodossa ja vastausaika on lyhyempi. My6s ty6las litterointiaika
mahdollisine virheineen jaa pois. Verkkokyselyn tekoa pidetdan helppona, joka mahdollistaa myots
monimutkaiset kysymysrakenteet. Kun vastaajajoukko tavoitetaan verkon kautta, saadaan
verkkolomaketutkimuksesta yleensa suurempi vastausprosentti kuin perinteisesta
postilomaketutkimuksesta. (Kuula 2011, 173-174.)

Sahkoisessa kommunikaatiossa eivat ole l1asna visuaaliset ja ei-verbaaliset tekijat, jotka
vuorovaikutustilanteissa maarittavat valta-asetelmia. Sukupuoli, etninen tausta ja ika eivat maarita
vuorovaikutusta niin voimakkaasti kuin vuorovaikutustilanteissa. Kun sahképostikysely lahetetdan
yksittdiselle vastaajalle, hanelle tulee kertoa lahde, mistd sahkdpostiosoite on saatu.
Sahkoépostiosoitteiden hankkimiseen pitda saada luvat niiltd organisaatioilta, joiden jasenille

tutkimuspyynt6 suunnataan. (Kuula 2011, 174-175.)

Tutkimuksen kohderyhmaksi muodostui Kuopion yliopistollisen sairaalan hoitotydn osastonhoitajat
(N = 55). Tutkimuksen alkuvaiheessa mietittiin myds apulaisosastonhoitajien ottamista mukaan
tutkimukseen, mutta heidat jatettiin pois, koska heidan tydnkuvansa on kaytantépainotteinen.
Heiddn perehdyttamisessaan on huomattavasti suurempi paino kdytannon hoitotyéssa, kun taas

osastonhoitajilla perehdyttdminen on johtamispainotteista.

Tutkimuslupa (liite 1) haettiin KYSin henkildstéjohtajalta ja palvelualueylihoitajalta, ja se myonnettiin
22.3.2016. Tutkimuslupaa varten laadittiin tutkimussuunnitelma, jossa kuvattiin tutkimuksen
Iahtokohdat, aihe, ongelmat, tavoitteet ja tarkoitus. Teoriaa ja menetelmaa kuvailtiin

tutkimussuunnitelmassa lyhyesti ja siihen suunniteltiin myds karkea aikataulu tutkimusprosessille.
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Kysymyslomakkeen hahmotteleminen aloitettiin joulukuussa 2015 jo ennen tutkimusluvan
hakemista. Sitéd muokattiin useita kuukausia yhteistyéssa KYSin rekrytointipdallikon sekd ohjaavan
opettajan kanssa ennen kuin se sydtettiin Webropol-kysely- ja tiedonkeruusovellukseen.
Tutkimusluvan myodntamisen jalkeen kyselylomake esitestattiin viidelld hoitoalan ammattilaisella. He
saivat kommentoida ja kertoa mielipiteensa lomakkeen sisallosta, ja tdman palautteen pohjalta
lomaketta viela viimeisteltiin ennen lahettémista. Kysely ja saatekirje (liite 2) lahetettiin sdhkdpostilla
osastonhoitajille 6.4.2016, ja vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Vastausajan aikana vastaajille lahetettiin

muistutusviesti kaksi kertaa kyselyyn vastaamisesta.

5.3  Aineiston analysointi

Tutkimuksen kvantitatiivinen aineisto analysoitiin Webropol-kysely- ja tiedonkeruusovelluksella.
Analyysissa muutettiin saadut tulokset taulukoiksi ja kuvioiksi. Ensin vastausmaarat muutettiin
prosenttimuotoon. Vastaajamaarat ilmoitetaan frekvenssind (N = 25), mika mahdollistaa vastausten
ilmoittamisen selkeasti. Lukutaulukot tekevat tutkimustuloksista luettavamman. Taulukot ja kuviot
siirrettiin Word-ohjelmaan ja muokattiin oikeaan muotoon, jotta ne saatiin siirrettya
tutkimustuloksiin.

Tutkimukseen sisaltyi myds kvalitatiivista eli laadullista aineistoa, jota kerattiin muutamalla avoimella
kysymykselld. Sen analysointiin ei ole olemassa ennalta maarattya tapaa. Analysointi suoritetaan
tapauskohtaisesti kyseiseen tutkimukseen sopivalla tavalla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2009, 73-74.) Tassa tutkimuksessa kvalitatiivista aineistoa kerattiin ja analysoitiin etsien sisalléllisia
yhtenevaisyyksia ja kehitysideoita liittyen perehdyttédmiseen. Kvalitatiivinen aineisto sisallytettiin

suorilla lainauksilla tutkimustuloksiin kunkin kysymyksen kohdalle.

Tutkijan vastuulla on tulosten tulkinta seka johtopaatdsten tekeminen. Tulokset avataan siten, etta
lukija pystyy ne yksiselitteisesti ymmartamaan. Tuloksia tulkittaessa tutkija vertailee niita
aikaisempiin ammatti- tai tieteenalan tuloksiin. (Vilkka 2007, 147.) Taman opinndytetydn aiheesta ei
ole loytynyt aikaisempia tutkimuksia, joten tutkimustuloksia on verrattu kirjallisuuteen ja
artikkeleihin. Tutkimustuloksia on pohdittu yhteenvedon muodossa luvussa 7.1 Tutkimustulosten
pohdinta.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimukseen vastasi 25 Kuopion yliopistollisen sairaalan osastonhoitajaa (N = 55), joten
vastausprosentti oli noin 45 %. Kyselyn alussa selvitettiin taustakysymyksilla osastonhoitajien
ammatillista koulutusta, tyokokemusta nykyisessa lahiesimiestehtdvassa ja kuinka pitkan

perehdytyksen he olivat nykyiseen ty6tehtdvaansa saaneet.

Kyselylomakkeella selvitettiin ensimmaisena osastonhoitajien ammatillista koulutusta (kuvio 5).
Vastanneista osastonhoitajista suurimmalla osalla eli 48 %:lla oli maisteritason tutkinto. Seuraavaksi
eniten eli 28 %:lla vastaajista oli AMK- tai opistotason tutkinto. YAMK-tason tutkinto oli 12 %:lla
vastaajista, ja loput 12 % vastasi ammatilliseksi koulutukseksi jonkun muun. Yhdella vastaajista oli
terveystieteiden tohtorin tutkinto ja yhdelld hallinnon ja johtamisen erikoistumisopinnot.

0% S% 0 10% 158% 0 20% 25%  30% 35% 40% 45% S0%

Maisteri-tason tutkinto
T ANK-tason tutkinto
AMK opisto-tason tutkinto

Jokin muu kouldtus, mika?

KUVIO 5. Osastonhoitajien ammatillinen koulutus.

Kysyttaessa osastonhoitajien tydkokemusta osastonhoitajien tyotehtavissa koko tyéuran aikana
(kuvio 6) vastaajista 36 %:lla oli yli 10 vuoden tydkokemus ja 24 %:lla 4-7 vuotta. Vastaajista 16
%:lla oli 0-2 vuotta tydkokemusta ja 16 %:lla 7—10 vuotta. Vain 8 %:lla vastaajista oli tytkokemusta
2-4 vuotta.

(0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

KUVIO 6. Osastonhoitajien kuvaamana tyékokemus osastonhoitajan ty6tehtadvissa koko tyéuran
aikana.
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Kun selvitettiin Kuopion yliopistollisen sairaalan osastonhoitajien saamaa perehdyttamisen kestoa
nykyiseen tydtehtavaan (kuvio 7), yli puolet vastaajista eli 54,2 % vastasivat, etteivat he olleet
saaneet perehdytystad lainkaan. Vajaa puolet eli 45,8 % vastaajista ilmoitti saaneensa noin

kuukauden mittaisen perehdyksen.

0% 10% 20% 30% 40% 20%
0 (Perehcdytysta el ole jarjestetty
lainkaan)

1

KUVIO 7. Osastonhoitajien kuvaama perehdyttéamisen kesto nykyiseen osastonhoitajan tyohdn.

Osastonhoitajilta kysyttiin myos, kuinka tarkeina he pitavat perehdyttamisprosessiin liittyvia tekijoita
osastonhoitajan tyotehtdvassa aloittavan tyontekijan perehdyttamisessa (taulukko 1). Nelja tarkeinta
tekijaa lahiesimiehen perehdyttamisprosessissa olivat tutustuminen henkilostéon (92 %),
tutustuminen tydymparistdon (88 %), tydyksikon esittely (88 %) ja tutustuminen henkildston
tyohon (88 %). Vahiten tarkeana tekijana pidettiin mentorointisuhdetta kokeneemman esimiehen
kanssa (64 %).

TAULUKKO 1. Lahiesimiesten perehdyttamisprosessin toteutuminen osastonhoitajien kuvaamana.

1-Eilainkaan | 2-Vain véhan | 3 - Melko |4 - Erittéin

térkea térkea térkea térkea
Nimetty perehdyttaja 0% 4% 24 % 72 %
Tyoyksikon esittely 0% 0% 12 % 88 %
Tutustuminen tyGymparistoon 0% 0% 12 % 88 %
Tutustuminen henkiléstoon 0% 0% 8% 92 %
Tutustuminen henkildstdn tydhon 0% 0% 12 % 88 %
Tutustuminen omaan esimieheen 0% 4% 20 % 76 %
Tavoitteellinen perehdyttdmissuunnitelma 0% 4% 20 % 76 %
Mentorointisuhde kokeneemman esimiehen

0% 8 % 28 % 64 %

kanssa
Yhteensa 0% 25% 17 % 80,5 %

Perehdyttamisprosessiin liittyvaa kysymysta taydennettiin vield avoimella kysymykselld, johon
vastaajista yksi kuvasi perehdyttédmisen olevan pitka prosessi. Tapaamista perehdyttdjan kanssa
pitkalla aikavalilla pidettiin tarkedna. Yksi vastaajista piti ATK-ohjelmiin perehdyttamista tarkeana.
Kaksi vastaajista kirjoitti taas tutustumisesta koko organisaatioon. Myds talon kayténtdjen esittely,
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selkedt kirjalliset ohjeet perusasioista ja keskeisten sidosryhmien tapaaminen nousivat avoimissa

vastauksissa esille. Tarkeana pitémidaan asioita osastonhoitajat kuvasivat mm. seuraavasti:

” Perehtyminen on pitkd prosesst.”

“Tapaaminen perehdyttdjan kanssa pitkalla aikavalilld on tdrkea.”

“Tutustuminen koko organisaatioon.”

“Talon kdyténtdjen esittely.”

“Selkedt kirjalliset ohjeet perusasioista.”

“Organisaation esittely.”

“Tarkeiden/keskeisten sidosryhmien yhteystiedot/tapaaminen.”
Kysyttdessa osastonhoitaijilta, kuinka tarkeina he pitavat strategioihin ja hallinnollisiin asioihin liittyvia
tekijoité osastonhoitajan tyétehtavassa aloittavan tyontekijan perehdyttamisessa (taulukko 2),
vastaajista 98,5 % piti siihen liittyvia tekijoité melko tarkeana tai erittdin tarkedna. Tarkeimmaksi
tekijaksi nousi lahiesimiehen paatdksentekomenettely- ja vastuut, silla erittdin tarkedna sita piti 91,3
% vastaajista. Palveluyksikdn toimintaperiaatteita seka hallinnollisia delegointeja ja ohjeita pidettiin
molempia yhta tarkeina eli erittdin tarkedna niitd piti 82,6 % vastaajista. Vahiten térkeana tekijana
perehdyttamisen kannalta pidettiin palveluyksikkéjohtoa ja johtoryhmatydskentelyd, silla erittdin

tarkeana sita piti vain 43,5 % vastaajista. Yksi vastaaja piti avoimessa kysymyksessa tarkeana
strategioiden ja hallinnollisten linjausten selkokielisyytta.



TAULUKKO 2. Osastonhoitajien kuvaamat strategiat ja hallinnolliset linjaukset.

1-Eilainkaan | 2 -Vain véhéan |3 - Melko |4 - Erittéin
tarkea tarkea tarkea tarkea

Organisaation esittely (toiminnan tavoite,

0% 0% 22,7 % 77,3 %
rakenne)
Organisaation paastrategiat 0% 4,3 % 30,4 % 65,2 %
Toimintaa ohjaavat lait ja asetukset 0% 0% 26,1 % 73,9 %
Hallinnolliset delegoinnit ja ohjeet 0% 0% 17,4 % 82,6 %
L&hiesimiehen paatdksentekomenettely ja -

0% 0% 8,7 % 91,3 %
vastuut
Palveluyksikkojohto ja johtoryhmatydskentely 0% 0% 56,5 % 43,5 %
Palveluyksikon toimintaperiaatteet 0% 0% 17,4 % 82,6 %
Toiminnallisten muutosten suunnittelu, toteutus

0% 4,3 % 17,4 % 78,3 %
ja arviointi
Hoitotydn toimintasuunnitelma 0% 43 % 30,4 % 65,2 %
Yhteensa 0% 15% 25,2 % 73,3 %
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Osastonhoitajilta kysyttiin myds, kuinka tarkeina osastonhoitajat pitivat henkildstdresurssien

johtamiseen liittyvia tekij6ita osastonhoitajan tydtehtdvassa aloittavan tyontekijan

perehdyttamisessa (taulukko 3), vastaajista 93,7 % piti siihen liittyvia tekijoité melko tarkeana tai

erittdin tarkeana. Lahes yksimielisesti téarkeimmaksi tekijaksi nousi henkildstéasioiden suunnittelu ja

paatosten tekeminen, silla erittdin tarkeana sita piti 96 % vastaajista. Tydvuorosuunnittelua ja -

seurantaa seka sijaisten hankinnan ja kayton periaatteita pidettiin yhta tarkeina, silla 84 %

vastaajista piti ndita erittdin térkeind perehdytettaving asioina. Vahiten tarkeimmaksi tekijaksi

vastausten perusteella koettiin henkildstén virkistystoiminta, jota erittdin tarkeana piti vain 32 %

vastaajista.
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TAULUKKO 3. Esimiesten kuvaamat henkildstdresurssien johtamiseen liittyvat tekijat.

1- Eilainkaan| 2 -Vain vahan | 3 - Melko | 4 - Erittéin
tarkea tarkea tarkea tarkea

Henkildston rekrytointiprosessin eri vaiheet ja

0% 4% 44 % 52 %
vastuut
Tyosopimuksiin liittyvat kdytannot 0% 4% 32% 64 %
Uuden tydntekijan perehdyttaminen 0% 0% 28 % 72 %
Tybaika-asiat: tydvuorosuunnittelu ja -seuranta 0% 0% 16 % 84 %
Sijaisten hankinnan ja kayton periaatteet 0% 4% 12 % 84 %
Henkiléstoasioiden suunnittelu ja paatosten
tekeminen (vuosilomat, virka- ja tydvapaat, 0% 0% 4% 96 %
sairaslomat)
Tyontekijoiden tydkyvyn kehittdminen ja

0% 4% 20 % 76 %
yllapitdminen (mm. aktiivisen tuen malli)
Henkiléston osaamisen kehittaminen ja
yllapitaminen (mm. kehityskeskustelut, koulutus, 0% 0% 24 % 76 %
tyokierto, mentorointi)
Henkiloston virkistystoiminta 4% 28 % 36 % 32%
Ty6turvallisuus ja tydsuojelu (mm. tavoitteet ja

0% 4% 24 % 72 %
siséltd, tydsuojeluorganisaatio)
Tyo6n vaativuuden arviointi (TVA) 0% 20 % 44 % 36 %
TyOyhteis6a koskevien asioiden kasittely (mm.

0% 4% 24 % 72 %
viestinté- ja kokouskaytannot)
TyOyhteison kehittamistehtavat 0% 4,2 % 41,7 % 54,2 %
Henkilostovoimavarojen johtamista tukevat

0% 8% 32% 60 %
henkildstdpalvelut (mm. tydterveyshuolto)
Yhteensa 0,3 % 6 % 27,2 % 66,5 %

Henkilostoresurssien johtamiseen liittyvassa avoimessa kysymyksessa yksi vastaajista kirjoitti, etta
"kaikki rijppuu siité, kuinka tyo on jaettu esim. apulaisosastonhoitajan kanssa”. Henkildstoresurssien
johtamisen koettiin myds olevan yksi tarkeimmisté osastonhoitajien asioista. Sijaisten hankintaan

littyen yksi vastaajista kommentoi, ettad sen hoitaa padsaantoisesti hoitotydn yksikko.

"Talld hetkelld ajattelen, ettd henkilostoresurssien johtaminen olisi yksi oh:n
tarkeimmistd asioista ja hén voisi hoittaa sithen liittyvat asiat aika pitkalti
kokonaisuutena”.

"Asia ei kuitenkaan vélttdmatta ole ndin tdmdénhetkisesta tydnjaosta johtuen. Osassa
kohdassa pdavastuun voi ottaa esim kliinisen hoitotyon asiantuntija kuten esim.
tydyhteison kehittamistehtdvat... yhteistydsssa sitten oh tietenkin néita asioita vie
eteenpdin. T&std tydnjaosta sitten seuraa tarve perehdytykselle ja ndiden asioiden
tarkeysjarjestykselle.”
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"OH:n paatehtava olisi mielestani resurssien hallinta, ohjaus, arviointi ja varmistaminen
ja téhan liittyva tyo asiakasldhtoisten palvelujen tuottamiseksi. (Ts. henkildsto, talous,
osaaminen).”

“Nykyisin sijaisten hankinnan hoitaa padsaantoisesti hoitotyon yksikké.”

Toiminnan ja talouden hallintaan liittyvassa kysymyksessa (taulukko 4) osastonhoitajilta kysyttiin,
kuinka tarkeina he pitivat toiminnan ja talouden hallintaan liittyvia tekijoita osastonhoitajan
tybtehtavassa aloittavan tyontekijan perehdyttamisessa. Osastonhoitajien vastausten perusteella
tdma teema-alue koettiin erittdin tarkedksi (87,3 %) tai melko térkedksi (12 %). Nelja erittdin
tarkeinta tekijaa olivat hankintamenettelyt (92 %), laskujen tarkistamis- ja hyvaksymiskaytannoét (92
%), kuukausittainen talousseuranta ja raportointi (92 %) seka toiminnan suunnittelu ja organisointi

(92 %). Vahiten tarkeimpana pidettiin taloudellisen tilanteen arviointia (80 %).

TAULUKKO 4. Lahiesimiesten toiminnan ja talouden hallintaa kuvaavat tehtavat

1-Eilainkaan | 2-Vain vahan | 3 - Melko |4 - Erittéin

tarkea tarkea tarkea tarkea
Talousarvion laadinta 0% 0% 16 % 84 %
Hankintamenettelyt 0% 0% 8% 92 %
Laskujen tarkistamis- ja hyvaksymiskaytannot 0% 0% 8% 92 %
Kuukausittainen talousseuranta ja raportointi 0% 0% 8% 92 %
Talouden seurantatiedon hyddyntaminen 0% 0% 16 % 84 %
Taloudellisen tilanteen arviointi 0% 4% 16 % 80 %
Toiminnan suunnittelu ja organisointi 0% 0% 8% 92 %
Toiminnan seuranta ja raportointi 0% 0% 12 % 88 %
Toiminnan seurantatiedon hyddyntéminen 0% 0% 20 % 80 %
Toiminnan arviointi 0% 0% 12 % 88 %
Toiminnan kehittéaminen 0% 4% 8% 88 %
Yhteensa 0% 0,7 % 12 % 87,3 %

Osastonhoitajilta kysyttiin myds mielipidetta, kuinka tarkedna he pitavat kehittamiseen ja
laadunhallintaan liittyvia tekij6itd osastonhoitajan tydtehtavassa aloittavan tyéntekijan
perehdyttamisessa (taulukko 5). Vastauksista kavi ilmi, ettd melko tarkedna tai erittdin tarkeana sita
piti 94 % vastaajista. Eniten tarkeimmaksi tekijaksi koettiin vaaratapahtumien ilmoittaminen,
kasittely ja raportointi (80 %). Seuraavaksi tarkeimmat tekijat heidan mielestaan olivat tydyhteison
yhteisty6n ja tyotyytyvéisyyden kehittdminen (64 %) ja asiakaslahtdisyyden kehittaminen (60 %).
Kehittamistyoryhmat olivat vahiten tarkea tekija uuden tyontekijén perehdyttamisen kannalta (40
%).
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TAULUKKO 5. Kehittédmista ja laadunhallintaa kuvaavien tekijéiden tarkeys osastonhoitajien

kuvaamina.
1-Eilainkaan | 2-Vain véhéan | 3-Melko |4 - Erittain
tarkea tarkea tarkea tarkea

Toimintajarjestelma ja laatutydskentely 0% 4% 36 % 60 %
Toiminta- ja tydohjeiden hallinta ja kehittaminen 0% 8% 40 % 52 %
Vaaratapahtumien ilmoittaminen, kasittely ja

0% 0% 20 % 80 %
raportointi (HaiPro)
Kehittdmistydryhméat 0% 16 % 44 % 40 %
Tydyhteison yhteistyon ja tyotyytyvaisyyden

0% 0% 36 % 64 %
kehittdminen
Asiakaslahtdisyyden kehittdminen (mm.

0% 8% 20 % 72 %
asiakastyytyvaisyys)
Yhteensa 0% 6 % 32,7% 61,3 %

Yksi osastonhoitaja oli vastannut avoimeen kysymykseen, etta osastonhoitajan on oltava perilla
laadunhallinnasta, mutta osastonhoitajan rooli kehittamistehtdvissa pitdisi olla vahaisempi.
Paavastuun voisi kyseisen osastonhoitajan mielesta siirtda esimerkiksi apulaisosastonhoitajalle, koska

kehittdmistyd on suuri kokonaisuus.

"Minusta osastonhoitajan tdytyy olla perilld osastonsa laadunhallinnasta mutta
mielestani hanella tulisi olla véhédisempi rooli kehittamistehtévissa. Kehittémistys on
niin suuri kokonaisuus, ettd siitd paavastuun tulisi olla esim. apulaisosastonhoitajalla,
ki. hoitotyon at. Tietenkin oh: tulee olla tietoinen ja hén voi tehda yhteistyotsd. ”

Kysyttdessa osastonhoitajilta, kuinka tarkeina he pitivat muita alle listattuja tekijoitéd osastonhoitajan
tyotehtavassa aloittavan tydntekijan perehdyttémisessa (taulukko 6), 90,1 % vastaajista piti naita
tekijoitd melko tarkeana tai erittdin tarkedna. Tarkeimmaksi nousi toiminta hatatilanteissa (83,3 %).
Kaksi seuraavaksi tarkeinta tekijaa olivat tietojarjestelmien hallinta (75 %) ja verkostoituminen (64
%). Vastausten perusteella vahiten tarkein tekija oli PR-toiminta, silla erittdin tarkeana sita piti vain

28 % vastaajista.
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TAULUKKO 6. Muita lahiesimiehen perehdyttamisen osa-alueita osastonhoitajien kuvaamina.

1- Eilainkaan | 2 -Vain vahan | 3 - Melko | 4 - Erittéin

tarkea tarkea tarkea tarkea
Toiminta héatatilanteissa 0% 0% 16,7 % 83,3 %
Luottamusmiesorganisaatio 0% 12 % 60 % 28 %
Laékehuollon jarjestaminen 0% 4% 36 % 60 %
Yhteistyo Istekin kanssa 0% 8% 40 % 52 %
Yhteisty6 Servican kanssa 0% 8% 40 % 52 %
Yhteistyd Sakupen kanssa 0% 12 % 40 % 48 %
Tietojérjestelmien hallinta 0% 42 % 20,8 % 75 %
Opiskelijaohjauksen koordinointi 4% 20 % 40 % 36 %
Yhteistyd muiden palveluyksikdiden kanssa 0% 4% 36 % 60 %
Verkostoituminen 0% 8% 28 % 64 %
PR-toiminta, kuten vierailijat 4% 20 % 48 % 28 %
Yhteensa 0,7 % 9,2 % 37 % 53,1 %

Kyselyn avoimiin kysymyksiin osastonhoitajat saivat kirjoittaa vapaasti, mitéd muita tarkeita
Iahiesimiehelle perehdytettdvia asioita heidan mielestddn on. Vastauksia saatiin kymmenelta
osastonhoitajalta. Vastauksissa nousi esille, etta talousasioiden perehdyttémisessa voisi olla
parannettavaa. Tarkeita perehdytettavia asioita osastonhoitajien mielesta olivat valtakunnalliset

hoitotydn keskeiset linjaukset ja kuvaus siita, millaista osaamista yksikén toiminta vaatii.

“Talousasiat on niitd joita kukaan ei perehdytd, mm budjetin teko.”

Valtakunnalliset hoitotyon keskeiset linjaukset, jotka vaikuttavat ko. yksikon

toimintaan.”

’Ko. yksikon toiminnassa vaadittava osaaminen. Ts. mitd asioita tyontekijoiltd

vaaditaan.”

Osastonhoitajat kaipasivat kyselyssa myds selkeitd ohjeita perehdyttamiseen ja yhtendista
tydnkuvan maarittelya Kuopion yliopistollisen sairaalan osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan
tehtaviin. Perehdyttédmisen pitdisi heidan mielestaan olla suunnitelmallisempaa, ja perehdyttdjina
pitdisi olla ennalta sovitut henkilét. Yksi vastaajista on joutunut etsimaan itse tydhdn vaadittavat
tiedot, kysellyt kollegoilta ja tehnyt tdita ns. entisesta muistista. Hanella on ollut vain lyhyt
keskustelu entisen osastonhoitajan kanssa. Toinen vastaajista on saanut ohjeita ja neuvoja
edeltdjaltdan 12 tunnin ajan, jonka jalkeen ei ole ollut perehdyttamista.

"Pitdisi olla selked ohje ja sovitut ihmiset jotka perehdyttdmisen suorittavat.”

Kirjallisen ja yhtendisen perehdyttimisohjelman suuri tarve KYSissa lahiesimiehifle.”
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"Yhtendinen tydnkuvan mdaarittely KYSissa oh tehtédviin, sekd aoh tehtaviin”

"Pitaisi olla suunnitelmallisempaa. Aika pitkdlti asiat on saanut opetella vastaantullessa.
Toki kysymélld selvida, mutta jonkiniainen tietopaketti koostettuna kaikista yo. asioista

efl olisi ollenkaan huono ajatus.”

"Perehdytykseen pitdisi olla tehtynd suunnitelma ja tsekkilista, ettd edelld mainitut
asiat tulisi kaytya lapi suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti.. Itse koen, ettd paljon
tarkeitd asioita on jaanyt kdymadttd lapi perehdytyksessa. Vieldkin tulee eteen asioita,

mitd ihmettelee, etter ole tiennyt miten ne olisi pitdanyt hoitaa.”

“Perehdyttaminen on todella tarked asia, jotta padsee hyvin alkuun. Itse sain 3 X 4h
ohjeita ja neuvoja edeltdjaltani ja sitten jéin "yksin". Onneksi henkilékunta ja oma
esimies antoivat tukea ja kannustusta. 1. vuosi on kuitenkin kdyténndssa koko ajan

perehtymista uusiin asfoihin ja tilanteisiin.”

Vastaajien mielestd puhutaan liian véhan tavoitteista, strategioista ja arvioinnista muualla kuin
seminaareissa. Lahiesimiehille kaivataan myds kirjallista ja yhtenadista perehdyttamisohjelmaa. Sille

vaikuttaisi olevan suuri tarve KYSissa.

“Lilan véhan puhutaan tavoitteista, strategioista, arvioinnista muualla kuin jossain

seminaareissa.”

"Aktiivisen perehdytyksen osuus noin 2 viikkoa, jolloin voi seurata, kulkea oh:n
vierelld, tehdd yhdessd. Sivusta tapahtuvan perehdytyksen/ mentoroinnin osuus

kuukauden verran.

"Perehdyttdminen harvakseltaan, erikseen sovituissa tapaamisissa.. ja tastd vor
mentorointi sitten jatkua vaikka vuoteen asti. Rijppuu tietysti siitd onko kyseessd
ensimmadinen esimiestehtava vai onko esimieskokemusta kertynyt jo muualta. Jos
aikaisempaa kokemusta on niin perehdytys voi olla lyhyempikin... ts. tarpeen

mukaan.”

"Aina pitdisi olla jonkinlainen perehdytys, ei pida olettaa, etta kaikki olisi tuttua vaikka

esim. talossa onkin tydskennellyt!”

"Kyselyssa esilletulleet perehdyttidmisen osa-alueet ovat kaikki erittéin térkeitd, jotka

tulisi kdyda Iapi perehtymisen aikana.”

"Léhiesimiehelle kuuluu paljon laajoja tehtdvaalueita, joihin tarvitaan perehdyttamists,

mutta totuushan on, ettd tyo tekijgénsa opettaa.”
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Lopuksi osastonhoitajat saivat maaritella heidan mielestaan sopivan perehdyttamisen keston (kuvio
8). Vastaajien mielesta sopiva perehdyttdmisen kesto olisi 1-6 kuukauden valilld. Vastaajista 84 %
oli sita mieltd, ettd sopiva perehdytyksen kesto olisi 3 kuukautta tai vahemman. Vastaajista 16 % oli
sitd mieltd, etta sopiva perehdytyksen kesto olisi 46 kuukautta. Vastausten keskiarvo oli 2,5

kuukautta.

0% 3% 10% 13% 20% 25% 30% 35%

0| (ei perehdytystd lainkaan)

- I

KUVIO 8. Sopiva perehdyttamisen kesto kuukausissa.
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TUTKIMUSTULOSTEN YHTEENVETO JA POHDINTA

Tutkimustulosten pohdinta

KYSin osastonhoitajilla on suuri maara erilaisia tyotehtavia kuten lahiesimiehilld yleensakin.
Tutkimukseen vastanneiden osastonhoitajien mukaan uudelle Iahiesimiehelle perehdytettdvia asioita
on paljon. Vaitettd tukee myds Osterbergin (2005) laatima henkiléstéasiantuntijan késikirja. Tamén
tutkimuksen mukaan hoitotydn Iahiesimiehilla on paljon ty6tehtdvid, joiden perehdyttdmista KYSin

osastonhoitajat pitédvat melko térkeina tai erittdin tarkeina.

Tutkimukseen sisallytettiin kuusi eri osastonhoitajan tyétehtaviin sisdltyvaa teema-aluetta, ja ne
olivat lahiesimiehen perehdyttamisprosessi, strategiat ja hallinnolliset linjaukset, henkildstéresurssien
johtaminen, toiminnan ja talouden hallinta, kehittdminen ja laadunhallinta, seka muut ldhiesimiehen
tehtavat. Tassa kappaleessa on vertailtu, kuinka tarkeina tutkimukseen vastanneet osastonhoitajat
pitivat eri teema-alueita osastonhoitajan tyotehtdvassa aloittavan tydntekijan perehdyttdmisessa.
Jokaisen teema-alueen tarkeys on maaritetty laskemalla yhteen vastausprosenttien keskiarvot
vaihtoehdoista “melko tdrkea” ja “erittdin tarked”. Teema-alueiden tarkeysjarjestys on maaritetty
vertailemalla edelld kuvattuja yhteenlaskettuja keskiarvovastausprosentteja toisiinsa. Tassa
tutkimuksessa erot tarkeydessa eri teema-alueiden valilla jaivat varsin pieniksi. Tarkeimman teema-

alueen keskiarvoprosentti (melko tarked + erittdin térked) oli 99,3 % ja vahiten tarkeimman 90,1 %.

Tutkimuksessa tarkeimpana perehdytettdvana teema-alueena pidettiin toiminnan ja talouden
hallintaan liittyvia tehtdvia (99,3 %). Toiminnan hallintaan liittyvat tehtavat ovat jo 1990-luvulla
Narisen (2000) vaitoskirjassa olleet kaikista tarkeimpia osastonhoitajien tehtavia. Toiminnan ja
talouden hallinnan teema-alue on Ilolan (2015) tutkimuksen mukaan aikaa vievin terveydenhuollon
|ahiesimiestytssd. KYSin hoitotydn johtajien tydntutkimuksessa (2014) toiminnan hallinta oli myds
yksi osastonhoitajien eniten aikaa vievista teema-alueista. Merkille pantavaa on, ettd Narisen (2000)
vaitoskirjassa osastonhoitajien aikaa vievin teema-alue 1990-luvulla oli valitdén hoitotyd, johon
kaytettiin puolet tybajasta. Osastonhoitajien tydtehtavat ovat 1990-luvun jélkeen muuttuneet, ja
Narisen (2000) vaitoskirjassa osastonhoitajat uskoivat kliinisten tyétehtdvien vahenevan
tulevaisuudessa. Osastonhoitajat ovat Suomessa siirtyneet kahden viimeisen vuosikymmenen aikana
vdlillisen ja valittbman hoitotydn tekemisestd yha enemman johtamaan hoitoty6té (Surakka 2006).

Nykyisin KYSilld valitén hoitotyd ei yleensa kuulu osastonhoitajien tydtehtaviin.

Tutkija uskoo teema-alueen nousseen tutkimuksessa tarkeimmaksi siksi, ettéd osastonhoitaja on
vastuussa kaytannén toiminnan hallinnasta eli osaston perustehtévastéd huolehtimisesta, ja hanella
on suuri rooli myds osaston talouden hallinnassa. Toiminnan ja talouden hallintaan osastonhoitajat
kayttavat my6s suuren madran aikaa, ja sen voidaan katsoa olevan osastonhoitajien jokapaivaista
tyota. Tutkimuksessa yksi osastonhoitaja mainitsi erikseen, ettd osastonhoitajille pitdd perehdyttaa,
minkalaista osaamista yksikdn toiminta vaatii ja mita asioita tydntekijoiltéd vaaditaan. Tutkija uskoo

ndiden tietojen omaksumisen olevan peruslahtékohtana osaston johtamiselle. Yksi osastonhoitaja
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kritisoi tutkimuksessa talousasioiden perehdyttamisen tasoa KYSilla. Hdnen mielestdan niita ei

perehdytetd, ja han nosti esille budjetin laatimisen perehdyttamisessa.

Toiseksi tarkeimmaksi perehdytettdvaksi teema-alueeksi tutkimuksessa nousi strategiat ja
hallinnolliset linjaukset (98,5 %). Johto tekee strategiset ja poliittiset paatokset, ja lahiesimiehen eli
osastonhoitajan tehtaviin kuuluu johdon strategian jalkauttaminen tydyksikkdon. Lahiesimiehet ovat
tyontekijoita, joiden kannattamina strategiset ja poliittiset paatokset konkretisoituvat (Reikko ym.
2010, 58). Voidaan siis todeta, ettd osastonhoitajat ovat avainhenkil6ita strategisten ja poliittisten
linjausten operatiivisessa toteuttamisessa. Tutkija uskoo teema-alueen nousseen tutkimuksessa
toiseksi tarkeimmaksi teema-alueeksi suuren vastuun seka teema-alueen merkityksellisyyden takia.
Yksi tutkimukseen vastanneista osastohoitajista piti tarkedna strategioiden ja hallinnollisten
linjausten selkokielisyyttd. Tutkijan mielesta selkokielisyys perehdyttémisessa on erityisen tarkeaa,
mikali osastonhoitajan tydtehtavassa aloittavalla henkildlla ei ole aikaisempaa kokemusta
strategioiden ja hallinnollisten linjausten operatiivisesta toteuttamisesta. Tutkimuksessa yhden
osastonhoitajan mielesta tavoitteista ja strategioista puhutaan lilan vahan muualla kuin
seminaareissa. Tutkija tulkitsee kannanottoa siten, etta kyseisia asioita ei osastonhoitajan mielesta
perehdytetd kunnolla. Tutkimuksessa yksi osastonhoitaja mainitsi erikseen tarkeana
perehdytettavana asiana yksikon toimintaan vaikuttavat valtakunnalliset hoitotydn keskeiset

linjaukset.

Lahiesimiehen perehdyttédmisprosessiin kuuluvat tekijat nousivat tutkimuksessa kolmanneksi
tarkeimmaksi 97,5 %:lla. Ne koostuivat yritykseen, tydyhteisdon ja talon tapoihin
perehdyttamisesta. Lahiesimiehen on tutustuttava uuteen rooliinsa, Iahiesimiestydn
toimintaymparistoon, keskeisiin sidosryhmiin, hanelle kuuluviin vastuisiin seka siihen, mika on hanen
suhteensa organisaatioon ja alaisiin Osterberg (2005). Yritykseen, tydyhteisdon ja talon tapoihin
perehdyttdminen auttaa uuden lahiesimiehen paasemista kiinni tydhdnsa ja aloittamaan omien
verkostojensa rakentamisen organisaatiossa (Hokkanen ym. 2008; Kupias 2009; Surakka ym. 2011).
Tutkijan mielestd edellamainittujen asioiden perehdyttdminen on valttdmatontd, jotta uusi

osastonhoitaja pystyy aloittamaan tydskentelyn tehokkaasti tyétehtavassaan.

Tutkimukseen vastanneista osastonhoitajista yksi kirjoitti perehdyttédmisen olevan pitka prosessi.
Viitetta tukee myds Osterbergin (2005) laatima henkildstdasiantuntijan késikirja, jonka mukaan
uuden lahiesimiehen perehdyttédminen on laajempi prosessi kuin muiden tydntekijdiden
perehdyttaminen. Sama osastonhoitaja myds koki térkedksi tapaamisen perehdyttajan kanssa
pitkalla aikavalilla. Tutkijan mielestd yksi hyva ajankohta tapaamiselle voisi olla ennen koeajan

paattymista jarjestetettdva koeaikakeskustelu.

Yksi osastonhoitaja erikseen mainitsi tarkeiksi asioiksi selkeat kirjalliset ohjeet perusasioista,
organisaation esittelyn seka keskeisten sidosryhmien esittelemisen ja niiden yhteystietojen
valittdmisen. KYSilla on ainakin neurologian osastolla kaytdssa niin kutsuttu perehdyttamiskansio,
johon sisaltyy kirjallisia ohjeita perusasioista. Tutkija uskoo, etta yksikkdkohtainen
perehdyttamiskansio voisi olla kdyttokelpoinen kaikissa tydyksikéissd. Organisaatioon tutustuminen
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on Osterbergin (2005) mukaan tirked asia lahiesimiehen perehdyttdmisess, ja se tulisi aloittaa

ensimmaisen tydviikon aikana.

Sidosryhmiin tutustuminen on tarkeaa heti perehdyttdmisvaiheessa, koska uuden Iahiesimiehen
pitaa tietda, keita sidosryhmat ovat ja millainen suhde organisaatiolla on niihin. Lahiesimiehen pitaa
tydssaan mahdollistaa, auttaa seka edistaa eri sidosryhmien tyéntentekoa kohti paamaaraa (Surakka
& Laine 2011; Juuti & Rovio 2010; Juuti & Vuorela 2015). Osastonhoitajista yksi mainitsi talon
kaytantojen esittelyn. Tutkijan mielesta vastuu kdytantdjen esittelystd kuuluu perehdyttdjdlle, mutta
tukena voisi olla perehdyttamiskansio. Yksi osastonhoitaja mainitsi, etta perehdyttamisen pitdisi olla
suunnitelmallisempaa. Han kertoi joutuneensa opettelemaan tyéhon kuuluvia asioita paaosin
tyotehtdvissa sita mukaa, kun niita on tullut vastaan. Hanen mielestaan ei olisi huono ajatus, jos

tahan tutkimukseen kuuluvista teema-alueista olisi perehdyttamisessa jonkinlainen tietopaketti.

Surakan ym. (2008) Osastonhoitaja ja johtaminen —teoksessa seka Friedmanin ym. (2011)
tieteellisessé artikkelissa todetaan toisen kokeneen lahiesimiehen mentoroinnin olevan toimiva
perehdyttamisen tuki. Tydsuhteen lopettavalla lahiesimiehelld on yleensa hyvia kontakteja, joita uusi
lahiesimies pystyy hyddyntdmaan, seka kokemustietoa ja osaamista. Tutkimuksessa kaksi
osastonhoitajaa mainitsivat myds mentoroinnin olevan tarkeda. Tutkimukseen vastanneista
osastonhoitajista 92 % pitivat mentorointisuhdetta kokeneemman esimiehen kanssa tarkeana tai
erittdin tarkeand. Merkille pantavaa on, ettd tutkimuksessa sitd pidettiin vahiten tarkeana
perehdyttamisprosessiin kuuluvana tekijana. Tosin vain 8 % osastonhoitajista piti sita “vain vahan
tarkedna”, ja yksikdan osastonhoitaja ei pitanyt sita “ei lainkaan tarkeénd”. Tutkijan mielesta
tutkimus tukee Surakan ym. (2008) kirjaa, jossa mentorointia pidetadn hyvana perehdyttémisen
tukena.

Neljanneksi tarkeimmaksi perehdytettavaksi teema-alueeksi tutkimustulosten mukaan nousi
kehittdminen ja laadunhallinta (94 %). Sen voidaan katsoa olevan osa lahiesimiehen jokapaivaista
tyota, silla KYSin hoitotydn johtajien tydntutkimuksessa (2014) osastonhoitajien todettiin kayttavan
tybajastaan 10,7 % kehittdmiseen. Kehittdmisty® voi vaihdella esimerkiksi tydyksikdittain, koska
yhdistymis- ja uudistamisprosessit etenevat eri vaiheissa (Reikko ym. 2010). Talla hetkella KYSissa

on menossa suuret johtamisen muutokset, jotka aiheuttavat omat haasteensa esimiesty®ssa.

Narisen (2000) vaittskirjassa osastonhoitajien ja ylihoitajien mielesta yhteistyo- ja
kehittamistehtdvat olivat toisiksi tarkeimpia tydtehtavid. Vaitdskirjassa osastonhoitajat myos pitivat
tulevaisuudessa tarkeimpind tehtavaalueina yhteisty6-, kehittamis- ja tydnjohtotehtavia.
Kehittamistehtdvat ovat pysyneet hyvin olennaisena osa-alueena osastonhoitajan tydssa, ja tutkijan
mielesta niihin perehdyttdminen on edelleen térkeda. Tama tutkimus myds tukee tutkijan
mielipidettd. Tutkimuksessa yhden osastonhoitajan mielestd kehittdmisty®é on suuri kokonaisuus,
jossa paavastuun pitaisi olla apulaisosastonhoitajalla. Osastonhoitajan tulisi kuitenkin olla ajan
tasalla osaston laadunhallinnasta. Kommentista paatellen kaikilla osastonhoitajilla ei ehka ole

riittavasti aikaa kaytdssa kehittdmistehtaviin.
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Tutkimustulosten mukaan viidenneksi tarkein perehdytettdva teema-alue oli henkiléstoresurssien
johtaminen (93,7 %). KYSin hoitoty®n johtajien tydntutkimuksessa (2014) osastonhoitajien todettiin
kadyttavan suurimman osan tydajastaan (23,7 %) henkildstdsuunnitteluun ja -johtamiseen. Ilolan
(2015) tutkimuksessa henkildstéjohtaminen oli lahiesimiesten toiseksi aikaa vievin osa-alue, ja siihen
kaytettiin 28 % tybajasta. Heikan (2008) ja Reikon ym. (2010) tutkimusten mukaan ldhiesimiehia
tydllistavat eniten henkildstdhallinnolliset tehtdvat. Voidaan todeta, etta henkildstdresurssien
johtaminen on yksi lahiesimiesten eniten aikaa vievista teema-alueista toiminnan ja talouden

hallinnan teema-alueen ohella.

Narisen (2000) véitdskirjassa henkildstdhallinnon tehtavat koettiin tarkeiksi, mutta niité tarkeampina
pidettiin tydnjohtotehtdvid seka yhteisty6- ja kehittamistehtavia. Tassa tutkimuksessa tulos oli
vastaavanlainen, mutta myds strategiat ja hallinnolliset linjaukset nousivat tarkedmmaksi teema-
alueeksi. Pitad kuitenkin muistaa, etta tdssa tutkimuksessa teema-alueita ja niihin sisaltyvia asioita
arvioitiin sen mukaan, kuinka tarkeiksi koettiin niiden perehdyttdminen uudelle osastonhoitajalle.
Narisen tutkimuksessa teema-alueita arvioitiin sen mukaan, kuinka tarkeina niita pidettiin

osastonhoitajan tyotehtavissa.

Muita lahiesimiehen perehdyttamiseen liittyvia tekijoita ja tehtavia pidettiin tutkimuksessa
kuudenneksi tarkeimpana perehdytettavana teema-alueena 90,1 %:lla. Tarkasteltaessa, mitka
teema-alueen tekijat kerasivat eniten "erittdin térkea” -vastauksia, tarkeimpia tekijoita olivat
toiminta hatatilanteissa, tietojarjestelmien hallinta, verkostoituminen, yhteistyé muiden
palveluyksikdiden kanssa ja laakehuollon jarjestaminen. Vahiten “erittdin tarkea” -vastauksia
keranneistd tekijoista erottuivat PR-toiminta, luottamusmiesorganisaatio ja opiskelijaohjauksen
koordinointi. Tutkimuksessa yhden osastonhoitajan mielestd perehdyttémisessa olisi panostettava
sithen, mita asioita tydntekijoiltd vaaditaan. Téama on térkedd, koska uudet tyontekijat ovat usein
epavarmoja heihin kohdistuvista odotuksista (Dellesega, Gabbay, Durdock & Martinez-King 2009;
Pattersson, Bayley, Burnell & Rhoads 2010, 203—-211).

Tutkimuksessa kysyttiin osastonhoitajilta myos siita, mika olisi sopiva perehdyttamisen kesto
kuukausissa osastonhoitajan ty6tehtdvassa aloittavalla tyontekijalld. Suurin osa (84 %) vastaajista
oli sitd mieltd, etta sopiva perehdyttédmisen kesto olisi kolme kuukautta tai vdhemman. Vastausten
keskiarvo oli 2,5 kuukautta. Voidaan todeta, ettd tutkimuksessa suurin osa vastaajista piti sopivaa
perehdyttamisjakson pituutta lyhyempana kuin koeaikaa. Kirjallisuudessa perehdyttémisjakson kesto
on lyhyimmillddn yleensa sama kuin koeajan pituus (Hyppanen 2013; Kjelin ym. 2013). Yksi
osastonhoitaja ehdotti, etta aktiivinen perehdyttamisjakso voisi kestaa noin kaksi viikkoa. Tuolloin
perehdytettdva voisi kulkea osastonhoitajan mukana ja tehda t6itd yhdessa. Taman jalkeen olisi

mentorointia ja sivusta tapahtuvaa perehdyttamistd kuukauden verran.

Tutkimukseen vastanneista osastonhoitajista moni oli jaanyt ilman perehdyttamista tai saanut
puutteellisen perehdyttédmisen. He pitavat perehdyttamista erittdin tarkedng, ja heidan mielestaan
KYSilla perehdyttaminen pitdisi olla suunnitelmallisempaa ja tavoitteellisempaa. Osastonhoitajat
haluavat my6s yhtendisen tyénkuvan maarittelyn osastonhoitajan sekd apulaisosastonhoitajan



46 (57)

tyotehtaviin. Perehdyttédmista varten pitdisi olla selkedt ohjeet seka nimetyt henkil6t, jotka toimivat
perehdyttajind. Osastonhoitajat myds nakevat kirjallisen ja yhtendisen perehdyttamisohjelman
tarpeellisena KYSilla. Perehdyttdmisohjelma on todettu toimivaksi osaksi perehdyttdmistéd myos
Giacalonen (2009) tieteellisessa artikkelissa. Osastonhoitajan tydssa suoriutuminen voi vaikuttaa
valillisesti hoitotydn laatuun. Hoitotydssa tarkein tavoite on taata potilaille turvallinen ja
korkealaatuinen hoito (Rush, Adamack, Janke & Ghement 2015). Siksi myds osastonhoitajan

perehdyttaminen on hoidon kannalta tarkeaa, ja sitd tulee tutkijan mielesta kehittaa.

Tutkija on oppinut paljon esimiestydsta ja perehdyttamisesta opinndytetyon laadinnan aikana.
Opinnaytetyon teoriapohja on laaja ja mielenkiintoinen. Hoitotydn Iahiesimiehelle kuuluu
huomattavan suuri maara erilaisia tyotehtdvia, jotka ovat selkeytyneet opinnaytetytta laadittaessa.
Nyt tutkija tietaa, millaisia konkreettisia ominaisuuksia ja mitd osaamista lahiesimiestehtavissa
vaaditaan. Tutkija on oppinut paljon henkildstojohtamisesta erityisesti opinndytetyon teoriaosasta

seka tutkimuskyselyn avointen kysymysten vastauksista.

Opinndytetyon aikana perehdyttémisprosessi on selkeytynyt, ja tutkija ymmartad, millaisia asioita
perehdyttamisessa tulee huomioida. Perehdyttédmisen pitda olla ennen kaikkea suunnitelmallista.
Tutkija kokee perehdyttamisen erittdin tarkedksi uudessa tyotehtdvassa aloittavan tydntekijan
nakokulmasta ja osaa jatkossa itsekin sitd vaatia ty6tehtavissaan. Opinndytety6n laadinta on
antanut myds hyvat valmiudet perehdyttajana toimimiseen ja vahvistanut johtamistaitoja. Tutkija

uskoo saaneensa riittdvan teoreettisen pohjan hoitotytn Iahiesimiehen tyttehtavassa aloittamiseen.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla lIdhiesimiehen perehdyttdmisen tason tutkiminen KYSilla. Tutkimus
voitaisiin tehda sen jalkeen, kun KYS on tdman opinndytetydn pohjalta laatinut

perehdyttamisohjelman, ja se on ollut kdytéssa perehdyttamisessa.

7.2  Tutkimustulosten luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys voivat vaihdella, koska tutkimuksessa voi olla virheita
(Hirsjarvi ym. 2009, 231; Kananen 2015, 338). Tutkimuksen virheet voivat olla tietoisia tai
tiedostamattomia. Virheisiin voivat vaikuttaa tutkittava aineisto tai tutkija itse. Tutkimuksen
lopputuloksen kannalta suurin virheldhde on tutkijan tekemat valinnat. (Kananen 2015, 338.)
Tutkimuksen vaihtelevuuden takia tutkimuksissa arvioidaan sen luotettavuutta, jonka arvioinnissa
voidaan kayttaa erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja, kuten reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti
tarkoittaa tutkimuksen mittaustulosten toistettavuutta eli tutkimuksen kykya antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Se tarkoittaa sita, ettd mikali mittaus suoritettaisiin saman henkilon
kohdalla uudestaan tutkijasta riippumatta, tutkimustulos on sama. (Hirsjarvi 2009, 231; Kananen
2015, 349; Valli 2015, 139; Vilkka 2007, 161.) Mita vahemman sattuma on vaikuttanut
tutkimustuloksiin, sita luotettavampi reliabiliteetti on. Mittareiden oikea valinta ja niiden soveltuvuus
kyseisen mittauskohteen mittaamiseen lisaa luotettavuutta. (Valli 2015, 139.)
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Toinen tutkimuksen luotettavuutta arvioiva kdsite on validiteetti, joka tarkoittaa mittarin tai
tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mita on tarkoituskin mitata. Ensisijaisesti
kyselytutkimuksessa siihen vaikuttaa se, miten onnistuneita kysymykset ovat, eli saadaanko niiden

avulla ratkaisuja tutkimusongelmiin. (Heikkila 2014, 177; Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Taman opinndytetyon tutkimukseen vastasi 25 KYSin osastonhoitajaa. Otoskoon tulisi olla vahintdan
100, kun kohderyhma on suppea ja tuloksia tarkastellaan kokonaistasolla (Heikkild 2014, 43). Tassa
tutkimuksessa keskityttiin hoitoty®n lahiesimiesten perehdyttamisen keskeisimpaan sisaltéon
pelkastdan KYSilla. Tutkija, opinndytetydnohjaaja seka toimeksiantaja uskoivat, etta sisallyttamalla
tutkimukseen vain KYSin osastonhoitajia, saataisiin perehdyttamisen keskeisin sisaltd parhaiten
selville nimen omaan uusia KYSin osastonhoitajan ty6tehtavissa aloittavia tydntekijoita ajatellen.
Uudet osastonhoitajat tulevat todennakdisesti aloittamaan lahes vastaavanlaisessa ty6tehtavissa
kuin nykyiset osastonhoitajat. Vaikka ohjeellinen otoskoon vahimmaismaara ei tayty, antaa tutkimus
joka tapauksessa viitteitd ja ajatuksia KYSin osastonhoitajille kohdennetun perehdyttamisohjelman
laadintaan. Virhemarginaalia ei tassa tutkimuksessa ole maaritelty, ja tutkimustuloksia voidaan pitaa

suuntaa-antavina.

Tutkimuksen luotettavuudella voi olla my&s heikentavia tekijoita, kuten satunnaisvirheet. Niitd voivat
aiheuttaa esimerkiksi se, ettd vastaaja ymmartaa kysytyn asian eri tavalla kuin tutkija on
tarkoittanut. Tutkija taas voi tehda virheita vastausten tallentamisvaiheessa. Tutkimuksen
tavoitteiden kannalta virheiden vaikuttavuus ei kuitenkaan ole kovin suuri, koska tutkija ottaa kantaa
tutkimuksensa ilmeisiin satunnaisvirheisiin. (Vilkka 2007, 162.) Tutkimuksen luotettavuutta voidaan
ainoastaan arvioida, eika sitd voida laskelmien avulla osoittaa. Tutkija on tdman tutkimuksen aikana

noudattanut huolellisuutta ja hyvaa tieteellistéd kdytédntéa parhaalla mahdollisella tavalla.

Tutkimukseen vastanneet osastonhoitajat olivat kokeneita, silld 76 % heista oli tydskennellyt
tyouransa aikana yli neljan vuoden ajan osastonhoitajan ty6tehtavissa. Osastonhoitajat olivat myds
varsin korkeasti koulutettuja. Maisteri tai YAMK-tason koulutuksen oli suorittanut 60 % vastaajista.
Tutkijan mielestd vastaajien tydkokemus ja koulutus olivat riittdvia vastausten luotettavuuden
kannalta.

Tutkimukseen vastanneista osastonhoitajista hieman yli puolet (54,2 %) eivat olleet saaneet
perehdyttamistéd nykyiseen osastonhoitajan tydtehtavaan huolimatta lainsaéddéanndn tyénantajalle
kohdistamasta perehdyttédmisvelvoitteesta. Tutkija uskoo, ettd heikkotasoisen perehdyttamisen
saaneet osastonhoitajat osaavat arvioida, mitka asiat ovat tarkeita perehdyttamisen kannalta. He
ovat joutuneet hankkimaan ty6tehtavissa tarvittavia tietoja ja taitoja muilla tavoin kuin
perehdyttamisen kautta.
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7.3  Tutkimuksen eettisyys

Ammatillista toimintaa ja tutkimusta ohjaa ensisijaisesti kdytannon hyoéty. Tydelamaldhtéinen
tutkimus on parhaimmillaan eri toimi- ja ammattialojen sekéa niiden sidosryhmien toiminta- ja
ajattelutapoja sekd yhteistoimintaa edistavaa. Tybelamdssa se tuottaa uusia ideoita, ndkokulmia ja
kasitteita seka auttaa ndkemaan asioita uudella tavalla. (Vilkka 2005, 34.) Tama tutkimus on
tydelamalahtdinen ja sen tarkoituksena on tuottaa hyodyllista tietoa KYSille Iahiesimiesten

perehdyttamisen kehittdmista varten.

Tutkimuksen tekeminen perustuu osaltaan tutkimusetiikkaan, eli tutkija on noudatettava hyvaa
tieteellistd kaytantéa. Se tarkoittaa tutkijoiden eettisesti kestavien tiedonhankintamenetelmien ja
tutkimusmenetelmien noudattamista. Tutkimusetiikka pitda sisdllaan yleisesti sovittuja pelisaantéja
suhteessa kollegoihin, tutkimuskohteeseen, rahoittajiin, toimeksiantajiin ja suureen yleisdon.
Kaytanndssa se tarkoittaa sita, etta tutkija kayttaa tutkimuksessaan sellaisia tiedonhankinta- ja
tutkimusmenetelmia, jotka tiedeyhteisd on hyvaksynyt. (Kuula 2006, 34-35; Vilkka 2005, 29-30.)

Hyva tieteellinen kaytanto tiedonhankinnassa tarkoittaa, etta tutkijan tiedonhankinta perustuu oman
alan tieteellisen kirjallisuuden tuntemukseen, muihin asianmukaisiin tietoldhteisiin kuten
ammattikirjallisuuteen, havaintoihin ja oman tutkimuksensa analysointiin. Hyvan tieteellisen
kaytannén mukaan tutkijan on toimittava vilpittémasti ja rehellisesti toisia tutkijoita kohtaan, eli
tutkijan tulee kunnioittaa muiden tutkijoiden saavutuksia ja ty6td. Tama huomioidaan omassa tyfssa
muun muassa tarkoilla Iahdeviittauksilla tekstissé seka esittdmalla omat ja toisten tutkijoiden
tulokset yksiselitteisesti oikealla tavalla. Tutkija osoittaa hyvan tieteellisen kdytannén mukaan
tehdylla tutkimuksellaan seka tutkimusmenetelmien, tiedonhankinnan ettéd tutkimustulosten
johdonmukaista hallintaa. Hyvan tieteellisen kdytanndn edellytyksena on, ettad tutkimus on
suunniteltu, toteutettu ja raportoitu laadukkaasti. (Kuula 2006, 34-35; Vilkka 2005, 29-30.)

Tutkimuksen lahtékohtana tulee olla ihmisarvon kunnioittaminen. Kun ihmisilla on mahdollisuus
paattda tutkimukseen osallistumisesta, kunnioitetaan ihmisen itsemaaradamisoikeutta. (Hirsjarvi ym.
2009, 25.) Tutkimuksessa on noudatettava myds hyvan tieteellisen kdytannén mukaan tutkimuksen
avoimuutta ja kontrolloitavuutta, mutta esimerkiksi tutkittavien tai toimeksiantajan nimia ei saa

mainita tutkimustekstissa ilman asianmukaista lupaa. (Vilkka 2005, 33.)

Ennen tutkimuksen aloittamista tutkimusetiikka velvoittaa kirjaamaan kaikkien hyvaksymalla tavalla
tutkimuksen osapuolten asemat, oikeudet, vastuut ja velvollisuudet. Tutkimushankkeessa pitaa
noudattaa tutkimusetiikan mukaan hyvaa hallintokdytantda seka henkilésto- ja taloushallintoa.
Tutkimustulosten omistajuutta koskevat kysymykset on sovittava, ja nykypaivana ne usein sovitaan
kirjallisesti. Tutkimushankkeessa osapuolina toimivat yha useammin organisaatiot, yritykset, yhteisét
tai instituutit. (Kuula 2006, 35; Vilkka 2005, 34.) Tutkimusetiikan mukaan myds tutkimusaineistojen
sailymistad koskevat kysymykset on ratkaistava. Tutkimuksen sailymisen varmistamisesta vastuu on
tutkimusryhmalla. Vaatimus koskee muun muassa tutkittavien anonymiteettia ja huolehtimista siita,
ettd tutkimusaineisto ei joudu vaariin kasiin. (Vilkka 2005, 35.)
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Tassa tutkimuksessa aineisto on keratty Webropol-kysely- ja tiedonkeruusovelluksella, jossa
vastaajien henkil6llisyys pysyy salattuna. Aineisto on Webropol-kysely- ja tiedonkeruusovelluksen
palvelimella, johon on paasy internetin kautta. Aineiston avaaminen vaatii kdyttdjatunnuksen ja
salasanan, jotka ovat vain tutkijan tiedossa. Aineisto ei ndin ollen joudu vaariin kdsiin myéhemmin.
On kuitenkin muistettava, etta tutkija ei ole vastuussa Webropol-kysely- ja tiedonkeruusovelluksen

palvelimien tietoturvasta, vaan siitéd huolehtivat sovelluksen parissa tydskentelevat henkil6t.
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Hyva osastonhoitaja

Toimin sairaanhoitajana KYSin neurologian osastolla ja opiskelen talld hetkelld Savonia
ammattikorkeakoulussa ylempda ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali- ja terveydenhuollon kehittdmisen
ja johtamisen koulutusohjelmassa. Pyytdisin teita ystavallisesti vastaamaan oheisen linkin kautta kyselyyn,
joka liittyy opinnaytetyohoni. Kyselyn avulla kartoitetaan, mitka asiat ovat keskeisid uuden osastonhoitajan
perehdytyksessa teidan nakokulmastanne.

Kysely on maarallinen tutkimus ja se toteutetaan webropol -ohjelmalla. Osallistuminen kyselyyn on
vapaaehtoista ja vastaukset kasitelladn nimettdomina luottamuksellisesti. Tutkimuksen tekemiseen on
myonnetty asianmukainen lupa. Kyselyn vastausaika on kaksi viikkoa (20.4.2016 asti). Kysymyksiin
vastaaminen kestda noin 10-15 minuuttia.

Vastauksenne ovat erittdin tarkeita, silla opinndytetyoni tutkimustuloksia tullaan hyédyntamaan KYSilla
kehitettdessa esimiesten perehdyttamista.

Linkki kyselyyn:
https://www.webropolsurveys.com/T/D6AD6107A90D4C36.par

Ystavallisin terveisin

Tiina Vesterinen

Savonia Yamk, sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelma
Tiina.Vesterinen@xxx.xxxxxx.xx tai tiina.vesterinen @xxxx.xx
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VASTAAJAN TAUSTATIEDOT

Valitse sopivin vaihtoehto tai kirjoita vastauksesi sille varattuun tilaan.

1. Ammatillinen koulutukseni

Maisteri-tason tutkinto
YAMK-tason tutkinto
AMK/opisto-tason tutkinto

Jokin muu koulutus, mika?

2. Ty6kokemukseni vuosissa osastonhoitajan tydtehtavissa koko tyéurani aikana

0-2
2-4
4-7
7-10
> 10

3. Perehdyttdmisen kesto kuukausissa nykyisessa osastonhoitajan tyotehtavassani

0 (Perehdytysta ei ole jarjestetty lainkaan)
1

= = O 00N O Ul A WN
= O

-
w N

14
15
16
17
18
>18

Seuraava -->


JuVes
Tekstiruutu
LIITE 3. KYSELYLOMAKE


yg SAVONIA

HOITOTYON LAHIESIMIESTEN PEREHDYTTAMISEN KESKEISIN SISALTO

KUOPION YLIOPISTOLLISESSA SAIRAALASSA

4. LAHIESIMIEHEN PEREHDYTTAMISPROSESSI

Alle on listattu l&dhiesimiehen perehdyttamisprosessiin liittyvia asioita.
Kuinka tarkein& pidat niitd osastonhoitajan tydtehtavassa aloittavan tyéntekijan perehdytyksessa?

Valitse sopivin vaihtoehto.
Vastausvaihtoehdot ovat
1- Ei lainkaan tarkea
2- Vain vahan tarkea

3- Melko tarkea
4- Erittain tarkea

Nimetty perehdyttaja

Tyoyksikon esittely
Tutustuminen tydymparistéon
Tutustuminen henkil6stoon
Tutustuminen henkiléston tyohon

Tutustuminen omaan esimieheen

Tavoitteellinen perehdyttamissuunnitelma

Mentorointisuhde kokeneemman esimiehen

kanssa

Ei lainkaan
tarkea

a

5. Onko jotain muuta tarkeaa liittyen perehdyttdmisprosessiin?

Vain vahan
tarkea

W

Melko
tarkea

a

Erittain
tarkea

—_

kl hl \I | 1

N
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6. STRATEGIAT JA HALLINNOLLISET LINJAUKSET

Kuinka tarkeind pidat strategioihin ja hallinnollisiin linjauksiin liittyvid asioita osastonhoitajan tyttehtavassa aloittavan tyéntekijan
perehdytyksessa? Valitse sopivin vaihtoehto.

Vastausvaihtoehdot ovat

1- Ei lainkaan tarkea
2- Vain vahan tarkea
3- Melko tarkea

4- Erittain tarkea

Ei lainkaan Vain vahan Melko Erittain
tarkea tarkeéa tarkea tarkea
Organisaation esittely (toiminnan tavoite, rakenne)

—_ —_ —_ —_

Organisaation paastrategiat

N
a
a
a

Toimintaa ohjaavat lait ja asetukset 0 C N N
Hallinnolliset delegoinnit ja ohjeet 0 C 3 5
Lahiesimiehen paattksentekomenettely ja -vastuut
Palveluyksikk6johto ja johtoryhmatyodskentely
Palveluyksikén toimintaperiaatteet

Toiminnallisten muutosten suunnittelu, toteutus ja _ _ _ _
arviointi - - - -

Hoitotydn toimintasuunnitelma N C 5 N

7. Onko jotain muuta térkedd liittyen strategioihin ja hallinnollisiin linjauksiin?

5l

&l
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KUOPION YLIOPISTOLLISESSA SAIRAALASSA

8. HENKILOSTORESURSSIEN JOHTAMINEN

Kuinka tarkeina pidat henkilostéresurssien johtamiseen liittyvia asioita osastonhoitajan tyétehtavassa aloittavan tydntekijan

perehdytyksessa?
Valitse sopivin vaihtoehto.

Vastausvaihtoehdot ovat

1- Ei lainkaan tarkea
2- Vain vahan tarkea
3- Melko tarkea

4- Erittain tarkea

Ei lainkaan Vain vdahan  Melko
tarkea tarkea tarkea

Henkildston rekrytointiprosessin eri vaiheet ja vastuut
Tydsopimuksiin liittyvat kdytannot

Uuden tyontekijan perehdyttaminen

TyoOaika-asiat: tydvuorosuunnittelu ja -seuranta
Sijaisten hankinnan ja kayton periaatteet

Henkildstdasioiden suunnittelu ja paatdsten tekeminen (vuosilomat, virka- ja
tydvapaat, sairaslomat)

Tyo6ntekijoiden tydkyvyn kehittdminen ja yllapitéminen (mm. aktiivisen tuen malli)

Henkil6ston osaamisen kehittdminen ja ylldpitdminen (mm. kehityskeskustelut,
koulutus, tydkierto, mentorointi)

Henkiléston virkistystoiminta

Ty6turvallisuus ja tydsuojelu (mm. tavoitteet ja sisdltd, tydsuojeluorganisaatio)
Ty6n vaativuuden arviointi (TVA)

TyOyhteisoa koskevien asioiden kasittely (mm. viestintd- ja kokouskaytannot)
Ty6yhteison kehittamistehtavat

Henkildstovoimavarojen johtamista tukevat henkildstdpalvelut (mm.
tyoterveyshuolto)

9. Onko jotain muuta tarkeda liittyen henkildstéresurssien johtamiseen?

<-- Edellinen| |Seuraava -->

Erittain
tarkea
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10. TOIMINNAN JA TALOUDEN HALLINTA

Kuinka térkeina pidat toiminnan ja talouden hallintaan liittyvia asioita osastonhoitajan tyotehtavassa aloittavan tydntekijan
perehdytyksessa? Valitse sopivin vaihtoehto.

Vastausvaihtoehdot ovat

1- Ei lainkaan tarkea
2- Vain vahan tarkea
3- Melko tarked

4- Erittdin térkea

Ei lainkaan térked  Vain vahan térked  Melko térked  Erittdin tarkea
Talousarvion laadinta
Hankintamenettelyt
Laskujen tarkistamis- ja hyvaksymiskadytannot
Kuukausittainen talousseuranta ja raportointi
Talouden seurantatiedon hyddyntdminen
Taloudellisen tilanteen arviointi
Toiminnan suunnittelu ja organisointi
Toiminnan seuranta ja raportointi
Toiminnan seurantatiedon hyddyntdminen
Toiminnan arviointi

Toiminnan kehittdminen

11. Onko jotain muuta tarkeaa liittyen toiminnan- ja taloudenhallinnan perehdyttdmiseen?

<-- Edellinen| |Seuraava -->
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12, KEHITTAMINEN JA LAADUNHALLINTA

Kuinka tarkeina pidat kehittamiseen ja laadunhallintaan liittyvia asioita osastonhoitajan tydtehtavassa aloittavan tydntekijan
perehdytyksessa? Valitse sopivin vaihtoehto.

Vastausvaihtoehdot ovat

1- Ei lainkaan tarkea
2- Vain vahan tarkea
3- Melko tarked

4- Erittdin térkea

Ei lainkaan térkea Vain vahan tarked Melko térked Erittdin térkea
Toimintajarjestelma ja laatutydskentely
Toiminta- ja tydohjeiden hallinta ja kehittdminen
Vaaratapahtumien ilmoittaminen, kasittely ja raportointi (HaiPro)
Kehittamistydryhmat
TyOyhteison yhteistydn ja tyOtyytyvaisyyden -kehittdminen

Asiakaslahtdisyyden kehittaminen (mm. asiakastyytyvaisyys)

13. Onko jotain muuta liittyen kehittdmiseen ja laadunhallintaan?

<-- Edellinen| |Seuraava -->
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14. MUITA LAHIESIMIEHEN PEREHDYTTAMISEN OSA-ALUEITA

Kuinka tarkein& pidat muita alle listattuja asioita osastonhoitajan tydtehtdvéassa aloittavan tydntekijan perehdytyksessa? Valitse
sopivin vaihtoehto.

Vastausvaihtoehdot ovat

1- Ei lainkaan tarkea
2- Vain vahan tarkea
3- Melko tarkea

4- Erittain tarkea

Ei lainkaan tarkea Vain vahan tarkeda Melko tarkea Erittain tarkea

Toiminta hatatilanteissa 5 n 0 .

Luottamusmiesorganisaatio

W
N
W
i

Lagdkehuollon jarjestaminen

a
a
a
i

Yhteisty6 Istekin kanssa

N
N
N
a

Yhteisty0 Servican kanssa

Yhteisty6 Sakupen kanssa

Tietojarjestelmien hallinta

a
W
a
i

Opiskelijaohjauksen koordinointi

N
N
N
L

Yhteisty6 muiden palveluyksikdiden kanssa

N
W
a

Verkostoituminen

PR-toiminta kuten vierailijat

15. Onko joitain muita lahiesimiehelle perehdytettévia téarkeita asioita?

=

IS

16. Mitd muuta haluaisit sanoa liittyen lahiesimiehien perehdyttamiseen?



17. Mik& voisi mielestési olla sopiva perehdyttdmisen kesto kuukausissa osastonhoitajan tyétehtavassa aloittavalla
tyontekijalla?

_ 0 (ei perehdytysta
- lainkaan)

1

a

-2

NN

a

NN

a

11

i

12

L

13

a

15

i

16

L

17

a

>18
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