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THVISTELMA

Tama opinnaytetyd on tydelamalahtdinen kehittamishanke Lahden kaupungin
palveluasumisen tyontekijoille. Kehittdmishanke etenee toimintatutkimuksen
mukaisessa viitekehyksessa. Kehittamishankkeen tarkoituksena on yhtendistaa
Lahden kaupungin palvelutalojen toimintaa perehdyttamisen osalta seka
ajantasaistaa ja parantaa uusien tydntekijoiden perehdytysta palvelutalossa.
Kehittdmishankkeen tavoitteena on laatia palveluasumiseen ajantasainen
perehdyttamissuunnitelma palvelutalon tyontekijoille. Palvelutalojen suurin
ammattiryhma on l&hihoitajat, joiden perehdyttamissuunnitelmasta
kehittdmishanke alkoi. Kehittdmishanke toteutettiin palveluasumisen
tyoyhteisOissé vuosien 2010-2011 valisend aikana.

Kehittdmishankkeessa luotiin tyoryhmatyoskentelyn avulla
perehdyttamissuunnitelma l&hihoitajille. Suunnitelmaan liittyi perehdytyslomake
l&hihoitajan tyhon perehdyttdmiseen. L&hihoitajan perehdytyslomakkeen
toimivuutta testattiin kesatyontekijoilla 2010. Palautetta lomakkeesta saatiin
kyselytutkimuksen avulla kesalla 2010. Toinen kyselytutkimus tehtiin joulukuussa
2011. Toiseen kyselyn vastanneet lahihoitajat eivat olleet samoja tyontekijoita
kuin edelliseen kyselyyn vastaajat.

Perehdyttdminen on prosessi, joka vaatii ennakkotoimenpiteitd. Perehdyttdminen
on uuden tyontekijan tukemista kunnes han itse kokee olevansa riittdvan varma
ottamaan ohjakset omiin k&siinsa uudessa tehtdvassaan. Tydorganisaatioiden
toiminnan kannalta on tarkeaa, ettd kaikki osaaminen ja tietamys hyddynnetééan
mahdollisimman hyvin. Mentorointi on yleinen keino saada merkitykseltaan ja
kaytettavyydeltaan tarkeda organisaation tietoa jaettavaksi uusille tydntekijoille.
Mentoroinnin avulla hiljainen tieto ja tyokokemus saadaan talteen ja kaikkien
kéayttoon sekad samalla tehdaan erilaiset tyoskentelytavat tutuiksi koko
tyoyhteisolle. Hyva perehdytys parantaa tydyhteison toimivuutta seka
tyohyvinvointia. Hyvin toimiva tydyhteiso tekee laadukasta ty6ta ja sita kautta
asiakkaiden saama palvelu paranee. Ajantasainen perehdytys lisaa
potilasturvallisuutta ja takaa palvelutalojen asukkaille hyvan ja laadukkaan hoidon
seké& huolenpidon.

Avainsanat: perehdyttdminen, mentorointi perehdyttdmisessd, vanhusten
palveluasuminen
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ABSTRACT

This thesis is a working life based developing project for the employees of Lahti
city sheltered housing services. The objective of this developing project is to both
unify the activity of the housing services and familiarization and make it better
and more up-to-date for the employees in housing services. The goal of this de-
velopment project is to create a familiarization plan to those people working in
sheltered housing services. The biggest professional group in housing services are
practical nurses, and this project started from them. The project was carried out
during the years 2010-2011.

A familiarization plan for practical nurses was created as a result of this project.
The plan included a familiarization form for practical nurses. The functionality of
this form was tested with the summer workers in 2010. Feedback from using this
form was also collected in 2010. The second questionnaire was made in December
2011.The workers who answered the second questionnaire were not the same as
the ones whoa answered it first.

Familiarization is a process that requires preventive measures. Familiarization is
meant to support a new employee, until he or she feels ready to take the reins in
his own hands in the new tasks. It important for the organization that all the
knowledge can be utilized as well as possible. Mentoring is a common way to get
important information and at the same time it helps to open up the different ways
of working to the whole work community. A good familiarization increases the
patient’s security and guarantees the people living in sheltered housing services a
good and high quality care and nursing.

Key words: familiarization, mentoring in familiarization, sheltered housing ser-
vice
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1 JOHDANTO

Tassa Kiireisessa ja suorittamisen yhteiskunnassa elamme jatkuvassa muutoksessa
niin vapaa-ajalla kuin toissa. Tydyhteisot ja organisaatiot muuttuvat jatkuvasti.
Niissa muutetaan ja kehitetddn toimintamalleja ja rakenteita vastaamaan parem-
min toimintaympariston muutoksia ja sidosryhmien odotuksia. Tulevaisuuden
osaamistarpeet kunnissa liittyvét esimiestyon kehittdmiseen seka toimintaympaéris-
ton ja toiminnan kehittymiseen. Kuntasektorin jatkuva muutos asettaa osaamisen
kehittdmiselle haasteita. Ty0yhteison ja organisaation oppiminen edellyttaa jatku-
vaa parantamista. (Suonsivu 2011, 9; Koivuniemi 2004, 168; Viitala 2002, 22,
205.)

Tana paivana tyo ei ole pelkastadn tyon tekemistd, vaan myds oman tyon kehitta-
mistd. Kiihtyva muutostahti ja sen myo6ta toiminnan jatkuva parantaminen tekee
tarpeelliseksi muotoilla uudelleen tyéorganisaatioiden rakenteita ja niissa tehtavia
toitd. Hyvin johdettu ja henkilOstosta huolta pitava tyopaikka vetaa puoleensa par-
haimmat osaajat, joka mahdollistaa sen menestymisen. (Manninen 2009, 7,13;
Viitala 2004, 259.)

Kehittamistoiminta on tydyhteisoissa jatkuvaa prosessia. Tydyhteison osaamista
kehitetdan, huomioiden samalla jo olevan hiljaisen tiedon sailyminen. Jotta tyon-
tekijan toiminta tyopaikalla on laadukasta ja ty0yhteisod tukevaa taytyy tyonteki-
jan saada perehdytys tekemaansa tyohon. Perehdyttdmismuodosta riippumatta sen
tavoitteena on luoda hyva perehtyminen. Viitalan (2004, 260) mukaan organisaa-
tion on kaytannollista ja tyonlaatua parantavaa luoda perehdytysjarjestelma, jota
paivitetddn saannollisesti. (Suonsivu 2011, 8; Tyodterveyslaitos 2011; Kupias &
Peltola 2009, 13-16, 166.)

Perehdyttdmisell& annetaan ensivaikutelma tydyhteisosta uudelle tyontekijalle
ensimmadisten tyopaivien aikana. Tassé tydssa tydyhteisona on vanhusten palvelu-
asuminen eli palvelutalo. Lahden kaupungilla on viisi omaa vanhusten palveluta-
loa, jotka toimivat omina yksikkoindan eripuolella kaupunkia. Palveluasuminen
kuuluu Lahden kaupungin sosiaali- ja terveystoimialaan ja sielld vanhusten avo-

palveluiden alaisuuteen. Vuoden 2010 alussa palveluasumisessa tapahtui organi-



saation muutos. Tamén yhteydessé haluttiin parantaa ja yhtenéistaé palveluasumi-
sen tyokaytantdja muun muassa kehittdmishankkeilla.

Organisaation toimintaympéristossa tapahtuvat muutokset muuttavat rakenteita ja
hammentévat tyontekijoita, talloin esimiehet voivat reagoida muutokseen pyrki-
malla muuttamaan organisaation toimintatapoja tarkoituksenmukaisemmiksi ja
paremmin sopiviksi. Uudistusmielinen johto voi oman henkildstdnsa kanssa tart-
tua ajan haasteisiin ja etsia uusia innovatiivisia toimintatapoja. N&in vastataan
ajanhaasteisiin ja tarjotaan henkilostélle mahdollisuus olla mukana kehittdméssa
toimintaa. (Wink 2011, 94.)

Tassa tydssa kehittdmishanke on perehdyttamissuunnitelman laatiminen Lahden
kaupungin palveluasumiseen. Perehdyttamissuunnitelma siséltdé perehdytysoh-
jelman mika laaditaan ensin l&hihoitajille ja sen jalkeen tehtyé ohjelmaa hyddyn-
netdan vastaavan hoitajan ja sairaanhoitajan perehdytysohjelman suunnittelussa.
Lahihoitajan perehdytysohjelma laaditaan tyoryhmaéssé, jossa on jokaisesta talosta
ammattiryhman edustus. Ennen perehdytysohjelmien laatimista on ammattiryh-
man tyonkuva tarkistettu tyontekijoiden kanssa.



2  TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

2.1 Lahden kaupungin sosiaali- ja terveystoimiala

Lahden kaupungilla tyoskentelee yli 6000 henkil04, joista 42 % tydskentelee sosi-
aali- ja terveystoimialalla. Lahden kaupungin tavoitteena on, ettd asukkaat voivat
hyvin. Motivoituneiden ja osaavien tyontekijoiden avulla Lahden kaupunki huo-
lehtii asukkaidensa hyvinvoinnista. Kuntatydnantajan etuihin kuuluvat muun mu-
assa hyvat mahdollisuudet omien taitojen kehittdmiseen ja uralla etenemiseen.
Osaava henkil6sto on yksi Lahden kaupungin kolmesta perusarvosta. (Lahden
kaupunki 2011a; Lahden kaupunki 2011e.)

Sosiaali- ja terveystoimialan yhtend strategisena pdaméaéarana vuosille 2007—-2012
on, etté sosiaali- ja terveystoimi on haluttu tyopaikka. Ratkaisevina menestysteki-
joina tassa on strategian mukaan onnistunut ja motivoiva henkildstopolitiikka seka
osaava johtaminen ja esimiestyd. Siihen liittyen Lahden kaupungilla kehitetdéan
suunnitelmallisesti tyontekijoiden osaamista, tydhyvinvointia ja tyossdjaksamista.
Ajantasainen perehdytysohjelma tukee tyontekijéiden osaamista seka tyohyvin-
vointia. (Lahden kaupunki 2011b; Lahden kaupunki 2011e.)



Lahden kaupungin sosiaali- ja terveystoimiala (Kuvio 1) toimii kaupunginjohtajan
seka kaupunginhallituksen alaisena ja sen toimintaa seuraa sosiaali- ja terveyslau-
takunta. Toimiala on jaettu neljaan vastuualueeseen. Namé ovat terveyspalvelut,

hyvinvointipalvelut, sosiaalitoimen erityispalvelut seka vanhustenpalvelut ja kun-

toutus.
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KUVIO 1. Lahden kaupungin sosiaali- ja terveystoimiala (Lahden kaupunki
2011b)

2.2 Vanhusten palvelut ja kuntoutus

Vanhustenpalveluiden ja kuntoutuksen toiminta-ajatus on, ettd vanhusten palve-
luiden ja kuntoutuksen vastuualue tuottaa lahtelaisten tarvitsemia palveluja laa-
dukkaasti ja kustannustehokkaasti yhteistyéssa muiden tahojen kanssa asetettujen
tavoitteiden mukaisesti. Vanhusten palveluiden Lahden alueen eri toimijoiden
yhteisend visiona on, ettd ”Lahti tarjoaa ikdihmisille turvallisen elinympariston
sek& mahdollisuudet hyvéén ja virikkeelliseen elamaan”. (Lahden kaupunki
2011c.)



Vanhusten palvelut ja kuntoutus jakaantuu (Kuvio 2) Lahden Kaupunginsairaa-
laan, la&kinnalliseen kuntoutukseen ja vanhusten avopalveluihin. Lahden Kau-
punginsairaalaan kuuluvat akuutti/yleissisatautien osastoryhmé, kuntoutuksen
osastoryhmé, pitkdaikaishoidon osastoryhmat seké yhteiset palvelut. Ladkinnalli-
seen kuntoutukseen kuuluvat polikliininen fysio- ja toimintaterapia, laitos fysio- ja
toimintaterapia seka veteraanikuntoutus. Avopalveluihin kuuluvat kotihoito, pal-
veluasuminen, omaishoidontuki, selvitys, arvioi ja sijoita tydoryhma eli SAS-

toiminta sekd kuntouttava péivatoiminta.
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KUVIO 2. Lahden kaupungin vanhusten palvelut ja kuntoutus (Lahden kaupunki
2011f)

Vanhusten avopalveluiden toiminta-ajatuksena on mahdollistaa vanhusten turval-
linen asuminen kotona mahdollisimman pitkaan ja ehkaisté pysyvaa laitoshoidon

tarvetta. Tassa tarkoituksessa vanhusten avopalvelut jarjestdd palvelutarpeen arvi-
ointia ja palveluneuvontaa, omaishoitoa, kotihoitoa, palveluasumista ja tukipalve-

luita niille vanhuksille, jotka eivét selviydy arkielaman toiminnoista itsendisesti,



omaisten tai muiden palvelujarjestelmien avulla. Palvelut kohdennetaan eniten
hoitoa ja huolenpitoa tarvitseviin asiakkaisiin, koska ikaantyneiden maara lisaan-
tyy vuosittain. Palvelujen sisallossa keskitytddn tehtaviin, jotka edellyttavat sosi-
aali- ja terveydenhuollon ammatillista asiantuntemusta. Né&in ollen vanhusten ko-
tona asuminen mahdollistuu mahdollisimman pitk&an. (Lahden kaupunki 2011c;
Lahden kaupunki 2011d; Sosiaali- ja terveysministerio 2011; Sosiaali- ja terve-
ysministerié 2008.)

Tulevaisuudessa vaestorakenteen muutos, muun muassa suurten ikaluokkien tu-
leminen elékeik&én seké syntyvyyden vahentyminen, vain korostaa kodinomaisten
ratkaisujen tarkeyttd. Palveluasumisen osuus nousee tarkeaksi kehittdmisalueeksi.
Tulevaisuuden palvelurakenteen muutos, laitoshoidon vahentdminen ja kotiin an-
nettavien palveluiden lisddminen, lisadvat palveluasumispaikkojen tarvetta. Ndin
ollen ajatus vanhusten asumisesta kotona mahdollisimman pitk&an nousee koko

yhteiskunnan ajattelutavaksi. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011.)

Palveluasumista on Lahden kaupungilla sekd omana toimintana ettd ostopalvelu-
toimintana (Lahden kaupunki 2011c). Tassa tydssa keskitytddn Lahden kaupungin

omien palvelutalojen tydn kehittamiseen.



3 KEHITTAMISHANKKEEN TARKOITUS JA TAVOITE

Kehittamishankkeen tarkoituksena on yhtenaistéda Lahden kaupungin palvelutalo-
jen toimintaa perehdyttdmisen osalta seké ajantasaistaa ja parantaa uusien tyonte-
kijoiden perehdytysta palvelutaloissa. Tarkoituksena on hyvan perehdytyksen
kautta parantaa tyonlaatua seké tyohyvinvointia palveluasumisessa. Tyo6turvalli-
suuskeskuksen (2003, 5) mukaan hyvin hoidettu perehdyttdminen vie aikaa, mutta
siihen kéytetty aika tulee hyotyjen kautta monin verroin takaisin. Perehdyttdmisen
avulla pyritadn luomaan myonteista asennoitumista ja sitoutumista tydyhteisoon.
Perehdytyksen kautta saatu hyvé tyonlaatu takaa palvelutalojen asukkaille hyvan

ja laadukkaan hoidon seké huolenpidon.

Kehittdmishankkeen tavoitteena on laatia Lahden kaupungin palveluasumiseen
ajantasainen perehdyttamissuunnitelma palvelutalon tyontekijoille. Uusi perehdyt-
tdmissuunnitelma mahdollistaa uuden tyontekijan tydskentelyn myds toisessa pal-

velutalossa perehdytyksessa saamallaan tiedolla.



4 PEREHDYTTAMINEN VANHUSTEN PALVELUASUMISESSA

4.1 Perehdyttdminen késitteena

Perehdyttdminen kasitteena ei ole yksiselitteinen. Perehdyttdmisen sisalté muuttuu
ajan ja paikan muuttuessa. Eri organisaatioissa se voi merkité eri asioita ja yleensa
siihen vaikuttaa se, miten organisaatio liittaa perehdyttdmisen strategiaan ja muu-
hun toimintaan. Myos kirjallisuudessa késitetta eritellddn useammalla tavalla. Kir-
jallisuudessa kaytetdan kasitteitd perehdyttdminen, perehdytys seké perehdytys-
prosessi. Kasitteind ndiden siséltd on samanlainen. Yleisesti voidaan ajatella, etta
perehdyttaminen sisaltaa alku- ja yleisperehdyttamisen seka tyénopastuksen. (Ku-
pias & Peltola 2009, 17-20.) Yksiselitteisesti voidaan ajatella, ettad perehdyttami-
sen tarkoitus on lyhent&a sitd aikaa, jossa uuden tyontekijan panos muuttuu tuot-
tavaksi (Ketola 2010, 70).

Kangas (2003, 4) maarittaé perehdyttamisen tyoturvallisuuskeskuksen oppaassa
tarkoittamaan kaikkia toimenpiteita joiden avulla perehdytettdva oppii tuntemaan
tyopaikkansa ja tyonsa. Perehdytettava perehdytetadn tydyhteisdon niin, etta han
tuntee sen toiminta-ajatuksen ja palveluidean seké tyOpaikan tavat. Hanet pereh-
dytetddn tyoyhteisoon, oppiakseen tuntemaan tydpaikkansa tyokaverit ja asiak-
kaat. Opastetaan eli perehdytetadn tyohon, jotta perehdytettdva oppii tydtehtavan-
sé ja tietda tyohon kohdistetut odotukset seka oman vastuunsa koko tydyhteison
toiminnasta. (Penttinen & Mantynen 2009, 2-4; Kangas 2003, 4.)

Kupias ja Peltola (2009, 19) kiteyttavat perehdyttdmisen tarkoittamaan toimenpi-
teité ja tukea, joiden avulla uutta ty6td omaksuvan tyontekijan osaamista, tydym-
péristod ja tyoyhteisod kehitetdan, jotta han padésee mahdollisimman hyvin alkuun
tydssaan, tydyhteisdssaan ja organisaatiossaan. Tarkoituksena on, ettd uusi tyon-
tekija selviytyy mahdollisimman nopeasti itsendisesta tydskentelysté. Perehdytta-
minen laajimmillaan kehittdd koko tydyhteisod ja organisaatiota. Perehdyttdminen
on osa henkildston kehittdmista, investoimista tulevaisuuteen ja osaamiseen. Pe-

rehdytys on jatkuva prosessi, jota kehitetddn tydyhteison ja tyOpaikan tarpeiden



mukaan. T&sté prosessista vastaa esimies, mutta hén voi siirtaa itse perehdyttami-
sen tyontekijoille. (Kupias & Peltola 2009, 19; Penttinen & Méantynen 2009, 2.)

Perehdyttdminen on prosessi, joka vaatii ennakkotoimenpiteitd. Perehdytys alkaa
jo rekrytointivaiheessa kertomalla tyGpaikasta ja tyostd. Uuden tyontekijan vas-
taanotto on erityisen tarkead, siind luodaan mielikuva tyopaikasta seké tyoyhtei-
sOsta. Viitala (2004, 260) puhuu ensivaikutelman merkityksesta uuden tyéntekijan
omaan merkityksen kokemiseen uudessa tydyhteisossa. (Lahden ammattikorkea-
koulu 2007, 9; Viitala 2004, 260.)

Viitalan (2004, 259) mukaan perehdyttdminen on uuden tyontekijan tukemista
siihen saakka kun han itse kokee olevansa riittdvén varma ottamaan ohjakset
omiin kasiinsd uudessa tehtdvasséan. Perehdyttdmisessa on keskeista selvittéda
mité tyon aloitus heti edellyttédd ja mitd osaamista tyontekijalla jo on. Se ei ole
pelkéstaan koulutuksen ja tyokokemuksen tarkistamista, vaan esimiehen on ana-
lysoitava ja eriteltdva asiat, joita tyon suorittaminen vaatii. Tyontekijan osaaminen
voidaan tarvittaessa varmistaa kaytannossa, esimerkiksi perehdytettava suorittaa
kaytannossa tulevan toimenkuvaansa kuuluvan ty6tehtavan. (Manninen 2009, 92.)

Uudelle tyontekijalle perehdytys on erittain tarkeda, koska kaikki on uutta tyéyh-
teis0ssé ja opittavaa on paljon. Toisaalta pitk&an toista pois ollut tyontekija tarvit-
see my0s perehdytysta nykytilanteesta. Perehdytyksen alussa on hyvé selvittaa
mité osaamista tyontekijalla jo on. Tyohon liittyvat perusasiat uusi tyontekija voi
oppia muutamassa paivassa, mutta itsendisen tydskentelyn oppimiseen menee
enemman aikaa. (Ketola 2010, 73; Manninen 2009, 90-93; Kangas 2003, 4-5.)

Viitala (2004, 259-260) korostaa perehdytyksen hoitamista niin, etta se turvaa
organisaation ja tydyhteison toiminnan laadun. Perehdytys luo myonteisen asen-
teen sek& uudessa tyontekijassé ettd koko tydyhteisossa. Se auttaa padsemaan tyo-
tehtaviin kiinni mahdollisimman tehokkaasti ja mahdollistaa tata kautta onnistu-
misen. Hyva perehdytys muokkaa yhteistyota ja vuorovaikutusta seké liséé tyo-
motivaatiota ja kiinnostusta alaa kohtaan. N&in ollen se antaa kokonaiskuvan or-

ganisaatiosta seka tyon liittymisesta siihen. Uusi tulija oppii toiminnan, organisaa-
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tion kulttuurin ja arvot, mik& mahdollistaa tyoyhteison jatkuvan kehittymisen.
(Ketola 2010: 71: Viitala 2002, 22.)

Perehdyttdminen voidaan jakaa eri sisaltoihin, riippuen millaisessa tyéyhteisossa
perehdytetddn. Asiantuntijayhteisossa perehdytys voidaan jakaa yleisperehdy-
tysosioon ja ty6tehtdviin perehdyttdmiseen. Perehdytyksessa tarvittava materiaali
voidaan jakaa sisallén mukaan ja ne korostuvat erilailla eri perehdytysosioissa.
Esimerkiksi yleisperehdytysosiossa korostuvat yleiset esitteet ja toimintatapoihin
liittyvat ohjeet. Ty6tehtaviin perehdyttdmisessa korostuu tyGtiimiin tutustuminen
seka varsinaisten tyotehtévien yksityiskohtainen perehdyttdminen. (Ketola 2010,
115.)

Laaksonen (2008, 168-169) korostaa perehdytysmateriaalin ajantasaisuutta seka
mahdollisuutta saada materiaali kirjallisena. Perehdytysté pitaisi arvioida pereh-
dyttamisen aikana ja perehdytyksen ajanjakson pitéisi olla riittavan pitkd. Ketola
(2010, 166-167) korostaa perehdyttamisen seurantaa ja sen avulla saatua palautet-
ta perehdyttamisen kehittdmista varten. Perehdyttdmista pitéisi tyoyhteisossa ke-
hittdd koko ajan, koska hyvin toimiva perehdytys tukee ja motivoi osaavaa henki-

|0stoa toteuttamaan perustyotaan (Laaksonen 2008, 224).

Perehdyttdminen voidaan jakaa, kirjallisuudesta riippuen, useaan osa-alueeseen.
Se voidaan jakaa tyopaikkaan perehdyttdmiseen, tydhon perehdyttamiseen seka
tydyhteisdon perehdyttdmiseen. Tyopaikkaan perehdyttdmisen tavoitteena on pe-
rehdyttaa tyopaikan kaytantoihin ja toimintatapoihin. Ty6hon perehdyttamisen
tarkoituksena on luoda tyontekijélle edellytykset suoriutua oikein ja turvallisesti
tyonkuvaansa kuuluvista tehtévista. Tyoyhteisoon perehdyttdmisessé tyontekija
oppii tydyhteisdn toiminnan, miten hanen tyonsa liittyy organisaation toiminnalli-
seen kokonaisuuteen. Liséksi tyoyhteisoon perehdyttdmiseen kuuluu oma tydssa

kehittymisen oppiminen ja sen tunnistaminen. (Manninen 2009, 92-93.)

Toisaalta Ketola (2010, 71) jakaa perehdyttdmisen (Kuvio 3) tydtehtavaan ja tyo-
hon perehdyttdmiseen, tyonantajayrityksen arvojen ja kulttuurin tuntemiseen seka
yrityksen laajempaan tuntemukseen. Liséksi Ketola korostaa verkostojen tunte-

mista, joka nakyy asiantuntijoiden perehdytyksessa. Palveluasumisessa verkosto-
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jen tuntemus korostuu paivittéisessa tyoskentelyssd, koska tyontekijat tekevat yh-
teistyoté eri toimijoiden kanssa asukkaiden hyvinvoinnin hyvaksi. llman palvelu-
asumisen toiminta-ajatusta sekd arvojen tuntemusta, ei tyontekijé voi toimia tyos-
séan johdonmukaisesti asukkaiden parhaaksi. Isossa kaupungin organisaatiossa
toimiessa on my0s hyva tuntea koko kaupungin organisaatiota ja miten palvelu-
asuminen sielld sijoittuu. N&in ollen pelkké tyotehtédvaan perehdyttdminen ei riitd

tdman paivan perehdyttamiseen.

Perehdyttdminen

Ty0Oantajayrityksen
laajempi tuntemus

Tyobtehtavaan ja
ty6hon pereh-
dyttdminen

Verkoston tuntemus

Tyo6nantajayrityk-
sen arvot ja kulttuu-
ri ym.

KUVIO 3. Perehdyttdmisen osa-alueita (mukaillen Ketola 2010, 71)

Tydpaikkaan perehdyttamisen laajuus riippuu siité, tuleeko uusi tyontekija vaki-
tuiseksi tyontekijaksi vai lyhytaikaiseksi sijaiseksi. Uuden tyontekijan ensimmai-
send tyopdivana perehdytetddn tydpaikkaan, tutustutaan arjen kaytanteisiin ja luo-
daan kokonaiskuva tydpaikasta (Manninen 2009, 93). Téarke& osa on toiminta-
ajatukseen perehdyttdminen (Kangas 2003, 4).

Perehdyttdmiseen on sisallytetty eri tydyhteisoissa erilaisia asioita. Myos perehdy-
tysohjelmat ovat erilaisia riippuen siitd onko kyse esimerkiksi tyontekijésta vai
johdon edustajasta. TydyhteisOissa voidaan kayttaa erillistd nimettyd tyohon opas-
tajaa, joka opastaa varsinaiseen tyohon perehdyttamistéd. Tai perehdytys voi olla

laaja-alaista perehdytysta asiantuntijatehtaviin. Usein perehdytys tapahtuu tyon-
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lomassa ja perehdytysohjelmat ovat sekoitus erilaisista perehdyttdmistavoista.
(Ketola 2010, 7071, Viitala 2004, 262; Kangas 2003, 4-9, 13-15.)

Perehdyttdminen ja perehdytys ovat tutustumista uuteen organisaatioon ja uusiin
tehtéviin. Ne ovat palvelus uudelle tyontekijalle, organisaation toiminnan laaduk-
kuudelle ja yrityskuvalle. Perehdytyksen pitdisi koskea kaikkia rekrytoituja tyon-
tekijoitd, myos harjoittelijoita, lomittajia ja uusiin tehtaviin siirrettyja henkildita.
Perehdytys pitéisi suunnitella ja toteuttaa tarpeen, tilanteen ja perehdytettévan
mukaan. (Ketola 2010, 71; Viitala 2004, 259-260; Kangas 2003, 4-5.)

Aarvan (2009, 126) vaitoskirjassa vanhustydssa olevat tyontekijat ovat kuvanneet
hoitotyon johtamisen olevan tydntekijoiden ohjaamista, perehdyttdmistd, vastaan-
ottamista sek& huomioivaa ja kannustavaa johtamista. Hoitotyon johtajuudessa
korostuu kokonaisuuden hallinta ja tyontekijoiden ohjaus seka ihmisten johtami-
nen innostavalla otteella. Lisaksi johtajan taytyy tunnistaa eettiset arvot ja antaa
aikaa tyontekijoille. (Aarva 2009, 126-128.) Esimiehen antamat rooli- ja toimin-
tamallit korostuvat perehdytysprosessissa ja perendytyksen onnistumisessa. Ne
vahvistavat tyontekijoiden sosiaalista identifikaatiota ja toimintaa. (Ketola 2010,
166-169.)

Perehdytyksestd kantaa padvastuun l&dhiesimies. Hanen tehtdvandan on maarittaa
tyoyhteison osaamisen suuntaa ja siséltod. Hanella on kuitenkin apuna varsinainen
perehdyttdja, jolla on kaytdnnon tietoa ja kokemusta. Esimiestyon yksi tarked osa
on olla tukena tyontekijoille. Uusien tyontekijoiden kohdalla esimiehen tuki ko-
rostuu perehdytyksessa. Esimiehen taytyy olla tavoitettavissa, vaikka varsinainen
perehdyttdja olisikin nimetty. Perehdytyksen aikana kuuluu kéyda keskusteluja,
joissa kasitellaan esimiehen roolia seké esimiehen etté perehdytettavan odotuksia
tulevan tyon ja toiveiden sekd esimiehen tuen suhteen. (Manninen 2009, 90-94;
Viitala 2004, 259; Viitala 2002, 186.)
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Perehdyttdminen on osa henkildstojohtamista ja liittyy tarkedn& osana potilastur-
vallisuuteen. Johto kantaa kokonaisvastuun potilasturvallisuuteen liittyvista asi-
oista. Potilasturvallisuutta lisdé tydyhteisdn avoin vuorovaikutus ja riittavé pereh-
dytys tydtehtaviin seka tyontekijoiden osaamisen seuraaminen. Hyvéaan perehdyt-
tdmiseen tarvitaan avointa vuorovaikutusta seka tyontekijoiden osaamisen kehit-
tamista. Henkilostojohtamisella voidaan vaikuttaa kaikkiin edelld mainittuihin
asioihin, kun se on suunnitelmallista ja organisaatiossa yhdenmukaista toimintaa.
(Potilasturvallisuusopas 2011, 12-15; Ketola 2010, 50-51.)

Laaksosen (2008, 83) mukaan esimiehilla on tarked rooli sek& vaikuttamismahdol-
lisuus perehdytykseen liittyvassa henkildstétoiminnassa. Johdon ja johtajien teh-
taviin kuuluu suunnitella ja kehittaa tyoyhteison toimintaa. He eivét saa olla liian
kaukana perustehtdvassé tai liian syvalla siing, jotta pystyvét erottamaan kehitta-
misté tarvitsevat osa-alueet. Esimiehen tarkeéna tehtdvana on huomata tyonteki-
joiden eri osaamisalueet ja hyddyntaa niita toiminnan kehittdmisessa. (Henderson
2008, 2-21; Boxall 2003, 1-24)

Toimiva perehdytys sisaltdé etukéteen suunnitellun perehdytyssuunnitelman, asia-
tietoa eli perehdyttamismateriaalia, aikataulun, tydympariston tuen, perehdyttami-
sen seurannan ja palautekeskustelun perehdytyksesta. Perehdyttdmiseen panosta-
minen vaikuttaa sen onnistumiseen. (Ketola 2010, 116-119.) Toimiva perehdytys
tapahtuu tyonteon lomassa ja siséltadé palautteen antamista. Palautekeskustelu voi
olla arviota perehdytyksen onnistumisesta, mutta myds osaamisen tarkistamista ja
puuttuvan tiedon antamista. (Manninen 2009, 93-94; Ala-Fossi & Heininen 2003,
61.)

Huolella suunniteltu perehdytys on huomionosoitus uudelle tyontekijélle ja saa
tyontekijan tuntemaan itsensé tervetulleeksi tydyhteisoon (Ala-Fossi & Heininen
2003, 58). Ensivaikutelmalla on suuri merkitys siihen, miten uusi tyontekija kokee
uuden ty6paikkansa ja oman merkityksensé uudessa tyoyhteisossa (Viitala 2004,
260). Ketolan (2010, 116) mukaan perehdytys on onnistunut, kun roolit ja vastuut
ovat osuneet kohdilleen ja uusi tyontekija kokee perehdytyksen miellyttdvana.

Perehdytyksessa oppiminen ja uuden tiedon omaksuminen tapahtuu osin arkipai-
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van tydskentelyn ohessa, eika erillisessa perehdyttdmissuunnitelman kautta si-

s&anajossa.

Tassa tyossa perehdyttamisella tarkoitetaan seka tydyhteisoon perehdyttamista
etta tyohon perehdyttdmistd. Perehdyttdmissuunnitelma laaditaan ajatellen tyoyh-
teisdon tulevan uusi tyontekija. Tamé tyontekija voi olla vakituiseen toimeen tai

sijaisuuteen tuleva valmis hoitaja tai sijaiseksi tuleva alan opiskelija.

4.2 Perehdytystéd ohjaavat lait ja asetukset

Lainsaadannon tarkoituksena on turvata tyontekijoiden oikeudenmukainen, tasa-
arvoinen ja inhimillinen kohtelu tyopaikalla (Viitala 2004, 228). Perehdyttamista
ohjaa my0s lainséd&danto. Perehdyttdmistd koskevat seuraavat lait: Perustuslaki
(11.6.1999/731), Tyéturvallisuuslaki (23.8.2002/738) ja Laki nuorista tyonteki-
jOistd (9.11.1993/998). Lisaksi valtioneuvoston asetus pelastustoimesta
(4.9.2003/787) sisaltaa ohjeita pelastussuunnitelman perehdyttdmiseen ja Pelas-
tuslain (29.4.2011/379) velvoittamiin tehtaviin.

Tyoturvallisuuslain (23.8.2002/738) tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja
tydolosuhteita tyontekijoiden tydkyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seké en-
nalta ehkaisté ja torjua ty6tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydympé-
ristosté johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Ty6turval-
lisuuslain 14 § kasittelee tyontekijéalle annettavaa opetusta ja ohjausta. Tydnanta-

jan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoista.

Lisé&ksi tyontekija on perehdytettdva tyohon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin, tydssé kéytettaviin tyovélineisiin ja niiden oikeaan kayttoon
seka turvallisiin ty6tapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtévan aloittamista.
Ja tissé perehdytyksessa tydantajan on huomioitava tyontekijan ammatillinen

osaaminen ja tyokokemus. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)
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Sosiaali- ja terveysministerion asetuksessa laadunhallinnasta ja potilasturvallisuu-
den taytantdonpanosta laadittavasta suunnitelmasta, huomioidaan myos perehdy-
tys. Asetuksessa sanotaan, etta terveydenhuoltolain (1326/2010) 8 §:n 3 momen-
tissa tarkoitetussa laadunhallinnasta ja potilasturvallisuuden taytantéonpanosta
laadittavassa suunnitelmassa on sovittava laadukkaan ja turvallisen toiminnan
edellyttdmasté henkiloston perehdyttdmisestd. Tdman suunnitelman taytyy sisaltaa
henkildstén osaamisen ja tyonjaon kuin myos laitteet ja tarvikkeet seké potilastie-
tojarjestelman kayton. (Sosiaali- ja terveysministerion asetus 341/2011) laadun-
hallinnasta ja potilasturvallisuuden tdytdntoonpanosta laadittavasta suunnitelmas-
ta.)

Alle 18- vuotiaita tyontekijoitd, joita palveluasumisessa on usein kesatoissa, kos-
kee erikseen laki nuorista tyontekijoista (9.11.1993/998). Lain 10 § késittelee ope-
tusta ja ohjausta. Tyonantajan on huolehdittava, ettd nuori tyontekija, jolla ei ole
tyéhon tarvittavaa ammattitaitoa ja kokemusta, saa opetusta ja ohjausta tyéhonsa.
Liséksi tydantajan on huolehdittava nuoren tydntekijén henkilékohtaisesta opas-
tuksesta ty0ssé, jos tyoolot tai tyontekijan ika sen vaativat. (Laki nuorista tyonte-
Kijoistd 9.11.1993/998.)

4.3  Mentorointi perehdyttdmisessé

Mentorointi on ohjausta ja tukea, jota osaava ja kokenut tydntekija antaa kehitys-
haluiselle nuoremmalle kollegalleen. Mentorointi on tavoitteellista toimintaa, joka
sisaltdd monivaiheisen ja syvallisen kaksisuuntaisen prosessin henkildiden vélilla.
(Suonsivu 2011, 95-96.) Mentorointi sisaltaa erilaisia ulottuvuuksia, se voi olla
vastavuoroista tai siséltdd psykososiaalista tukea esimerkiksi hyvaksyntaa ja ysta-
vallisyytta seké lisata tyohon liittyvié tehtdvien kokonaisuuksia (Kram & Isabella
1985, 117).
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Mentorointi voi olla henkilokohtaista tai ryhméssa tapahtuvaa vuorovaikutusta
(Juusela 2010, 8). Mentorointi on kuitenkin laajempaa kuin tydyhteison antama
vertaistuki (Kram & Isabella 1985, 129-130). Perehdytyksessa puhutaan mento-
roinnista ja mentorointia saatetaan kuvata perehdyttdmisend, vaikka mentorointi ei
ole pelkastaan perehdyttamista (Ketola 2010, 61).

Mentorointi on itsessdan paljon moniuloitteellisempaa kuin perehdyttdminen, sité
voidaan kayttda vuorovaikutustilanteissa tydyhteisoissa esimerkiksi ammatillisen
kehittymisen tukena. Mentorointi ei rajaudu pelkastadn perehdytykseen, vaan sité
voidaan hyodyntéa elinik&disessa oppimisessa, myos tydyhteisdjen ulkopuolella.
Mentorointi kehittda kaikkien tydntekijoiden asiantuntemusta, vaikka perinteisesti
silla on parannettu aloittelijan ammattitaitoa. Mentorointi voidaan sisallyttaa kai-
kenlaiseen ammatilliseen kehittymiseen ja sill4 on tarked merkitys tyontekijoiden
psykososiaalisten tekijoiden tukijana. (Karjalainen 2010, 47-49; Byrne & Keefe
2002, 391, 395.)

Mentorointia voidaan hyddyntd4 moniin tarkoituksiin. Sill4 voidaan sailyttaa ja
jakaa vanhaa tietoa ja osaamista sekd luoda uutta tietoa ja osaamista koko tydyh-
teisolle. (Karjalainen 2010, 125-126.) Mentoroinnissa on monia eri ulottuvuuksia,
tehtdviin ja tyohon liittyvia esimerkiksi valmennus, harjoittaminen ja suojelemi-
nen. Toisaalta myds on psykososiaalisia tehtavid, kuten neuvonta, roolimallina olo
ja hyvéksyminen. (Byrne & Keefe 2002, 391.) Naita kaikkia mentoroinnin ulottu-

vuuksia voidaan hyddyntaa myos perehdyttamisessa ja sen suunnittelussa.

Perehdytyksen tulisi turvata organisaation ja tyoyhteison toiminnan laatu seka
luoda mydnteinen asenne uudelle tydntekijélle ja koko tydyhteisdlle. Osaamisen
siirtdminen ty0yhteisodssa varttuneilta tyontekijoilta nuorille tyontekijoille on yhta
tarpeellista kuin siirto nuorilta tyontekijoilta tydyhteisélle ja varttuneille tyonteki-
joille. Innovaatio syntyy tyopaikalla yhdistdmalla uutta ja vanhaa. Kaikkeen tahén
voidaan perehdyttdmisessa kdyttad mentorointia. Mentorointi tukee tydyhteison
ilmapiiri& oppimiselle. (Manninen 2009, 25-26; Viitala 2002, 186-190.)

Mentoroinnilla voidaan kehittédd keté tahansa tydyhteison tyontekijéa. Asiantunte-

valla mentoroinnilla voidaan esimerkiksi muutostilanteissa tydtehtavia organisoi-
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da uudelleen ja vanhoja rutiineja muuttaa sopivimmiksi. (Heikkil4d & Heikkila
2005, 274-275.) Mentorointia tarvitaan muuttuvassa toimintaymparistossa, jossa
yksiloiden tydn tukeminen sekd kokemuksen ja osaamisen vélittdaminen muille

ovat keskeisia toimintatapoja (Juusela 2010, 6-8).

Tyypillisimmalld&dn mentorointi kehittyy kokeneen ty0yhteison jasenen ja nuo-
remman tai muuten erityistd osaamista tarvitsevan tyontekijan vélille (Heikkild &
Heikkila 2005, 274). Viitala (2004, 202—-203) korostaa mentor- toimintaa, jossa
pitkan kaytdannon kokemuksen omaavia asiantuntijoita hyodynnetédéan perehdytta-
misprosesseissa. Tydorganisaatioiden toiminnan kannalta on tarkeaé, etta kaikki
osaaminen ja tietdmys hyddynnetadan mahdollisimman hyvin. Mentorointi on ylei-
nen keino saada merkitykseltdan ja kaytettavyydeltadan tarkedaa organisaation tietoa
jaettavaksi muille tyontekijoille. Tallaista tietoa on muun muassa tyontekijoiden
ammatilliseen osaamiseen liittyva hiljainen tieto. (Ketola 2010, 62; Manninen
2009, 7,13.)

Tyodyhteisén osaaminen on suurimmalta osaltaan hiljaista tietoa, joka syntyy ja
nékyy sosiaalisissa tilanteissa. Tydyhteison arvot ja tyontekijoiden omat koke-
mukset nékyvit hiljaisena tietona. (Nonaka & Nishiguchi 2001, 286.) Ketolan
(2010, 99-100) mukaan hiljaisen tiedon siirtdminen onnistuu parhaiten mentori-
jarjestelmien kautta. Mentoroinnin avulla hiljainen tieto ja tydkokemus saadaan
talteen ja kaikkien kéaytt6on seké samalla tehddén eri tyokulttuurit tutuiksi koko
tydyhteisolle (Suonsivu 2011, 95).

Mentorointi luo edellytykset onnistuneelle tiedon siirtdmiselle, perehdyttdmisen
kannalta ydin asiaan. Hiljaisen tiedon siirtdminen tapahtuu asteittain ja sit4 tapah-
tuu jo osin sijoittamalla uusi tyontekijé pitkdaaikaisen tyontekijan kanssa tyosken-
telemdan. Liséksi hiljaisen tiedon siirtdmiseen pitda sitoutua johdosta l&htien, jotta
arkipdivan rutiinit ja kiire eivat uhkaa sitd. Hiljaisen tiedon siirtdmista perehdy-
tyksen avulla lisdavét perehdytykseen kuuluvat tutor-keskustelut, jotka kuuluvat
tarkednd osana mentorointiin. (Karppinen 2011, 40-43; Ketola 2010 99-100.)

Mentorointi tydyhteisdssé vaatii sille hyvéksyvén ilmapiirin. Liséksi mentoroinnin

taytyy tukea organisaation kulttuuria, jolloin hiljaisen tiedon siirtdminen uudelle
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tyontekijalle onnistuu paremmin. Organisaation toimintaa suunnitellessa, esimer-
kiksi perehdyttamistg, tdytyy mentorointi ottaa jo suunnitelmissa huomioon. Jos
tydyhteisdssa on mentoroinnille positiivinen ilmapiiri, se tukee myos tyontekijoi-
den oppimista. (Zachary 2005, 29-33.)

Hyvéan mentorin ominaisuuksiin kuuluu muun muassa joustavuus tilanteiden ja
ohjattavan suhteen. Eri ihmiselle sopii erilainen toiminta, mentori voi olla asian-
tunteva opas, kuuntelija, kyselija tai jopa kyseenalaistaja. (Helakorpi 2005 12.)
Toisaalta mentori voi toimia roolimallina, osoittaen hyvaksyntaa ja antaen tukea
seka ohjausta. Ohjaajan ja ohjattavan suhde voi olla virallinen tai epavirallinen.
Epavirallinen syntyy péinvastoin kuin virallinen, ilman tydyhteison ohjausta eli
spontaanisti. (Ruohotie 2002, 222-223.)

4.4  Perehdyttdminen Lahden kaupungin palveluasumisessa

Tyontekijoiden perehdyttamistd on ollut aina Lahden kaupungin palveluasumises-
sa, mutta se ei ole ollut suunnitelmallista. Palvelutaloilla ei ole ollut perehdytta-
missuunnitelmaa, vaan jokainen talo on luonut omat kaytédnténsa perehdytykseen.
Liséksi jokaisessa palvelutalossa on ollut talokohtaiset perehdytyskansiot, joiden
paivittdmisvastuu on ollut palvelutalojen tyontekijoilla. Mentorointia on hyddyn-
netty tiedon siirtdmisessa palveluasumisessa, mutta se ei ole ollut késitteen tuttu
kaikille. Varsinkin tyontekijoiden oman osaamisen kehittamisessé on kéytetty
mentoroinnille tyypillisid toiminta malleja, tiedon jakamista ja neuvontaa esi-

merkkitapahtuminen kautta.

Palvelutaloissa tehddén tiimityotd, joten vastuualueita on jaettu tyontekijoiden
kiinnostuksen sekd osaamisen mukaan. Tiimin jasenyys on tehtdvasidonnaista ja
tiimin tydskentelya ohjaa motivaatio. Tiimi itse arvioi omaa tyotansa ja sita kautta
mukautuvat muutokseen ja sen tuomiin vaatimuksiin. (Ruohotie 2002, 234-235.)
Toimiva vuoropuhelu on tydyhteison kehittymisen perusedellytys. Tyodyhteiso
kehittyy oikeaan suuntaan kun yhteisié asioita koskevat paatokset perustuvat

avoimeen keskusteluun ja yhteisen tahdon muodostukseen. (Suonsivu 2009, 53.)
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Lahden kaupungin palveluasumisen organisaation muutoksen my6ta tammikuussa
2010 palvelutalojen lahiesimiehiksi tuli aikaisemmin tiiminvetdjana toiminut sai-
raanhoitaja tai terveydenhoitaja. Heidan ajatuksenaan nousi esille palveluasumi-
sen tyényhtendistaminen Lahden kaupungin omissa palvelutaloissa. (Lahden kau-
punki 2011c.)

Tyodnyhtendistamisen myota nousi esille ajatus kehittaa tyota perehdyttdmisen
kautta. Lisaksi hyvé ja ajantasainen perehdytys parantaa tyon laatua ja henkil6-
kunnan ty6hyvinvointia. Hyvélla perehdytyksella tyontekijat viihtyvat tyossaan ja
tdma vaikuttaa siihen, ettd asukkaat saavat hyvaa ja laadukasta hoitoa palveluasu-
misessa. (Suonsivu 2011, 66-67.)

4.5 Vanhusten palveluasuminen Lahdessa

Palveluasuminen on tarkoitettu paljon apua tarvitseville lahtelaisille yli 65-
vuotiaille vanhuksille ja muille, jotka puutteellisen toimintakyvyn vuoksi tarvitse-
vat apua ja tukea, eivétka selviydy omassa kodissaan kotiin jarjestettavien palve-
lujen avulla. Palveluasuminen voidaan jakaa ei-ympérivuorokautiseen ja ympari-
vuorokautiseen palveluasumiseen (tehostettu) seka dementiapalveluasumiseen.
Palveluasumisen kunta voi jarjestdd omana tuotantona tai ostopalveluna. Pitkaai-
kainen hoiva on jérjestettdva ikdihmisten omien toiveiden mukaisesti esimerkiksi
kodinomaisissa ymparistoissa, kuten tehostetun palveluasumisen yksikoissa.
(Lahden kaupunki 2011c; Sosiaalihuoltolaki 17.9.1982/710; Sosiaali- ja terveys-
ministeri6 2008.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2008) mukaan palveluasumisesta ei ole olemassa
virallista maaritelmad. Sosiaali- ja terveydenhuollon tilastojen maéaritelmissa ko-
rostetaan, ettd palveluasuminen sisaltaa aina seka asumisen etté siihen kiinteasti
liittyvat hoiva- ja hoitopalvelut. Osa yksikoistd on palvelutaloja, joissa asiakkailla
on omat huoneistot ja osa esimerkiksi dementiaoireisten ryhmakoteja. Palvelu-
asuminen jaetaan ns. tavalliseen ja tehostettuun palveluasumiseen. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2008.)
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Tavallisessa palveluasumisessa on henkilokunta paikalla vain paivélla. Tehostetun
palveluasumisen yksikdssa henkil6kunta on paikalla ympari vuorokauden. Palve-
luasuminen eroaa vanhainkodista muun muassa siind, ettad Kela on hyvaksynyt ne
avohoidon yksikoiksi ja asukas maksaa erikseen asumisesta ja kayttamistaan pal-

veluista. (Sosiaali- ja terveysministerio 2008.)

Lahden kaupungin omana tuotantona toimii viisi palvelutaloa, joilla on yhteinen
johtaja. Jalkarannan palvelutalo, Kérpésen palvelutalo ja Mukkulan palvelutalo
ovat tehostetun palveluasumisen yksikdoita. Lepolakoti on tehostetun palveluasu-
misen yksikko, erityisesti muistihairioisille henkilille. Ritatornin palvelutalo
edustaa tavallista palveluasumista, siella ei ole henkilokuntaa yoaikaan. (Lahden
kaupunki 2011c.)

Lahden kaupungin palveluasumisen toiminta-ajatus on:

“Palveluasumisen tarkoituksena on turvata, kéytettavissa olevin re-
surssein, paljon hoivaa ja hoitoa tarvitseville vanhuksille / pitkaai-
kaissairaille taysipainoinen elaméd, antamalla palveluita yksilollises-
ti kodinomaisissa olosuhteissa kuntouttava tydote huomioiden ”
(Tuomola 2005).

Palvelutaloilla on yhteiset arvot, jotka ohjaavat tyontekijoita paivittaisessa toi-
minnassa. Arvot on valittu yhdessa tyontekijoiden kanssa. Palveluasumisen arvot
ovat: turvallisuus, asukaslahtdisyys, tasapuolisuus, ihmisarvo, yksilollisyys ja

tuloksellisuus.

Palvelutaloissa tyoskentelee vastaavan hoitajan lisaksi sairaanhoitajia seka lahi-
ettd kodinhoitajia ja kotiavustajia. Palvelutaloissa tydskentelee yli 90 vakituista
tyontekijaa. Suurin tyontekijaryhma ovat lahihoitajat, joilla on pitkaaikainen ko-
kemus palvelutalossa tydskentelysta. Lahden kaupungin l&hihoitajista yli 43 % on
yli 55-vuotiaita (Lahden kaupunki 2011a). Tamé& nédkyy myos palveluasumisen
henkiloston ikarakenteessa. Lisdksi palvelutaloissa tydskentelee oppisopimus-
opiskelijoita, tyollistettyjd, vuosiloma- ja sairaslomasijaisia seké opiskelijoita kay-

tdnnon harjoittelujaksoilla.
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Palvelutalojen henkil6ston ikarakenteen seké heidan tydsséoloajan palveluasumi-
sessa huomioiden hiljaisen tiedon mééard on Lahden kaupungin palveluasumisessa
suuri. Esimiestyon keskeisimpana tehtdvana on saada kokemus ja hiljainen tieto
siirrettya kaikkien tiedoksi (Koivuniemi 2004, 167-168).
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5 KEHITTAMISHANKKEEN MENETELMALLISET RATKAISUT

5.1 Toimintatutkimus kehittdmishankkeen viitekehyksena

Tama tutkimuksellinen kehittdmishanke toteutettiin toimintatutkimuksen viiteke-
hyksessd. Toimintatutkimus on toiminnan kehittdmista ja samanaikaista kehitta-
misen seuraamista ja parantamista. Se on tutkimusta, jonka avulla pyritaan ratkai-
semaan kaytannon ongelmia tai kehittdmaan nykyista kaytantoa paremmaksi.
(Toikko & Rantanen 2009, 30, 66; Metsamuuronen 2008, 222 - 226)

Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa tavoitellaan todellista muutosta ja sa-
malla pyritaan perusteltuun tiedon tuottamiseen. Yleensa kehittdminen perustuu
useiden eri toimijoiden sitoutumiseen ja aktiiviseen osallistumiseen. Tama tarkoit-
taa myo0s sitd, ettd kehittdja itse osallistuu konkreettisesti toimintaan esimerkiksi
vuorovaikutuksessa toimijoiden kanssa. Tasséa kehittamishankkeessa néité toimi-
joita ovat palvelutalojen henkil6sto, vastaavat hoitajat, sairaanhoitajat seka lahi- ja
kodinhoitajat. Lisaksi kehittdmistoiminta on tekemisessa hiljaisen tiedon siirtdmi-
sen kanssa, minké vuoksi tydyhteison sitoutuminen kehittdmiseen on tarkeaa.
(Toikko & Rantanen 2009, 10-11, 23,40.)

Kehittdmisprosessin voi hahmottaa jatkuvana etenemisend sykleissa eli spiraaleis-
sa, mika korostuu toimintatutkimuksessa. Toimintatutkimuksessa on aina kysees-
sé koko tydyhteison muutosprosessi, jolloin kaikkien toimijoiden sitoutuminen
prosessiin on ehdotonta. Toimintatutkimus on tilanteeseen sidottua, yhteistyota
vaativaa, osallistuvaa ja itseddn tarkkailevaa. Tavoite on entistd parempi toiminta.
(Toikko & Rantanen 2009, 30, 66; Metsamuuronen 2008, 222 - 226)

Toimintatutkimuksellisessa spiraalissa korostuu konkreettisen toiminnan ja suun-
nittelun seké arvioinnin valinen vuorovaikutus, joita nimitetdan sykleiksi. Syklit
toistuvat perédjélkeen muodostaen spiraalin (Kuvio 4). Syklien maaralla ei ole
merKkitysta, vaan suunnittelun, toiminnan ja arvioinnin toteutumisella, jotka johta-
vat jatkuvaan kehittdmiseen. (Toikko & Rantanen 2009, 66-67; Heikkinen, Rovio
& Syrjala 2006, 78-82.)
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Toiminnan kehittiminen

Havainnointi —__

Reflektointi 3 — Toiminta

Havainnointi —___

~ Parannettu

Reflektointi suunnitelma

 Toiminta

= Suunnitelma

KUVIO 4. Toimintatutkimuksen spiraali (Heikkinen ym. 2006, 81)

Toimintatutkimus on prosessi, joka tahtaa asioiden muuttamiseen ja kehittdmiseen
entistd paremmiksi. Spiraalimallissa kehittdmistoiminnan tulokset asetetaan yha
uudelleen tarkasteltaviksi ja arvioitaviksi, samalla uudet kehat taydentavat edelli-
sid. Toimintatutkimuksellinen kehittdminen edellyttaa pitk&janteista prosessia.
Toimintatutkimus on tall4 tavoin ymmarrettyna lahestymistapa, joka ei ole kiin-
nostunut vain siitd miten asiat ovat, vaan siitd miten niiden tulisi olla. (Toikko &
Rantanen 2009, 29-30, 66-67; Heikkinen ym. 2006, 78-82.)

Kehittdmismenetelména tassé tydssé on toimintatutkimus, koska sen avulla kehi-
tetdan tyoyhteison toimintatapoja yhdessé koko henkildston kanssa. Toimintatut-
kimuksella pyritd&n ratkaisemaan ja selvittdmaan tyoyhteisossé olevaa puutteellis-
ta toimintatapaa tai ongelmaa (Metsdmuuronen 2006, 222 — 226). Tamaé ty0 etenee
toimintatutkimuksen mukaan sykleissg, palaten aina l&helle I&htdkohtaa pyrkien
parantamaan sitd. Kuviossa viisi (5) on kuvattu kehittdmishankkeen eteneminen.
Perehdytysohjelman kehittdminen palveluasumisessa ei lopu valmiin ty6n esitta-
miseen vaan jatkuu vakiintuneena kaytantona toimintatutkimuksen periaatteen

mukaisesti.
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Kehittdmishankkeen aiheen valinta nousi palveluasumisen tydyhteisoista ja sen
tarve oli noussut esille organisaation muutoksen myota. Aiheesta keskusteltiin
esimiesten palavereissa seké palvelutalojen tiimipalavereissa, ja kaikki tyontekijat
kokivat aiheen térkedksi. Lahihoitajien perehdytysohjelman tekeminen valittiin
ensimmaiseksi, koska lahihoitajat ovat suurin henkildstoryhma palveluasumisessa
ja heidan perehdytysohjelmaansa tarvitaan kaikkien eniten. N&in tydyhteiso sitou-
tuu toimintatutkimuksen mukaisesti kehittdmiseen ja se etenee suunnitelmasyklis-

Sa.

Seuraavaksi kehittamishanke etenee syklissd toimintaan ja havainnointiin. Tassa
kehittdmishankkeessa se oli tyéryhmaétydskentelyd, jonka vetdjana ja sihteeriné
toimin. Palvelutalojen tiimit valitsivat tyéryhmétydskentelyyn omat edustajansa.
Edustajat olivat tiimin perustyontekijoité ja jokaisesta talosta osallistui yksi tyon-
tekija tyoryhmaan. Kutsuin tyéryhman koolle kevaan 2010 aikana.

Tarkoituksena oli saada l&hihoitajan perehdyttamissuunnitelma testattavaksi kesan
2010 kesatyontekijoilla. Kerasin kyselylomakkeella (Liite 1) kesatyontekijoilta
seka heidan perehdyttajiltdan palautetta suunnitelmaan kuuluvalta perehdytyslo-
makkeen toimivuudesta. Palvelutalojen l&dhiesimiehet kerasivat myds suullista
palautetta lomakkeen toimivuudesta. Palautteen perusteella minulla oli mahdolli-
suus tehda syksylld 2010 mahdollisia korjauksia perehdyttdmissuunnitelmaan en-
nen sen virallista kdyttoonottoa.

Kun jo tehtya kehittdmistoimintaa havainnoidaan seka reflektoidaan, niin kehitta-
mishanke etenee toimintatutkimuksen mukaisesti syklissa eteenpdin. Lahihoitajan
perehdyttdmissuunnitelman ja sen saaman palautteen seka kdytannén toimivuuden
pohjalta suunnitellaan perehdyttamissuunnitelma palvelutalon vastaavalle hoitajal-
le sekd sairaanhoitajalle. Keskustelin palvelutalon esimiesten ja sairaanhoitajien
kanssa saaduista palautteista. Sairaanhoitajat halusivat alustavasti miettia keske-
naan sairaanhoitajan tyonkuvaa ja perehdyttamissuunnitelman tekoa. Sovin, etta
he tiedottavat etenemisestdan minulle seka palauttavat saamansa materiaalin mi-
nulle. Me vastaavat hoitajat kokoonnuimme suunnittelemaan palvelutalon vastaa-

van hoitajan perehdyttamisohjelmaa muiden asioiden ohella ja tydryhmaén sihtee-
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rind kirjasin asioita yl0s. Naiden ohjelmien suunnittelua ja toteutusta tehtiin vuo-
den 2011 aikana.

Jotta lahihoitajan perehdyttamissuunnitelman ja varsinkin perehdytyslomakkeen
toimivuudesta saataisiin hyva kokonaiskuva, paatin tehda toisen palautekyselyn
(Liite 2). Toinen palautekysely tehtiin joulukuussa 2011 palvelutalojen uusille
tyontekijoille, joiden perehdytyksesséd on kaytetty suunniteltua perehdytysohjel-
maa. Kyselyn vastausten perusteella minulla oli mahdollisuus parantaa ja kehittaa
l&hihoitajien perehdytyssuunnitelmaa ja siihen kuuluvaa perehdytyslomaketta.
Toimintatutkimuksen mukaisesti tall6in saadaan parannettu suunnitelma, ja kehit-

tdmistoiminta voi edelleen jatkua.

Samanaikaisesti syksyn 2011 ja kevadn 2012 aikana olen kirjoittanut kehittamis-
hankkeen kirjallista raporttia. Tarkoituksena on, ettd valmis ty6 esitetddn kevaéan
2012 aikana. Kehittdmishankkeen Kirjallisen tyon esittdmisen jalkeen palveluasu-
misen perehdyttdmisohjelman kehittdminen jatkuu edelleen. Léhihoitajan pereh-
dytysohjelman palautekyselysté saatuja tietoja voidaan hyddyntaa vastaavien hoi-
tajien ja sairaanhoitajien perehdytysohjelman tekemisessa. Kehittdmistoiminta
jatkuu sykleissa eteenpain. Kuviossa viisi kuvataan tdmén kehittamishankkeen

prosessin eteneminen (KUVIO 5).
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KUVIO 5. Kehittdmishankkeen prosessin kuvaus

5.2 Kyselytutkimus tassa kehittamishankkeessa
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Kyselytutkimus on yksi tapa kerété aineistoa. Se on Survey-tutkimuksen keskei-

nen menetelmé. Survey-tutkimus tarkoittaa kyselyn, haastattelun ja havainnoinnin

muotoja, jossa aineisto kerataddn standardoidusti ja kohdehenkilét muodostavat

otoksen tietystéd perusjoukosta. Kysymykset voidaan esittdd monella tavalla. Ylei-

simpi& muotoja on kolme, avoimet kysymykset, monivalintakysymykset ja asteik-

koihin perustuvat kysymykset. Avoimissa kysymyksissa esitetddn kysymys ja

jatetddn vastausta varten tilaa. Monivalintakysymyksissa on laadittu valmiit vas-

tausvaihtoehdot, joista vastaaja valitsee rastilla oman vastausvaihtoehtonsa. Kyse-
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Iytutkimuksen etuna voi pitad sen vaivattomuutta ja haittana muun muassa vas-
taamattomuutta. Kyselyn vastaamattomuus prosentin suuruus on riskitekija. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 193-200.)

Tassa kehittamishankkeessa tehtiin kaksi kyselytutkimusta perehdyttamissuunni-
telmaan kuuluvan perehdyttamislomaketta kéayttaville lahihoitajille. Ensimmai-
seen ja toiseen kyselyyn vastasivat eri lahihoitajat. Kyselyiden tarkoituksena oli
saada tietoa perehdytyslomakkeen toimivuudesta seka selkeydestd lomakkeen
kayttajiltd. Toiminnallisessa kehittdmishankkeessa tutkimusta kaytetaan 1ahinné
selvitysten tekemisessa sek& tiedonhankinnan apuvalineend. Kyselya kaytetdan
yleisesti silloin, kun halutaan toteuttaa materiaalia kohderyhmalahtoisesti ja halu-
taan tietoa toiminnallisen osuuden tueksi. (Vilkka & Airaksinen 2003, 56-58.)

Tavoitteena oli testata lahihoitajalle tehtyd perehdyttdmissuunnitelman perehdy-
tyslomaketta kdytdnnossé kaikissa viidessa palvelutalossa. Ensimmaéinen palaute-
kysely (Liite 1) oli lyhyt ja selked, koskien palveluasumisen lahihoitajan perehdyt-
tdmislomakkeen kayttod. Samaa kyselyé kéytettiin seké perehdytettavalle etta
perehdyttéjalle, jotka saatiin erotettua monivalintakysymyksella. Ennen varsinais-
ta ensimmaista palautekyselya ei tehty esikyselyé, aikataulun tiukkuuden vuoksi.
Toteutin ensimmaisen palautekyselyn kesalla 2010. Kuvion kuusi aikajana ha-

vainnollistaa kyselytutkimusten kulkua tassa kehittdmishankkeessa.

Kesélla 2010 kysyin palautetta palvelutalojen keséatyontekijoilta, jotka olivat paa-
saantoisesti lahihoitajaopiskelijoita (Kuvio 6). Lisaksi kysyin palautetta kesatyon-
tekijoiden perehdyttdjilta eli palvelutalojen vakituisilta lahihoitajilta. Keséatyonte-
kijoiden maara vaihteli palvelutaloittain, kesatyontekijoita oli yhteensa noin kak-
sikymment4. Jaoin palautelomakkeet sdhkoisesti kaikkiin palvelutaloihin 18-
hiesimiesten kautta. Samalla laitoin esimiehille s&hkopostiviestiin muistutukseksi
tietoa miksi kysely tehtiin, miten palaute keratédan ja milloin vastaukset palaute-
taan minulle. Ennen palautekyselyn jakoa palvelutaloihin olin kdynyt asiasta kes-
kustelua muiden esimiesten kanssa yhteisissé palavereissamme. Palavereissa

olimme sopineet yhteisesti myos suullisen palautteen kerd&@misesta.
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Tutkimuskysymykset kesélla 2010 olivat:

Lomakkeen kaytto:
Oliko lomake tarpeeksi selked?
Muuta lomakkeesta?
Muuta palautetta (esimerkiksi perehdytyksestd, palvelutalon toiminnasta)

Palvelutalojen lahiesimiehet antoivat kirjalliset kyselylomakkeet keséatyén paatty-
essé perehdytettaville sekéd heidan perehdyttajilleen. Heilla molemmilla oli my6s
mahdollisuus antaa palautetta suullisesti palautekeskustelussa esimiehensa kanssa.
Palautekeskustelussa kesatyontekijoille kerrottiin kyselytutkimuksen tarkoitukses-
ta. Perehdyttéjat eli palvelutalon vakituiset lahihoitajat olivat kuulleet kyselysta

ennen keséé palvelutalojen omissa tiimipalavereissaan l&dhiesimiehiltaan.

Joulukuussa 2011 tein toisen palautekyselyn (Liite 2) lahihoitajille, jotka olivat
tulleet uusina tyontekijoina palveluasumiseen vuoden 2011 aikana (Kuvio 6). Pal-
velutaloissa oli vuoden 2011 aikana, henkiloston ikarakenteen seké henkilokun-
tamaaran lisdyksen johdosta, tapahtunut henkiléstossa vaihdoksia. Uusia tyonteki-
joité oli noin kymmenen. Perehdyttdjilta ei kysytty palautetta enda tassa vaiheessa.
Samalla kesén 2010 palautekysely toimi joulukuun 2011 kyselyn esikyselyna ja
tdman vuoksi ensimmaisen kyselytutkimuksen kysymyksid muutettiin. Kumpaa-
kaan palautelomakkeeseen ei tullut vastaajan nimeé tai muuta tietoa, misté hanet

olisi ollut helppo tunnistaa.
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Ensimmiinen kyselytutkimus

ol Toinen Ky selytutkimus
KESA 2010

JOULUKUU 2011
I\}(ﬁl:tlﬂ,l:{}l;ﬁlji:ﬁ? h Kyselylomake jaettiin uusille
e s lidhihoitajille joulukuun alussa. Vastaus
sekii heidin perehdyttijilleen. aikaa oli 2 viikkoa.
tydsuhteenlopussa.

KUVIO 6. Kyselytutkimuksen aikajana

Tutkimuskysymykset joulukuussa 2011 olivat:

1. Onko lomaketta selked kayttaa?
2. Onko lomakkeesta tai sen kaytosta palautetta?

3. Muuta palautetta / kehittamisehdotuksia

Jaoin toisen palautekyselyn lahiesimiehille séhkdisesti ja he antoivat kyselyn pa-
periversiona palvelutalojen uusille tydntekijoille joulukuun alussa 2011. Tydnteki-
joiden lahiesimiehet jakoivat kirjallisen kyselyn tyontekijoille ja pyysivat palaut-
tamaan lomakkeen heille kahden viikon sisélla kyselyn jakamisesta. Samalla 1&-
hiesimiehet kertoivat kyselyyn osallistuville kyselyn tarkoituksen ja mihin koko-
naisuuteen kyselyn vastauksia kéytetdan. Lahiesimiehet toimittivat palautetut ky-

selylomakkeet tutkijalle tammikuun 2012 alkuun mennessé.

5.3 Kyselytutkimuksen analysointi

Toiminnallisissa kehittdmishankkeissa tutkimustulosten analysoinnissa ei 1aht6-
kohtana ole vertailukelpoisuus vaan se, miten vastaukset vaikuttavat kehitettdvén
tuotteen sisaltoon (Vilkka & Airaksinen 2003, 60). Tassé kyselyssa kyselylla haet-
tiin kaytannon kokemusta lomakkeen kaytosta seké selkeydestd. Lisaksi kyselyssa

oli mahdollisuus antaa vapaata palautetta esimerkiksi perehdytyksesta.
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Vastaukset analysoitiin soveltaen sisallon erittelyd. Sisallon erittely on dokument-
tien analyysia, jossa kuvataan kvantitatiivisesti eli maarallisesti vastausten sisal-
toa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 106.) Sisallon erittelyssa tutkimusaineisto jaetaan
havaintoyksikdihin ja yksiléidaan numerojarjestykseen. Tutkimuskohteena ovat
tutkimusaineiston siséllolliset ominaisuudet, tuloksina, tilastollisesti ilmaistavina.
(Vilkka 2005, 139.) Analysoinnin yhtend tarkoituksena on muuttaa saadun tiedon
tunnistettavuus. Tunnistamattomuus on myds otettava huomioon jos tutkimustu-
loksista kaytetaan suoria lainauksia. (Kuula 2006, 200, 205.)

Jaoin kyselyn vastaukset vastaajien mukaan perehdytettaviin ja perehdyttdjiin. Sen
jalkeen kaésittelin jokaisen kysymyksen omana kohtanaan. Vastauksissa yhdistin
samansuuntaisia asioita alleviivaamalla ja yhdistaméall& asiakokonaisuuksia. Li-
séksi pystyin seuraamaan tukkimiehen kirjanpidolla samankaltaisten vastausten
madria. Esimerkiksi viimeisen kysymyksen kohdalta katsoin oliko muuta palautet-
ta annettu. Annetuista palautteista katsoin ensin kokonaisuuden oliko positiivista
vai Kriittista palautetta. Sen jalkeen yhdistin samansuuntaiset palautteet ja laskin

samansuuntaisten vastaajien maaran, tukkimiehen kirjanpidon avulla.

Toisen kyselytutkimuksen vastaukset tammikuussa 2012 analysoitiin samalla me-
todilla eli sisallonerittelya soveltaen kuin ensimmaisen kyselytutkimuksen vasta-
ukset. Edelleen tarkoituksena oli saada perehdytyslomakkeen kdyton toimivuudes-
ta palautetta. Analysoinnin jélkeen tuloksia on tulkittava, jotta vastausten merkitys
selkiytyisi ja tutkija pohtisi vastauksia tutkimuksen tarkoituksen kannalta (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 221-224, 229).

Vastaukset jaettiin kysymysten perusteella omiin ryhmiin ja jokaisen kysymyksen
vastauksia peilattiin toisiin saman kysymyksen vastauksiin. Esimerkiksi toisen
kysymyksen vastaukset jaettiin lomakkeesta saatujen palautteiden valilla niihin
joissa oli kehittamisehdotuksia sek& positiiviseen etta kriittiseen palautteeseen.

Lisaksi jokaiseen kysymykseen vastanneiden lukumé&aréa seurattiin kirjanpidolla.
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

6.1 Kehittamishankkeen aloittaminen

Kehittdmistoiminnan johtamisessa korostuu matala hierarkia, tietojen vélittymi-
nen sekd tyéryhman ja esimiehen vélinen vuorovaikutus. Hyvaan kehittamistoi-
mintaan kuuluu, ettd kehittdjat sekéa kehittdamiskohteen tyéryhmat voivat osallistua
henkilokohtaisin ajatuksin, kokemuksin tai nakemyksin kehittdmiseen. (Toikko &
Rantanen 2009, 94, 99.) Koska toimin yhden palvelutalon esimiehend péésin kes-
kustelemaan kehittdmishankkeesta seka muiden esimiesten kanssa ettd oman pal-
velutalon tyontekijoiden kanssa palvelutalon tiimipalaverissa. Nain pystyin ha-
vainnoimaan l&heltd seka esimiesten ettd tyontekijoiden ndkemyksié ja toiveita
perehdytykseen liittyvisté asioista.

Lahden kaupungin palveluasumisessa tyoyhteisot toimivat tiimeiné ja palveluta-
lon vastaava hoitaja toimii tiimin vetajand. Tyontekijoilla on erilaisia vastuualuei-
ta tyOyhteisossa ja tiedon jakaminen tapahtuu yhteisissa tiimipalavereissa. Janho-
nen (2010, 52) on tutkinut vaitdskirjassaan tiedon jakamista tiimitydssa ja toden-
nut, ettd tasapainoinen vuorovaikutus parantaa tiimityon laatua. Talléin avoimella

vuorovaikutuksella pystymme parantamaan omaa tydtdmme palveluasumisessa.

Aihe kehittamishankkeeseen seké sen toteuttamiseen nousi ajankohtaiseksi aloit-
taessani opinnot Lahden ammattikorkeakoulussa syksylld 2009. Toimin Lahden
kaupungissa palvelutalon vastaavana hoitajana ja aihe liittyy omaan tyohoni. En-
nen perehdyttdmissuunnitelman tekemista, alkuvuodesta 2010, me palveluasumi-
sen vastaavat hoitajat kdvimme keskustelua ajatuksistamme ja toiveistamme pe-
rehdyttdmissuunnitelman suhteen. Liséksi keskustelin palvelutalon johtajan kans-
sa opintoihin liittyvasta kehittdmishankkeesta sekd meidan vastaavien hoitajien
toiveesta hankkeen aiheen suhteen. Palvelutalon johtajalta sain luvan kehittamis-
hankkeelle, joka kasittelee perehdyttamissuunnitelman laatimista Lahden kaupun-
gin palveluasumiseen. Palvelutalon johtaja oli keskustellut asiasta vanhusten avo-

palveluiden paallikon kanssa. Heiddn molempien toiveenaan oli, ettd palveluasu-
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misen perehdyttdmissuunnitelma olisi samansuuntainen kotihoidon perehdytysoh-

jelman kanssa.

Keskustelujen yhteydessa kavi ilmi, ettd kaikissa Lahden kaupungin viidessa pal-
velutalossa perehdytys on kuulunut talojen toimintatapoihin. Nyt vastaavat hoita-
jat halusivat yhdistaa sekd yhtendistaa toimintatapojaan, joka mahdollistuu pereh-
dyttamisen kautta. Jokainen vastaava hoitaja keskusteli perehdyttdmissuunnitel-
masta my6s omien talojensa tydyhteison tiimipalavereissa, missa tyontekijoilla oli
mahdollisuus kertoa omia ajatuksiaan. Yhteiselld paatoksella perehdyttdmissuun-
nitelman laatiminen aloitettiin lahihoitajista, koska he ovat suurin tyéntekijaryhma
palveluasumisessa. Jokaisen palvelutalon tydyhteison tiimi valitsi keskuudestaan
edustajan tyoryhmaan, joka suunnitteli lahihoitajien perehdyttdmissuunnitelmaa.
Tarkoituksena oli, ettd perehdyttdmissuunnitelma sisaltad perehdytyslomakkeen
sekd materiaalia perehdyttdmisen suorittamiseen.

6.2 Tyoryhmétyoskentelyé lahihoitajan perehdyttdmissuunnitelmaa tehdessé

Tana paivana tyo ei ole pelkastadn tyon tekemistd, vaan myds oman tyon kehitta-
mistd. TydyhteisOissé on tarkeda huolehtia osaamisen siirtdmisesta tydntekijoilta
toiselle. (Manninen 2009, 13, 25.) Koivuniemen (2004, 169) mukaan kehittami-
nen on parhaimmillaan normaalia toimintaa ja esimiesty6té. Se vastuuttaa koko
tydyhteison ja on osaltaan toimenkuviin kuuluvaa. Kehittdmisessé kyseenalaiste-
taan rutiineja ja esimiehen on annettava tahan tyontekijoille mahdollisuus. Kehit-
tdmistyon onnistumisen edellytyksend on se, ettd kehittamistyd on organisaation

visiosta ja strategiasta lahtevad, avointa ja palkitsevaa.

Palveluasumisen perehdyttdmissuunnitelman laatiminen aloitettiin kevaalla 2010
tyoryhmatyoskentelynd. Tyoryhmaén osallistui jokaisesta palvelutalosta tyonteki-
ja edustaja. Ryhma koostui lisdkseni neljésta ldhihoitajasta ja yhdesta kodinhoita-
jasta. Tydskentelen yhdessé palvelutalossa vastaavana hoitajana ja tyoéryhméssa

toimin tydryhmén vetdjana seka sihteerina.
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Tyoryhmé kokoontui yhteensa neljé kertaa. Kokoontumisten vélilla Kkirjoitin edel-
lisessa tapaamisessa keskustelujen asioiden pohjalta muistion, jonka ryhman jase-
net saivat luettavaksi. Samalla ryhmaén jasenet pystyivét esittelemééan tyéryhméssa
kasiteltyja asioita oman talon tydyhteison tiimipalavereissa. Tiimipalaverissa
nousseet asiat tyoryhman jasenet toivat seuraavaan kokoontumiseen yhteisesti
keskusteltaviksi. Joka palvelutalossa on omat tiimipalaverit, joihin osallistuvat

kyseisen palvelutalon tydntekijét.

Tyo6ryhma mietti aluksi l&hihoitajan tyonkuvaa palveluasumisessa ja siihen liitty-
vt asiat kirjattiin ylos. Palveluasumisessa l&hihoitajan tyonkuva on padsaantoi-
sesti my6s kodinhoitajan tyonkuva. Kodinhoitajalla on tydskentelyssé pienia ra-
joitteita, liittyen sairaanhoidolliseen toimintaan seka tiettyihin ladkkeisiin. Nama
on eritelty palvelutalojen turvallisessa la&kehoito-suunnitelmassa. Tdman vuoksi

kodinhoitajilla ei ole omaa tydnkuvaa tai perehdyttdmissuunnitelmaa.

Tydryhman ensimmaisen kokoontumisen jélkeen puhtaaksi kirjoitin tydonkuvaan
liittyvat asiat ja jaoin ne jokaiseen palvelutaloon. Palvelutalojen tiimipalavereissa
tiimit ké&sittelivat tyonkuvaan liittyvid asioita ja tyéryhmien edustajat toivat tiimin
ehdottamat muutokset ja lisdykset seuraavaan kokoontumiseen. Tyoryhmassa
keskusteltiin eri talojen tiimien ehdotuksista ja siitd, mita kaikkea tietoa tarvitaan
perehdyttdmissuunnitelman tekemisté varten. Talla tavoin pystyimme varmista-
maan, ettd jo olemassa oleva tieto, my®os hiljainen tieto, saadaan siirrettyéd uusille

tyontekijoille.

Lopullisen tydnkuvan muodostumisen jalkeen tyéryhma mietti perehdyttdmisen
kannalta tdrkeimmat asiat sekd aikajarjestyksen niille. Kirjasin asiat ylos ja néista
asioista luotiin lomake ’Palveluasumisen perehdyttdmissuunnitelma lahihoitajal-
le” (Liite 3).
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6.3 Perehdyttdmissuunnitelman perehdytyslomake lahihoitajalle

Koivuniemen (2004, 162) tutkimuksen mukaan tyontekijat kokivat lyhyiden mééa-
raaikaisten tyontekijoiden tyéhon opastamisen ja valvonnan tyontekoa seka toi-
mintaa hankaloittavina ja vasymysta lisdévana tekijand. Taméan vuoksi perehdy-
tysohjelman téytyisi olla yksinkertainen ja muutettavissa oleva, tyontekijan tyo-
suhteen pituuden mukaan. Perehdyttdjan apuna kannattaa olla yksinkertainen
muistilista tai vastaava, johon perehdytettavé voi kuitata lapikaydyt asiat. On tér-
kedd, ettd perehdytettdva kantaa vastuunsa omasta perehdytyksestdén (Lahden
ammattikorkeakoulu 2007,11, 17).

Lahden kaupungin kotihoidolla on ollut kdytdssé jo useamman vuoden ajan pe-
rehdytyslomake ja siihen pohjautuva perehdytyskansio. Perehdytyslomakkeessa
perehdytettdva itse voi seurata perehdytettavia asioita ja kuitata saamansa tiedot.
Palveluasuminen kuuluu samaan organisaatioon kotihoidon kanssa ja esimie-
hemme oli toivonut, ettd perehdyttdmissuunnitelma noudattaisi kotihoidon kanssa
yhtendista linjaa. Ndiden asioiden johdosta tydryhman kanssa pdadyimme pereh-

dytyslomakkeen kayttoon palveluasumisessa.

Tyoryhma kokosi perehdytyslomakkeen kannalta tarkeimmat asiat yhteen seké
esittivat toiveitaan asiakokonaisuuksista sekd perehdyttdmiseen liittyvasta aikajar-
jestyksesta. Néiden esitysten pohjalta laadin perehdytyslomakkeen ja esittelin sen
tyéryhmalle viimeisessa tapaamisessamme. Tydryhma antoi kommenttinsa lo-
makkeesta ja viimeisten muutosten jalkeen paatin esittdd lomakkeen kaikkien pal-

velutalojen tiimeissé.

Kerroin lomakkeen valmistumisesta seké perehdyttamissuunnitelman toteutukses-
ta palvelutalojen esimiehille yhteisissa palavereissa. Sen jalkeen jaoin valmiin
lomakkeen palvelutalojen esimiehille séhkdpostin vélitykselld. Jokaisen palveluta-
lon esimies, palvelutalon vastaava hoitaja esitteli lomakkeen (Liite 3) palveluta-
lonsa tiimipalaverissa toukokuussa 2010 tyontekijoille. Tydntekijoilla oli mahdol-
lisuus ottaa kantaa lomakkeessa oleviin asioihin seké tehda tarvittaessa muutoseh-
dotuksia. Muutoksia lomakkeeseen ei tullut ja se otettiin kéyttoon palvelutaloissa
toukokuussa 2010.
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6.4 Perehdytyskansion laatiminen lahihoitajalle

Ketola (2010, 83, 146-153) on tutkinut perehdytysprosessien — ja mallien toteu-
tumista kaytannossa. Tutkimustuloksissa perehdyttdmisen epdonnistumiseen vai-
kutti muun muassa kiire, vasymys ja vélinpitaméttomyys. Perehdytettava ei saanut
oikeaa tietoa tai sai tietoa liian paljon kerralla siséistettavaksi. Viitalan (2004,
261) mukaan perehdyttamiseen tarvitaan opastuksen ja keskustelun tueksi myos
itseopiskelumateriaalia, jotta jo suullisesti annettuun tietoon voi aina palata uudes-

taan.

Perehdyttdmissuunnitelman tyéryhmaélla oli koko ajan ajatuksena, etta perehdytys-
lomakkeen rinnalle tarvitaan lomaketta tukeva perehdytyskansio. Kansio siséltéisi
materiaalia, joka tukee ja auttaa tyontekijan perehdyttamistid. Samantapainen kan-

sio on myos kaytossa Lahden kaupungin kotihoidossa.

Tydryhman suunnitellessa perehdytyslomakkeeseen tulevia asioita, he samalla
kerasivat asioihin liittyvaa kirjallista materiaalia. Perehdyttdmissuunnitelman ai-
kajarjestys auttoi materiaalin sijoittamiseen oikeassa jarjestyksessd, seké antoi
suuntaa materiaalin laajuuteen ja maaraan. Tyoryhman vetdjana sain tydryhmalta
perehdytyskansiota varten materiaalia séhkoisesti seké suullisesti. Tarvittaessa
lisasin sdhkdiseen materiaaliin tietoa tai muutin ei-s&hkoistd materiaalia séhkoi-
seksi. Saaduista materiaaleista kokosin tietopaketin, jonka jaoin sahkdisessa muo-
dossa kaikkiin palvelutaloihin toukokuussa 2010 samaan aikaan perehdytyslo-

makkeen kanssa.

Jokaisen palvelutalon tiimissé on tyontekij&, jonka vastuulla on perehdytyskansi-
on yllapitdminen. Tama tydntekija kokosi lahettamistani materiaaleista omaan
taloonsa perehdytyskansion. Liséksi tyontekija kokosi kansioon tietoja, jotka kos-
kevat vain kyseista palvelutaloa. Tallaisia tietoja ovat esimerkiksi talon yhteystie-
dot ja paivaohjelmat. Jatkossa tiimien vastuuhenkil6t huolehtivat, ettd perehdytys-

kansioissa on ajantasaista tietoa.
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Tarkoituksena on, etté jatkossa tulevaisuuden perehdytettava pystyy palaamaan
saamaansa suulliseen tietoon perehdytyskansion avulla. Liséksi tulevaisuuden
perehdytettdvalla on mahdollisuus tdydentdaméén perehdytyksessa saatua tietoaan
omaehtoisesti. Lahihoitajan perehdytyskansio palvelee myds palveluasumiseen

tulevia opiskelijoita seka lyhyiden ty6jaksojen sijaisia.

6.5 Ensimmadisen kyselytutkimuksen tulokset

Jotta perehdyttdmisohjelma on ajan tasalla ja toimiva sité taytyy kehittaa jatkuvas-
ti. Jatkuvaan kehittdmiseen voi panostaa kerdamalla palaute perehdytyksesté vii-
meistéan kehityskeskustelussa tai lyhytaikaisen tydsuhteen lahtéhaastattelussa
(Lahden ammattikorkeakoulu 2007, 9).

Kesélld 2010 l&hihoitajan perehdytyslomake testattiin kesatyontekijoiksi tulevien
lahihoitajaopiskelijoiden perehdytyksessd. Kesasijaiset olivat palvelutaloissa tois-
sé kuukauden, Lahden kaupungin tyéllistamisvaroilla. Kesasijaisten maara vaihte-
li palvelutaloittain, yhteensa kesésijaisia oli 21. Tavoitteena oli saada tietoa lo-
makkeen toimivuudesta palautekyselynd, palautetta perehdyttdmissuunnitelman

toimivuudesta.

Palautekysely (Liite 1) oli sama seka perehdytettavélle ettd perehdyttdjélle. Siiné
oli kolme avointa kysymystd, monivalintakysymyksell& saatiin erotettua perehdy-
tettdvan ja perehdyttdjan vastaukset toisistaan. Suullisesti tyontekijat antoivat pa-
lautetta palautekeskustelussa esimiehen kanssa ennen tyésuhteen loppumista.
Kuukauden tydsuhteen lopussa palvelutalon vastaava hoitaja antoi palautelomak-
keen kaikille kesatyontekijoille seké heidén perehdyttéjilleen seka samalla kysyi
suullisesti palautetta perehdyttamislomakkeesta. Tarkoituksena oli vastaavien hoi-
tajien palauttaa elokuun lopussa 2010 saamansa suulliset ja Kirjalliset palautteet

minulle.
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Vastattuja palautelomakkeita palautettiin kahdesta palvelutalosta, lisaksi néista
taloista tuli suullista palautetta. Kolmesta palvelutalosta tuli vain suullista palau-
tetta. Palautelomakkeen palautti yhteensa kuusi perehdytettavana ollutta kesatyon-

tekijad sekd kolme perehdyttéjaa.

Ensimmaisend palautelomakkeessa kysyttiin perehdytyssuunnitelman lomakkeen
kayton selkeydestd. Kaikissa yhdeksassa vastauksessa lomake koettiin selkeéksi ja
helppokayttoiseksi. Kaikkien kuuden perehdytettavan ettd kaikkien kolmen pe-
rehdyttdjan palaute oli positiivista eika yhdesséak&éan palautelomakkeessa ollut
parannusehdotuksia tai kerrottu puutteista.

Perehdytettéavat kokivat, ettd lomakkeesta oli apua perehtymisessa ja sen kautta

sai tietoon kaikki asiat, joita tarvitsee sijaisuuden aikana.

“Erittain selke& ja asiat hyvin kattavasti otettu huomioon, nopeuttaa
taloon tutustumisessa ja kokonaiskuvan luomisessa. ”

”Lomake oli selkea ja siita oli apua myos etta tiesi mista asioista tu-
lisi ottaa selvad. Lomakkeen kaytté on myds yleensa hyva silla sen
avulla tulee kaikki tarkeat tietoon ja kaikista asioista tulee kerrot-
tua.”

Palautekyselyn toisessa kohdassa oli vastaajien mahdollisuus selkeyden lisaksi
muuta palautetta lomakkeesta. Téhan kohtaan oli perehdytettévista vastannut vain
yksi. Hanen vastauksensa liittyi perehdytyksen ajankohtaan, jotta lomakkeessa

olevat asiat kaytaisiin mahdollisimman oikea-aikaisesti 1api.

Palautekyselyn lopussa vastaajilla oli mahdollisuus antaa haluamaansa palautetta
palvelutalolle. Vastauksissa kaikissa kuudessa perehdytettavét kokivat perehdy-
tyksen hyvaksi. Perehdytys antoi hyvan kuvan palvelutalon toiminnasta ja antoi

kesatyontekijalle kuvan, ettd han on tervetullut tydyhteisoon.

“Erittain hyva perehdytys jonka ansiosta talon tapoihin ja toimin-
taan oli helppo astua/omaksua ja paasta kiinni tydrytmiin. Antaa
hyvan kuvan talon toiminnasta, tunsi itsensé tervetulleeksi tyotii-
miin.”



38

Perehdyttgjat kokivat lomakkeen helpottaneen perehdyttdmista ja auttaneen muis-
tamaan perehdytettavat asiat. Kaikissa kolmessa perehdyttdjan vastauksessa lo-
make koettiin selkeéksi, lisaksi kahdessa vastauksessa annettiin lomakkeen kay-
tosta muuta palautetta. Palaute koski perehdyttamisen onnistumista, kun perehdyt-
tajana toimii sama henkild koko perehdytyksen ajan. Liséksi vastauksissa pohdit-

tiin perehdyttdmisen vaatimaa aikaa, rauhallista hetke& asioiden lapik&ymiseksi.

“Helpotti perehdyttamist&, varmaan olisi ilman lomaketta moni asia
jaanyt huomioimatta. ”

”Hyva runko, ettéd muistaa paremmin kayda asioita lapi.”

Suullista palautetta tuli kaikista viidesta palvelutalosta seké perehdytettavilté etta
heidan perehdyttdjiltdan. Jokaisen palvelutalon vastaava hoitaja kokosi suullisen
palautteen yhteen ja kertoi sen eteenpéin minulle. Suullisessa palautteessa koettiin
perehdytyslomake hyvaksi seka perehdyttdjén etté perehdytettdvan kannalta eika

sen muuttamiseen tai korjaamiseen tullut endotuksia.

Perehdytyslomakkeen testauksen seké saadun palautteen perusteella kdytdssa ol-
leeseen lomakkeeseen ei tehty muutoksi. Kesan perehdytyskokemuksista seké
saaduista palautteista jokainen palvelutalo keskusteli myds omissa henkilékunnan

tiimipalavereissaan.

6.6 Vastaavien hoitajien ja sairaanhoitajien perehdyttamissuunnitelman laatimi-

sen aloittaminen kyselytutkimuksen pohjalta

Kevééllad 2011 me palvelutalojen esimiehet eli vastaavat hoitajat kdvimme ar-
vioivaa keskustelua l&hihoitajan perehdyttdmissuunnitelman kaytosté seka sen
toimivuudesta. Keskusteluissamme nousi esille talojen sitoutuminen perehdytyk-
sen suunnitteluun seka kehittdmiseen. Vaikka keséllad 2010 kirjallista palautetta ei
saatu kuin kahdesta talosta, niin kaikkien talojen esimiehet kokivat henkilokun-

tansa toimivan aktiivisesti perendytyksen kehittdmiseksi.
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Esimiehendni toimii palvelutalon johtaja, joka vastaa kaikkien kaupungin palvelu-
talojen toiminnasta. Kavin keskustelua myos hanen kanssaan ja kerroin héanelle
kehittdmishankkeen etenemisesté palvelutaloissa. Sen hetkinen perehdytyssuunni-
telman kaytto oli muuttumassa normaaliksi kaytannoksi palvelusasumisessa. Joten
seuraavaksi taytyi aloittaa perehdytyssuunnitelman laatiminen muille ammatti-

ryhmille eli palvelutalon vastaaville hoitajille ja sairaanhoitajille.

Palvelutalon vastaavat hoitajat ja sairaanhoitajat pitivét yhteisen palaverin kevaal-
14 2011, jossa he keskustelivat perehdyttdmisestd. Sairaanhoitajat toivoivat saa-
vansa miettid omaa tyonkuvaansa seké perehdytyssuunnitelmaansa aluksi omassa
ryhmassaan. Kevaan ja syksyn 2011 aikana seké sairaanhoitajat ettd vastaavat
hoitajat kokoontuivat muutaman kerran miettimaéan tyénkuvaansa ja siihen liitty-
vaa perehdytysta. Perehdytyssuunnitelman tekeminen on edelleen molemmilla
ammattiryhmilld kesken. Vastaavien hoitajien perehdyttdmissuunnitelmaan kuu-
luva perehdytyslomake on valmis, mutta sisaltoon liittyvat asiat seka mahdollinen
perehdytyskansion teko ovat edelleen kesken. Sairaanhoitajien perehdytysloma-
ketta on aloitettu tekemé&&n, mutta lomake vaatii vield hieman tarkennusta. Sen
jalkeen péé&sen sairaanhoitajien kanssa miettimaan siséltoon liittyvié asioita seka
mahdollista materiaalin keradmistd. Vastaavien hoitajien ja sairaanhoitajien toissa
on paljon yhteista, joten tulevaisuudessa heidan kohdallaan voi miettié osin yh-

teistd materiaalia.

Sairaanhoitajan ja vastaavan hoitajan perehdyttamissuunnitelman laatimisessa on
tarkoituksena hyodyntéa lahihoitajan perehdyttdmissuunnitelman kaytosta saatua
kokemusta. Joulukuussa 2011 tehdyn kyselytutkimuksen vastauksia voidaan hyo-
dynt&é tassé suunnittelussa. Joulukuun 2011 kyselytutkimuksen vastaukset on
esitetty vastaaville hoitajille ja sairaanhoitajille yhteisessé kehittdmispaivéssa huh-
tikuussa 2012. Toimintatutkimuksen prosessin mukaisesti kehittdminen jatkuu

sykleissé palaten aina edellisen toiminnan arviointiin.



40

6.7 Toisen kyselytutkimuksen tulokset

Joulukuussa 2011 tehtiin kyselytutkimus niille uusille lahihoitajille, jotka olivat
tulleet vuoden 2011 aikana palveluasumiseen toihin. Kysely rajattiin koskemaan
tyontekijoita, joilla ei ennen palveluasumiseen tuloa ollut tydkokemusta Lahden
kaupungin palveluasumisesta. Palvelutalon vastaavat hoitajat jakoivat kyselyn
neljassé palvelutalossa yhteensa yhdeksalle tyontekijélle. Yksi palvelutalo jai tut-
kimuksen ulkopuolelle, koska sielld vakituisena aloittaneella tyontekijalla oli use-
amman vuoden tyokokemus Lahden kaupungin palveluasumisessa. Kysely tehtiin
perehdytettaville, perehdyttéjilta ei enda kysytty palautetta.

Kyselylomakkeessa (Liite 2) oli kaksi avointa kysymysté ja lisaksi oli kolmas
kohta, johon vastaajalla oli mahdollisuus antaa muuta palautetta perendyttamisesta
seka kehittamisehdotuksia. Ensimmainen kysymys koski l&hihoitajan perehdytta-
missuunnitelmaan kuuluvan perehdytyslomakkeen kayttdmistd, onko lomaketta
selked kayttaa? Toisessa kysymyksessa pyydettiin perehdytyslomakkeesta tai sen

kaytosta palautetta.

Kyselyyn vastasi kaikista neljasta palvelutalosta yhteensa kahdeksan lahihoitajaa.
Kaikki kahdeksan perehdytettdvaa kokivat perehdyttamissuunnitelman lomakkeen
selkedksi kéyttaa. Lisaksi vastauksissa nousi esille, ettd pieneen tilaan on saatu
loogisessa jarjestyksessé paljon asiaa. Samoin lomake koettiin hyvaksi muistilis-
taksi, toisaalta yhdessa vastauksessa todettiin lomakkeen kéyton vaativan myds

omaa aktiivisuutta.

”Qikein selked ja etenee mukavassa jarjestyksessa. ”

”Asiat on hyvin lomakkeessa, joten on helppo kayttaa ja tarkistaa et-
ta kaikki tulee kaytya lapi.”

“Mielestéani lomake on jokseenkin perusteellinen. Tyontekija oppii
ajan myota kaytannossa liséa talon toiminnasta ja toimintaperiaat-
teista. Vaatii omaa aktiivisuutta. ”

Toisessa kysymyksessa kysyttiin lomakkeesta tai sen kaytosta palautetta. Seitse-
méssa vastauksessa annettiin palautetta lomakkeesta tai sen kaytosta. Yleisesti
palautteessa painottui edelleen lomakkeen selkeys ja helppokayttdisyys seké an-

nettiin kiitosta palautekeskustelusta seka perehdytyksesta.
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“Tuntuu etté kaikki asiat on huomioitu ja palautekeskustelu viela
kaiken lopuksi on hyva!”

”Sain tyOyhteisolta hyvaa perehdytysté ja lomakkeeseen oli helppo
ruksata kuka milloinkin mistékin asiasta kertoi.”

Toisaalta yksi perehdytettdva toivoi, ettd esimiehen antamalle perehdytykselle
olisi eri lomake. Ja toinen perehdytettava toivoi lomakkeen k&yttdmiseen enem-
man aktiivisuutta. Kolmannessa vastauksessa koettiin, ettd esimies oli aktiivisesti
kayttdnyt lomaketta perehdytyksessd, mutta varsinainen perehdyttaja ei ollut hyo-

dyntényt lomaketta perehdytyksessa.

”Lomake on hyva, mutta sen kdytdssa on jonkin verran toivomisen
varaa. Esimiehen osalta lomake on kayty hyvin lapi, mutta tyokave-
reiden osalta asiat tulleet esille tipoittain. Listaa ei hyddynnet& niin
hyvin kun sité voisi.”

Kolmessa perehdytettavén vastauksessa nakyi hanen kéyttaneen lomaketta opiske-
lijoiden ja lyhytaikaisten sijaisten perehdytyksessa. Perehdytettdvén ollessa pe-
rehdyttdjan roolissa han koki olonsa turvalliseksi jattdessaan tyontekijan tyotehta-

viin perehdyttamisen jalkeen.

“Tulee itsellekin turvallisempi olo, kun taméan perehdytyksen jalkeen
voi jattaa sijaisen rauhallisemmin mielin tekem&an ty6taan, ja ha-
nella on tdman jalkeen enemman tyokaluja tehda sita. ”

Kahdessa vastauksessa perehdytettavat olivat Kirjoittaneet saamansa palautteen

opiskelijoilta ja sijaisilta lomakkeen kéaytosta.

“Opiskelijat ja sijaiset pitaneet sité selkednd ja antaneet pelkastaan
positiivista palautetta. ”

Kolmannessa kysymyskohdassa pyydettiin muuta palautetta tai kehittdmisehdo-
tuksia. Kehittdmisehdotuksia nousi esille neljassé perehdytettavén vastauksessa.
Jokaisessa vastauksessa keskeisend asiana nousi esille lomakkeen ja perehdytyk-

sen kayttd, muistetaan kéayttad ja annetaan perehdytykselle aikaa.
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”Muistaisi aina kayttaa kaavaketta kun on ajankohtaista. ”

”Antaa sijaiselle ja tydntekijalle tuntee, ettd hanta ei jateta yksin,
kun annetaan aikaa perehdytykseen. ”

Yhdessé vastauksessa toivottiin tyhjid kohtia lomakkeeseen, jotta tarvittaessa sin-
ne voisi lisata uusia asioita. Lisaksi yhdessa vastauksessa toivottiin, ettd jokaiselle
uudelle tydntekijalle méératdan oma perehdyttdja ja tdma asia tehtéisiin selvéksi
kummallekin osapuolelle. Vastauksessa todettiin, ettd silloin perehdytys toimisi

paremmin.

6.8 Kyselytulosten yhteenvetoa

Tassa luvussa vedan yhteen seka kesélla 2010 tehdyn ensimmaéisen kyselytutki-
muksen tulokset ettd joulukuussa 2011 tehdyn toisen kyselytutkimuksen tulokset.
Yleisesti voi tulkita, ettd perehdytettavat ja perehdyttéjat ovat tyytyvaisia pereh-
dyttamissuunnitelmaan ja siihen kuuluvan lomakkeen kayttoon. Yhteenvetona
perehdytettavien ja perehdyttdjien vastauksista voi vetéa tyytyvaisyyden lisaksi
sen, ettd perehdytyslomaketta on selked ja helppo kéyttaa. Perehdytyslomake on
hyva ja toimiva kummankin osapuolen kannalta. Liséksi lomake sitouttaa pereh-
dytettdvan pitdmaan itse huolta riittdvan tiedon saamisesta. Toisaalta han pystyy
sdannostelemaan kerralla saamaansa tietoa ja jakamaan tiedon vastaanottamista

osiin.

Perehdytys vaatii aina aikaa ja se sitouttaa seka perehdyttdjan etté perehdytetta-
van. Esimiehen roolilla on tarked merkitys perehdytyksen aloittamisessa seka pe-
rehdytyksen toimivuudessa tyoyhteisossé. Vaikka perehdytysohjelma olisi kuinka
selked ja hyvd tahansa, niin tyoyhteison jokaisen tyontekijan taytyy sitoutua sen
noudattamiseen ja siind esimiehen toiminnalla on kaikkein tarkein merkitys. Tyo-
yhteison suhtautumisella perehdyttdmiseen se antaa sanattoman viestin uuden

tyontekijan vastanottamisesta tydyhteison jaseneksi.
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Kyselyiden aineistot on tarkoitettu vain tutkimuskayttoon, eiké niiden aineistoa tai
osia saa luovuttaa ulkopuolisille. Aineisto, josta vastaajat pystyy tunnistamaan,
taytyy havittaa heti kun alkuperéinen tutkimus on paattynyt. (Kuula 2006, 115—
116.) Molempien kyselyiden vastaukset séilytettiin luottamuksellisesti ja héavitet-
tiin kyselyn vastausten analysoinnin jalkeen. Vastauslomakkeita ei naytetty kuin

tutkijalle, eikd lomakkeissa ollut vastaajien nimié.

Toimintatutkimuksen viitekehyksen mukaisesti edelleen néita kyselytutkimuksen
vastauksia voidaan hyddynt&é vastaavien hoitajien ja sairaanhoitajien perehdytys-
ohjelman suunnittelussa. Lisdksi joulukuun 2011 kyselyn pohjalta toivottuja muu-

toksia esimerkiksi tyhjia kohtia lomakkeeseen on helppo toteuttaa.
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7 KYSELYN TULOSTEN VERTAILUA AIEMPIIN TUTKIMUSTEN
TULOKSIIN

Taman kehittdmishankkeen tarkoituksena oli yhtenaistad Lahden kaupungin pal-
velutalojen toimintaa perehdyttamisen osalta. Samalla tarkoituksena oli ajantasais-
taa ja parantaa uusien tyontekijoiden perehdytysta palvelutaloista. Kehittamis-
hankkeen tavoitteena oli laatia ajantasainen perehdyttdmisohjelma palvelutalon
uusille tyontekijoille. Kehittdmishankkeessa laadittiin perehdyttamissuunnitelma
l&hihoitajille seka tutkittiin 1ahihoitajan perehdytyssuunnitelman toimivuutta.

Perehdyttdmistd on Suomessa tutkittu yleisesti paljon, monella eri tasolla. Jyvés-
kylén yliopistossa Ketola (2010) on tehnyt vaitoskirjan, Tulokkaasta tuottavaksi
asiantuntijaksi, Perehdyttdminen kehittdmisen vélineend erdissa suomalaisissa
tietoalan yrityksissé. Tata vaitoskirjaa olen hyédyntanyt tdssd omassa kehittamis-

hankkeessani tietoperustan osalta.

Ketolan (2010) vaitoskirjassa on pyritty kuvaamaan yksilon ammatillista kasvua,
jossa ei toimivaa kaikille yhteistd perehdytysmallia 16ytynyt. Ketolan tutkimuksen
mukaan hyvéa perehdytys ei ole kiinni oikeanlaisesta mallista. Hyva perehdytys
riippuu toimijoista, perehdyttdmisen sisallosté, perehdyttdmisen aikataulusta seka
perehdytettavan henkilokohtaisesta aktiivisuudesta ja vastuusta. Esimerkiksi toi-
mijoiden merkitys nakyy heidan sitoutumisesta perehdytykseen ja sité kautta tie-
don jakamisessa perehdytettavien kanssa. Ketolan mukaan toimijoita voivat olla
esimiehet, perehdyttdjat, mentorit tai kollegat. (Ketola 2010, 154-169.)

Tama vahvistaa kehittdmishankkeessani esiin nousseita asioita. Tyoyhteison pe-
rehdytykseen sitoutuminen nousi esille tarkedna asiana perehdyttamissuunnitel-
man laatimisessa, tyoryhmatydskentelyssé ja molempien kyselytutkimusten vas-

tauksista perehdytyslomakkeen kaytosta.
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Ylempid ammattikorkeakoulut6itéd on tehty aiheista, jotka liittyvét perehdytyk-
seen. Oulun seudun ammattikorkeakoulussa on tehty kevaalld 2012 opinnéytetyo,
joka kasittelee Perehdyttamistd osaamisen johtamisessa. Siind on myds tehty pe-
rehdyttdmissuunnitelma, joka kohdentuu terveyskeskuksen vuodeosastolle. Tassé
ty0ssé ensin kartoitettiin vaadittava osaaminen tyGskentelyssa ja sen perusteella
luotiin perehdyttdmisohjelma. (Krats 2012.)

Omassa tydssa ei tehty samantapaista perehdytyslomaketta uusille tydntekijoille
kuin omassa kehittdmishankkeessani. Krats (2012) oli suunnitellut eri ty6tehtaviin
kuuluvien asioiden “muistilistaa” perehdyttdmisté varten. Perehdytettédvien kohde-
tyéryhma oli Kratsilla erilainen kuin kehittdmishankkeessani. Liséksi kehittamis-
hankkeeni perehdyttdmissuunnitelma on hiukan laajempi. Perehdyttamissuunni-
telmani kattaa perehdytyslomakkeen liséksi materiaalin, jota tarvitaan perehdy-
tykseen (perehdytyskansio). Liséksi aikaansaatu lomake kehittdmishankkeessani
on tarkoituksella luotu yksisivuiseksi ja sitd kautta mahdollisimman selkeéksi ja

yksinkertaiseksi.

Karppinen (2011) tutki hiljaisen tiedon siirtamisté perehdytyksessa ja teki siihen
oman toimintamallin tutoreiden haastattelun perusteella. Tuovinen (2011) on teh-
nyt opinnaytetydn mentorointimallista ulkomaalaisten opiskelijoiden tydssaoppi-
misjakson ohjaajien tueksi. Molemmissa ylemmé&n ammattikorkeakoulun toissa
malli on kuvio, eiké ole varsinainen perehdyttdmissuunnitelma kuten omassa

tyossani.

Pro gradu t6itd on tehty niin sijaisten perehdyttdmisestd kuin ammattiupseereiden
mentoroinnista, kasitellen myds perehdytystd. Tampereen yliopistossa Ala-Fossi
ja Heinonen (2003) tutkivat sairaanhoitajien kokemuksia perehdyttamisesta, hei-
dan toimiessa sijaisena. Osalla haastatelluista oli positiivisia kokemuksia perehdy-
tyksestd, kokiessaan saavansa tarpeelliset tiedot ja ohjauksen. Osalla oli huonoja
kokemuksia perehdytyksestd, koska kukaan ei ottanut vastuuta perehdytyksesté.
Haastateltavat olivat kokeneet ongelmaksi, ettei heille ollut nimetty henkil6koh-
taista perehdytt&jaa. (Ala-Fossi & Heinonen 2003, 47-49.)
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Ala-Fossi ja Heinosen (2003) haastatteluista nousseita asioita nousi esille myos
omassa kehittdmishankkeessani. Jokaisen perehdytettavén taytyy saada kokemus,
ettd hanen perehdytyksestadn kannetaan vastuu ja jokainen saa oman henkilékoh-
taisen perehdyttdjan. Perehdytys on onnistunut, jos perehdytettavé kokee saaneen-
sa itselleen tarpeellisen tiedon ja ohjauksen. Tdmé& on huomioitu jo kehittdmis-
hankkeeni perehdyttdmislomakkeessa, jossa on kohta perehdyttdjan nimelle (Liite
3).

Pereldisen (2011) pro gradu tydssé tutkitaan enemman tyontekijéiden nakemyksia
mentoroinnista kuin sen liittymisesta perehdytykseen. Pro gradussa viitataan men-
torointikeskustelujen liittyvén uuden tyontekijan perehdyttamiseen (Pereldinen
2011, 5). Kehittdmishankkeessani keskitytaan perehdytykseen ja sivutaan mento-
rointia perehdytyksessa. Hiljaisen tiedon siirtdmisen kannalta mentorointi tydyh-
teisOssé on erittain tarkedd ja toisaalta tassé kehittdmishankkeessani sen osuutta

olisi voinut enemmaén korostaa.

Taman kehittdmishankkeen sek& muiden tutkimusten perusteella voi ajatella, etta
tyoyksikon hyva perehdyttdmissuunnitelman sisélto lahtee yksikosta itsestaan.
Yleisia perehdyttamiseen kuuluvia ohjeita on hyva olla olemassa, mutta jokainen
tyoyksikko tarvitse sinne raataldidyn oman perehdyttamissuunnitelmansa. Tydyh-
teisGssa on paljon hyvaa tietoa ja osaamista ja sen siirtdminen tuleville tydsuku-
polville on erityisen tarkedd. Hyvin tehtyyn ja osaavaan perehdyttdmissuunnitel-
maan on tydyhteison helppo sitoutua, joka taasen mahdollistaa onnistuvan pereh-

dyttamisen.
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8 POHDINTAA

8.1 Kehittdmishankkeen eettisyyden ja luotettavuuden tarkastelua

TyGyhteison eettisyyden voi yleiselld tasolla ajatella k&sittdvan yhteison toiminta-
kaytantojen ja ilmapiirin hyvyyttd sekd oikeudenmukaisuutta. Se koskee tydyhtei-
sOn sisdista vuorovaikutusta, suhdetta asiakkaisiin ja kanssakdymistd muiden tyo-
yhteisdjen kanssa. (Lindstrom 1996, 215.)

Taman kehittdmishankkeen tarkoitus oli yhtendistd4 Lahden kaupungin palvelu-
asumisen toimintaa perehdyttdmisen osalta seka parantaa tyonlaatua ja tyéhyvin-
vointia palveluasumisessa. Ajatuksena oli, ettd perehdytyksen kautta saatu hyva
tyonlaatu takaa myos palvelutalon asukkaille hyvén ja laadukkaan hoidon seka
huolenpidon. Kehittdmishanke toi yhtenevaisia toimintatapoja perehdytykseen,
jotka koettiin hyviksi ja lahihoitajan tyota tukeviksi. Koska Lahden kaupungin
palveluasumisessa lahihoitajat muodostavat edelleen suurimman tyontekijamaa-
rén, voi katsoa hankkeen onnistuneen saamaan perehdytyssuunnitelman toimi-
maan. Tama taasen takaa omalta osaltaan hyvan ty6ilmapiirin ja tyonlaadun sek&

sitd kautta takaa asukkaiden hyvén ja laadukkaan hoidon.

Eettisesti hyva kehittdmishanke edellyttad tieteellisia tietoja, taitoja ja hyvia toi-
mintatapoja. Tutkimusetiikan taytyy lapaista koko kehittdmishankkeen teon pro-
sessin. Tieteen sisdinen etiikka liittyy kaikkeen tieteenalan luotettavuuteen. Perus-
ajatuksena on, ettei tutkimusaineistoa vadrenneta tai luoda tyhjasta. Toisaalta taméa
koskee myos tutkimukselliseen ty6hon liittyvia ihmissuhteita ja niiden toimimista
Kriittisesti, mutta my0s eettisesti oikein. (Kuula 2006, 34-36; Mékinen 2006, 34—
38.) Tallainen kriittinen ihmissuhde voi olla kehittdmishankkeen ohjaajan ja opis-
kelijan vélinen ohjaussuhde, joka tassé kehittdmishankkeessa on toiminut eteen-

péin vievana voimavarana.

Toimiessani seka ldhiesimiesasemassa etté tutkijana ja kehittdjana Lahden kau-
pungin palveluasumisessa on luonut haasteita itselleni. Taté ty6t4 tehdessani olen

joutunut miettim&an rooliani esimiehend ja kehittdmishankkeen vetdjana. Toisaal-
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ta palveluasumisen sisallon tuntemus on tuonut tiettyd varmuutta ja osaamista
kehittdmishankkeen toteuttamiseen. Oman ammattietiikan tuntemus ja huomaa-
minen ovat olleet tarkedssa roolissa tassa tutkimuksellisessa kehittdmishankkees-
sa. Tutkijan tulee edistdd oman ammattinsa harjoittamista, koko ammattikunnan

yhteisten intressien ajamiseksi (Makinen 2006, 35).

Toimintatutkimus mahdollistaa tydyhteisolle keinon prosessiin, joka tahtaa asioi-
den muuttamiseen ja kehittdmiseen. Asioiden muuttaminen ja kehittdminen tapah-
tuu kaytannon tyontekijoiden aktiivisen osallistumisen tuloksena. (Wink 2011,
94.) Toisaalta toimintatutkimukseen perustuvan kehittdmishankkeen vetéjan roolia
pitédisi miettid ennen kehittdamishankkeen aloittamista ja sen aikana. Williamson ja
Prosser (2002, 587-593) kritisoivat toimintatutkimuksen mukaisen kehittdmis-
hankkeen vet&jan toimimista omassa tyoyhteisossdédn. Omassa tydyhteisossaan
toimiessa voi vetédjan rooli hamaértya ja avoimuus seka luottamus kehittdmishank-
keessa voi vaaristya. Kehittdmishankkeen vetdjan toimiessa omassa tydyhteisos-
séan hanen pitéisi huomioida tiettyja eettisia asioita toiminnassaan seka kehitta-

mishankkeessaan.

Toimintatutkimuksen toimiessa viitekehyksené luo hankkeen vetdjan oman eetti-
syyden pohdinnan tarkeéksi asiaksi. Vetdjan pitdisi miettié rooliasetelmaansa ja
sen vaikutuksia omaan tychonsé, mutta ennen kaikkea roolinsa vaikutusta kehit-
tdmishankkeeseen osallistuviin tyontekijoiden toimintaan ja ajatteluun. Suurimpa-
na kysymyksena nousee esille, voiko hankkeen vetdjan esimiesasema vaikuttaa
hankkeeseen osallistuvien toimintaan. Toimintatutkimus perustuu tiiviiseen yh-
teystyohon tydyhteison ja hankkeen vetdjan kesken. Omassa tydyhteisdssa toimi-
essa taytyy vetdjan huomioida ja taata luottamuksellisuus ja nimettomyys tyéyh-
teison toimijoille. Vetdjan kaytos tai mielipide ei saa ohjata toimijoiden toimintaa
ja paatoksia. (Williamson & Prosser 2002, 587-593.)

Tassa kehittamishankkeessa ei ole esiintynyt ongelmaa hankkeen vetéjan objektii-
visuudessa, vaikka olen noussut omasta tyoyhteisostani kehittdmishankkeen veté-
jaksi. Oman roolin I6ytdminen hankkeen vetdjan ja lahiesimies tehtavani valilla
oli helpohkoa, koska kummankin rooliin kuuluu puolueettomuus, luottamukselli-

nen kaytos ja muiden kuunteleminen. Toisaalta koen tarkeéksi tiedostaa eettisen
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pohdinnan merkityksen, toimintatutkimukseenkin liittyen. Tdma auttaa ymmarté-
maan, ettei kehittdmista voi aloittaa pikaisesti, vaan se vaatii suunnitelmallisuutta

ja avointa keskustelua.

Johtamiseen liittyy valtaa, jota on osattava kayttaa henkilokunnan hyvaksi, eiké
henkilokohtaisen edun tavoitteluun (Lindstrom 1996. 219). Tyoryhmatydskentely
tassa kehittamishankkeessa oli toimivaa ja avointa. Tyoryhman kesken syntyi
avoin luottamuksellinen suhde. Tydryhma toimi ammattietiikan mukaisesti, kun-
nioittaen toistensa mielipiteitd. Tyoryhman jasenet kokivat, ettd heitd kuunnellaan
seka heidan omien tyoyhteisdjen lahettdmid ajatuksia ja asioita kunnioitetaan tyo-
ryhmassa. Tyoryhman vetdjand minulla oli selked tutkijan ja kehittdjan rooli, eika

sen l6ytdminen ollut vaikeaa.

Luotettavuuden arviointia tutkija tekee koko ajan suhteessa teoriaan, analyysiin,
tulkintaan ja johtopaattksiin. Tekstissa on pystyttdva kuvaamaan ja perustelemaan
valinnat ja ratkaisut. Ratkaisujen toimivuutta taytyy arvioida tavoitteiden kannal-
ta. (Vilkka 2005, 158-159.)

Ensimmaisen kysely tutkimuksen luotettavuutta voin miettid, koska kirjallista
palautetta tuli vain kahdesta talosta. Heraa kysymys, miten olisin voinut toimia,
jotta vastauksia olisi tullut enemmaén. Tutkimuskohteella on oikeus saada mahdol-
lisimman paljon tietoa tutkittavasta asiasta (Vilkka 2005, 154-55). Tat4 tietoa
olisin voinut kdyda jakamassa henkilokohtaisesti kaikkien palvelutalojen tydnteki-
joille. Téassd hankkeessa keskustelin perehdyttdmissuunnitelmaan kuuluvasta pe-
rehdytyslomakkeen testaamisesta ja siihen liittyvasta kyselysta palvelutalojen 1a-
hiesimiesten kanssa. He veivédt saamaansa tiedon eteenpdin, oman tydyhteisonsa
tiimipalavereissa seké keskusteluissa. Toisaalta tutkimuksiin osallistuminen ja

kysymyksiin vastaaminen on aina vapaaehtoista (Kuula 2006, 106).



50

Ensimmaisen kyselytutkimuksen vastausméaéaraan liittyen pystyin tutkijana miet-
timaéan toisen kyselytutkimuksen informoimista palvelutaloihin. Mietin pystyisin-
ko parantamaan tiedottamista toista kyselytutkimusta ajatellen. Lisasin kyselysta
ja sen tarkoituksesta kertomista palvelutalojen l&hiesimiehille, mutta en kdynyt
henkilokohtaisesti puhumassa muissa palvelutaloissa. N&in jalkeenpéin ajatellen,
olisi ollut hyvé jos olisin itse tutkijan roolissa kaynyt kertomassa kyselytutkimuk-

sen tarkoituksesta jokaisen palvelutalon tiimipalaverissa.

Tutkimusryhman on aina selvitettavé, miten anonymiteetti turvataan (Makinen
2006, 93). Lisaksi tutkittavien informointi taytyy olla riittavaa, mutta ei liiallista
(Kuula 2006, 120-122). Naita asioita kehitin toista kyselytutkimusta varten ja
kyselyyn vastasi kaikkien palvelutalojen lahihoitajia. Tamén pohjalta voin ajatel-
la, etté kehittamishankkeen tulokset ovat luotettavia ja kertovat Lahden kaupungin
palveluasumisen tdman hetkisen tilanteen perehdyttdmissuunnitelman kaytosta ja

toimivuudesta.

8.2 Kehittdmishankkeen prosessinarviointia

Tydeldamalahtdisen kehittamisen tai tutkimuksen taytyy myos olla vakuuttavaa ja
uskottavaa. Vakuuttavuus ja uskottavuus ovat riippuvaisia tutkimustekstista. Tut-
kimustekstid arvioidaan perustelujen ja jatkuvuuden perusteella. Kuinka tutkijan
ajattelu ja paattely nékyy eli argumentaatio nékyy tekstissé. Tutkimusprosessin
edetessd, kirjoittaminen etenee prosessissa. Tallgin tutkijan oppinen ja ajattelun
kehittyminen seké laajuus nakyvét parhaiten. Prosessin arvioiminen helpottuu ja
kehittamishankkeen tyon laatu tulee nakyvaksi. (Vilkka 2005, 171-174.)

Tieteelliseen tutkimukseen kuuluu sen tulosten arvioiminen. Tutkimuksen ja tie-
teen tulosten sek& seurausten arvioiminen on vaikeampaa kuin tutkimusmenetel-
mien eettinen arviointi. (Mékinen 2006, 133-134.) Onnistunut kehittdminen saa
osallistujat uskomaan omiin kykyihinsa. Parhaimmillaan se saa osallistujat luot-
tamaan itseensa sekd parantamaan taitojaan. Toimintatutkimuksen tulosten onnis-
tumisen periaatteena on se, ettd kehittdmishankkeessa on kuvattu sen vahvuudet ja
heikkoudet. (Heikkinen ym. 2006, 156-157.)
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Tama kehittdmishanke on tydelamél&htdinen ja on l&dhtenyt tydyhteisdjen perus-
tyon kehittdmisestd. Tydelamalahtoisia kehittdmishankkeita arvioidaan erilaisista
nakokulmista ja yleensa prosessia arvioidaan koko etenemisen ajan. Arvioijina voi
toimia hankkeen vetdjd, tydelaman toimijat, tiedeyhteisén toimijat ja hankkeeseen
osallistuvat henkilot. Heilld kaikilla on erilainen ndkdkulma arviointiin. (Vilkka
2005, 152.)

Perehdyttdmissuunnitelma on nostattanut laajaa keskustelua tyoyhteisdissa. Kehit-
tdmishankkeen aikana ja sen jalkeen perehdyttdmissuunnitelmasta on henkilokun-
ta keskustellut jokaisessa palvelutalossa. Henkilokunta on kokenut suunnitelman
hyvaksi ja toimivaksi. He ovat olleet tyytyvaisia kun ovat saaneet selkeét ohjeet
sekd tukea perehdyttamiseen. Perehdyttdmissuunnitelma helpottaa lahihoitajan
ty6téd perehdyttamisen aloittamisessa. Lisaksi kehittdmishanke on tuonut lahihoita-
jan tyon nékyvéksi. Henkilokunta kokee, ettd heidén ty6tansa arvostetaan.

Palvelutaloissa tyoskentelevat lahiesimiehet eli vastaavat hoitajat ovat kokeneet
perehdyttamissuunnitelman muotoutuneen jo osaksi heidén perustyotaan. Siita on
muodostunut perustyokalu heidén tyohonsa. Sairaanhoitajat ovat kokeneet suunni-
telman selkiyttaneen heidan osuuttaan perehdyttdmisestd. Suunnitelman avulla
perehdytettdva osaa itse huolehtia, ettd saa tarvitsemansa tiedon sairaanhoitajalta.
Tall6in sairaanhoitajan ei tarvitse muistaa kenelle on kertonut mitékin tai kuka
taytyisi ottaa mukaan perehtymé&én johonkin tiettyyn sairaanhoidolliseen toimen-

piteeseen.

Palveluasumisessa on edelleen paljon hiljaista tietoa, joka taytyisi saada siirrettya
uusille tyontekijoille ennen vanhojen tyontekijoiden eldkkeelle jadmista tai toisiin
tyotehtaviin siirtymistd. Tiedon hyvaan siirtdmiseen kannattaisi hyodyntdd mento-
rointia perehdyttdmisen osana. Palvelusasuminen on téalla hetkell& pieni osa Lah-
den kaupungin sosiaali- ja terveystoimialalla, jonka vuoksi nykyisen tiedon ja
osaamisen siirtdminen on erityisen tarkedd. Tyokokemusta ja osaamista palvelu-
asumisesta tarvitaan tulevaisuudessa ja tit4 osaamista ei ole riittavéasti palvelutalo-
jen ulkopuolella. Tulevaisuuden rakennemuutokset vanhusten hoivapalveluissa
lisdd palvelusasumisen mééaraa valtakunnallisestikin (Sosiaali- ja terveysministerio
2012).
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Myos Lahdessa vanhusten palvelutalopaikkoja tullaan lisédmaan ja uusia palvelu-
taloja rakennetaan. Sosiaali- ja terveystoimialan Sote 2015 toimenpidesuunnitel-
ma vastaa kaupungin strategisiin tavoitteisiin. Ymparivuorokautisen hoidon palve-
lurakennetta tullaan muuttamaan, muun muassa laitoshoitoa tullaan korvaamaan
kodinomaisilla palveluasumisen ratkaisuilla. (Lahden kaupunki, 2012b.) Sen
vuoksi nykyisen tiedon ja osaamisen siirtdminen uusille tyontekijoille koko orga-

nisaatiossa nousee erittdin tarkeaksi asiaksi.

Taté kehittamishankkeeni kirjallista tyota aloittaessani Lahden kaupungin henki-
|ostostrategiassa oli, ettd osaava henkilostd ndkyy muun muassa henkildstosuun-
nittelussa ja kehittdmisessa. Strategiassa mainitaan, ettd henkiloston kehittdminen
on suunnitelmallista, jatkuvaa ja méératietoista. Lahden kaupunki kannustaa ja
tukee henkilostoa edistamallé tydyhteisdjen hyvinvointia, henkildston ammatillis-
ta osaamista, tyokyvyn yllapitdmista ja ikd&ntyneiden tyontekijoiden jaksamista.
Henkildstdstrategian tavoitteena ovat toimintojen tehokkuus ja hyvinvoivat tydyh-
teisOt. Strategiassa on nostettu esille myés henkildston hyvinvointi ja tyotyytyvai-
syys. Henkildston hyvinvointia edistetdén turvallisella fyysisella ja psyykkisell&
tyoymparistolla seké tyokykya yllapitavalla toiminnalla. (Lahden kaupunki
2011e.)

Nykyisessé Lahden kaupungin strategiassa 2025 yhtend strategisena pdaméaarana
on, ettd Lahden kaupunki on haluttu tyonantaja jolla on osaava ja kehityshaluinen
henkildstd. Haasteena tahan on nopeasti elavoityva henkildsto seka Kiristyva Kil-
pailu tydvoimasta. Naihin asioihin kaupunki vastaa muun muassa kehittamalla
suunnitelmallisesti tydntekijoiden osaamista ja ammattitaitoa, kehittamalla toi-
mintaprosesseja seké edistamalla henkildston tyossa jaksamista. (Lahden kaupun-
ki 2012a.)

Tama tydeldmalahtoinen kehittdmishankkeeni vastaa kummankin strategian ta-
voitteisiin. Kehittdmishanke on ollut suunnitelmallista ja tukenut tydntekijoiden
osaamista seké samalla tuonut hiljaista tietoa ndkyvéksi. Lisaksi hyva ja ajantasai-
nen perehdytys lis&4 tyonlaatua ja henkilokunnan tyohyvinvointia. Hyvalla pereh-
dytyksella tyontekijat viihtyvat tyossaan ja taméa vaikuttaa siihen, ettd asukkaat

saavat hyvéa ja laadukasta hoitoa palveluasumisessa. Tamén kehittdmishankkeen
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yhtend tarkoituksena oli taata perehdytyksen kautta saadulla laadukkaalla tyoll&
asukkaille hyvé hoito ja huolenpito. Hyvin toimiva tyoyhteiso tekee laadukasta

ty6té ja sitd kautta asiakkaiden saama palvelu paranee.

Lahden kaupungilla on aloitettu suunnittelemaan potilasturvallisuus suunnitelmaa,
terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen ohjeiden mukaisesti. Potilasturvallisuussuun-
nitelma on uuden terveydenhuoltolain 8 8:n mukaan tehtdva vuoteen 2013 men-
nessa. Potilasturvallisuusoppaan mukaan hyvéa tyohon perehdyttaminen lisaa poti-
lasturvallisuutta. Potilasturvallisuuden lisddmisessé kiinnitetddn huomiota ennal-
taehkaisyyn. Toimiva perehdyttamissuunnitelma on potilasturvallisuuden kannalta

ennaltaehkéisya. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2012.)

Tassa kehittdmishankkeessa tehtiin perehdyttdmissuunnitelma palveluasumisen
l&hihoitajille. Sitd samaa suunnitelmaa voidaan kayttdd myos kodinhoitajien pe-
rehdyttdmisesséd. Tavoitteena oli saada ajantasainen perehdyttamissuunnitelma
sekd testata suunnitelmaan kuuluvaa perehdytyslomaketta kaytanndssa. Lahihoita-
jien kohdalla kehittdmishankkeen tavoite saavutettiin. VVastaavien ja sairaanhoita-
jien perehdyttdmissuunnitelmat ovat viel& kesken. Niitd on viety kevain 2012

aikana eteenpdin.

8.3 Jatkokehittdmisaiheet

Palveluasumisen tulevaisuuden haasteet ovat suuret. Lahdessa ikaantyneiden maa-
ré on suuressa kasvussa ja se luo talouteen haasteita. Kaupungin tulot eivét kasva
menojen tahdissa. Sosiaali- ja terveystoimialalla on aloitettu Sote 2015 toiminta-
ohjelma, jonka tarkoituksena on taata toimiva talouden tila. Tavoitteena on pitkal-
14 aikavalilla muuttaa palvelurakenteen kiinteitd kustannuksia muuttuviksi kustan-
nuksiksi. Vanhusten palveluasumisessa se tarkoittaa tehostetun palveluasumisen
paikkojen lisddmistd. Vuonna 2011 4.4 % Lahtelaisista ikdantyneisté asui tehoste-
tun palveluasumisen yksikdssa. Tavoitteena olisi, ettd vuonna 2015 palveluasumi-
sessa asuisi 6 % ja vuonna 2020 7 % lahtelaisista ik&dihmisisté. (Lahden kaupunki
2012b.)
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Tallainen palveluasumisen paikkojen lisdédminen merkitsee myds tyovoiman siir-
tymista laitoshoidosta palveluasumiseen tdihin. Tydskentely palveluasumisen yk-
sikdssa on erilaista kuin laitoshoidon osastolla, vaikka perusty6 on samaa. Hyvaa
ja ajantasaista perehdytysté tullaan tarvitsemaan tulevaisuudessakin. Tassa kehit-
tamishankkeessa luotiin perehdyttamissuunnitelma palveluasumiseen lahihoitajille
seké aloitettiin vastaavan laatimista sairaanhoitajille ja vastaaville hoitajille. Tule-
vaisuudessa palveluasumisessa voi tyoskennellda my®s muitakin ammattiryhmia,
joilla ei valttamatta ole hoitotyon koulutusta. Myds heille tarvitaan perehdyttamis-

t4, johon taytyy kiinnittdd enemmaéan huomiota.

Toivottavasti perehdytysohjelman tekeminen on antanut kipindn myés palveluta-
lojen tyontekijoille oman toiminnan kehittdmiselle. Silla ilman kaikkien palveluta-
voida tehdé tydyhteisossa. Tassa kehittamishankkeessa sekéa palvelutalojen tyGyh-

teisot ettd esimiehet olivat sitoutuneet hyvin kehittdmistyohon.

Tulevaisuuden jatkokehittdmishankkeena nden perehdytyssuunnitelman laatimi-
sen erikseen opiskelijoille, jotka ovat tydssdoppimisjaksolla palveluasumisessa.
Talla hetkelld heidén perehdyttdmisessé kéaytetdan tdman kehittamishankkeen
suunnitelmaa. Liséksi lyhytaikaisten sijaisten maara tulee lisadntymaan. Lyhytai-
kaiset sijaiset eivéat tarvitse muutaman paivan tai viikon sijaisuuteen néin laajaa
perehdyttamistd, vaan heille voisi suunnitella heidan tarpeitaan vastaavan lomak-

keen.

Perinteisesti tydnantaja on huolehtinut uuden tyontekijan perehdyttamisesta. Ny-
kyaén kiinnitetddn myos huomiota vanhojen tyontekijoiden perehdyttdmiseen,
joko tehtévien muuttuessa tai tyontekijoiden pitkalta vapaalta palatessa toihin.
(Manninen 2009, 90-92.) Palvelutaloissa tydyhteisot toteuttavat tiimitydskentelyé
ja tiimien jasenet ovat jakaneet tyotehtavia ja vastuualueitaan keskendan. Jotta
kaikki hiljainen tieto saataisiin siirrettyd myos vastuualueiden sisélta, voisi jatko-
kehittamishankkeena toimia suunnitelmallinen perehdyttdminen ja tiedon jakami-

nen Kkaikille jo tydssa oleville tydntekijoille.
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LITTEET

LITE 1

PALAUTEKYSELY
PALVELUASUMISEN PEREHDYTTAMISSUUNNITELMAN KAYTOSTA
(Kehitdmme palveluasumisen perehdytyssuunnitelmaa)

Laita rasti
Olitko PEREHDYTETTAVA vai PEREHDYTTAJA

Lomakkeen kdytto:
esim. Oliko tarpeeksi selked?

Muuta lomakkeesta:

Muuta palautetta (esim. perehdytyksestd, palvelutalon foiminnasta)

Kiitos palautteestasi!



LIITE 2

PALAUTEKYSELY PALVELUASUMISEN LAHIHOITAJAN
PEREHDYTTAMISSUUNNITELMASTA JA SEN KAYTOSTA

Onko lomaketta selked kayttdd?

63

Onko lomakkeesta tai sen kdytostd palautetta?

Onko muuta palautetta / kehittdmisehdotuksia?

Kiitos palautteestasi!
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LITE 3 (1/3)
PALVELUASUMISEN PEREHDYTTAMISSUUNNITELMA
LAHIHOITAJALLE
Perehdytettdva: Perehdytys alkaa:
Perehdyttdja: Esimies:
TYOSUHTEEN ALKAESSA 1- 2 VIIKKOA

ESIMIES

[ ] Tyésopimus

[ ] Palveluasumisesta kertominen

[ ] Tysvuorosuunnitelma

[ salassapitositoumus

[ ] Avaimet

[ ] Paloturvallisuus

[ Poissacloista ilmoittaminen, yhteystiedot

[] sijaisen yhteystiedot Tiimille

[] Kayttooikeudet (tarv.)

[] Palautekysely (intra)

[ ] Sairaanhoidolliset erityisasiat
esim. Kosketuseristys (mrsa)

[ ] Ladkehoito (jako)

[ ] Ladkdripalvelut

[ ] Sairaanhoidolliset toimenpiteet
|:| Saunotus

|:| Yévuoro

[] Pyykkihuolto tarkemmin

[ ] Keittickoneet ym.

[ ] Toimiston laiteet

|:| Intra

[] Kirjaaminen (pegasos)

1-2 kk / pidempi sijaisuus

PEREHDYTTAJA

[] Tyévaatteet, pukukaapit
[] Palvelutalon esittely

[] Tehtdavit tysvuorossa

[ ] Tehtdvit asukkaiden luona
[ ] Lddkehoito

|:| Ruokailut

[ Raportit ja tysnjako

[] Perenhdytyskansio

[] Kirjaaminen

[ ] Apuvilineiden kéytén ohjaus
[ ] Turvapuhelin

[] Pyykkihuolto

|:| Omahoitajan tehtdvat (Hosu)
[] Tiimipalaverit
[ ] Yhteystystahot (esittely, konsultoinnit)
[ ] Tarviketilaukset
(keskusvarasto, hoitotarvike)
[] Testit (MMSE, Rava)
[] Lahtevdposti, asukkaiden posti

[

Esimies / Sairaanhoitaja

PALAUTEKESKUSTELU/
ESIMIES, PEREHDYTTAJA

[ ] perehdytettdvin kasitykset/ ajatukset
[ ] perehdyttdjin késitykset/ajatukset

Palautekeskustelu on pidetty:

[ ]sAs/
palveluasumiseen pddseminen (Pahosu)
[ ] Etuisuudet / hakemukset
[ ] Henkilsstén koulutus
[ ] Oman auton kadyttéoikeus
[] Tyssuojelu, tystapaturma ym.
[] sijaistenhankinnat (illat, viikonloput)
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LITE 3 (2/3)
Perehdyttaja:
Palvelutalon esittely
Tehtavat tydvuorossa
Tehtavat asukkaiden luona

Kerrotaan palveluasumisesta ja taysihoidosta (tukipalvelupaketti)
Sosiaalitilat, ruokailu

perehdytyskansio

ty6 tapahtuu asukkaiden kotona, kotien arvostus

kuntoutuksellinen tydote huomioidaan yksil6llisesti

kodinhoidolliset tehtdvéat

siirrot, lilkkuminen

ihon kunnon seuranta ja hoito huomioiden myds jalkojen kunto

suunhoito, parranajaminen, kuulolaite

vatsantoiminnan seuraaminen, merkkaaminen asukkaan tietoihin (pegasos)

Ladkehoito
e Turvallinen ladkehoito, laédkepoikkeamat (haipro)
e annospussijakelu (Mukkulan apteekki)
e |adkkeen antamiset, valvottava otot
e insuliinin pistdminen, vs. mittaukset (vs.mittarit)
e tipat/laastarit
e suihkeet/voiteet/puikot
e Jos l&8ke vahissd/loppuu/vanhentunut -> tiedottaminen/puutoslistat

Raportointi ja kirjaaminen
e Pegasos (“rapsavihkot™)
e Tiimille tiedottaminen huomioitavista asioista

Ruokailut
e miten tapahtuvat
e erityisruokavaliot
[ ]

Apuvalineiden kaytdn ohjaus
e nostolaitteen k&ytdn opetus
e  nosto/siirtovyot

Turvapuhelimet
o  kayttd
e vastaaminen

Pyykkihuolto
e  pyykkitupa
e  keskuspesulan lakanat ja pyyhkeet
o Likapyykki

1-2 Viikkoa

Ladkehoito (jako)
e Vuorojen ladkejako
e Marvevan ym. dosettiin jaettavat ldakkeet
e Talokohtaiset asiat/toiminnat



Laakaripalvelut

Laakaripaiva
Miten pédsee laékarinvastaanotolle

Sairaanhoidolliset toimenpiteet

RR / painon / vs. seurannat
Haavanhoidot
Cystofix / Avanne ym.

Saunotus

Yovuoro

saunapaivat

Turvallisuus, Securitas- halyttimen kéytto
Kierrot

Keittio

Talokohtaiset asiat

Pyykkihuolto tarkemmin (tarvittaessa)
Keittiokoneet ym.
Toimiston laiteet

Intra

Kirjaaminen (pegasos)

1-2kk / pidempi sijaisuus

Omahoitajan tehtévat

asiakasvastaavuudet
Hosu / Pahosu

Tiimipalaverit

tiimin vastuualueet
palaverikéytannot

Yhteysty6tahot (esittely, konsultoinnit)

apteekkipalvelu
apuvalinelainaamo

EA

Veteraanit (kuntoutus, jalkahoito)

66

LITE 3 (3/3)

Kuulolaitteen huolto ja puhdistus. Letkuosat vaihdetaan kerran kuukaudessa.

Parturin / jalkahoitoon péasy

Kauppatilaukset (kauppapalvelu)
Hammashoitoon paasy

Tarviketilaukset (puutoslistat)

Laskutus kaytannot (esim. kuunvaihteen laskutus)

Testit (MMSE, Rava)

Lahtevaposti, asukkaiden posti



