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1 Johdanto

Perehdyttiminen aiheena soveltuu hyvin suuntautumisvaihtoehtooni, joka on viestintd
Lisaksi minulla on pitkd kokemus perehdyttimisesti, silld olen ollut Lidkelaitok-
sen/Fimean palveluksessa heindkuusta 2005 ja olen osallistunut perehdyttimisen kehit-
timiseen tiiviisti siitd asti. Olen osallistunut lukuisien uusien tyéntekijéiden perehdyt-
tamiseen myos perehdyttimisvastaavan ominaisuudessa vuonna 2010 seki eldinlaake-
valvontayksikon prosessipaallikkénd vuosina 2011 — 2012. Taman kokemuksen pohjal-

ta olen ldhtenyt tutkimaan, miten perehdyttdmistd Fimeassa voisi edelleen kehittad.

Tutkimuksen tarkoituksena on pohtia alueellistamisen ja muiden suurten muutosten
vaikutusta perehdyttimiseen seka keinoja sithen, miten perehdyttiminen voitaisiin suo-
rittaa mahdollisimman tehokkaasti my6s muutostilanteessa, jotta osaaminen voitaisiin
sdilyttdd. Fimean strategiankin (2011, 10) mukaan: ”Osaaminen on Fimean toiminnan
ja palvelukyvyn perusta” ja yksi Fimean kriittisia menestystekijoitd on se, ettd osaami-

nen on korkeatasoista.

1.1 Kehittimistehtivian taustaa

Kehittamistehtivini sijoittuu Fimean eli Ladkealan turvallisuus- ja kehittimiskeskuksen
suurimpaan yksikkoon, lidkevalmisteiden arvioinnin prosessiin. Myyntilupaprosessi
vastaa lidkkeiden ennakkovalvonnasta eli siitd, ettd markkinoille pddsee vain turvallisia
ja tehokkaita lddkkeitd. Jokaisella kaupan olevalla lidkevalmisteella tulee olla voimassa-

oleva myyntilupa.

Myyntiluvan saaminen edellyttid, ettd myyntiluvan hakija toimittaa vaaditun dokumen-
taation, joka voi sisaltda esimerkiksi kliinisia tutkimustuloksia ladkkeen tehosta ja turval-
lisuudesta, ladkevalmisteen laatuun liittyvia tietoja, kuten ladkevalmisteen puhtaus ja
toimivuus sekd valmistuspaikkojen asianmukaisuus. Hakijan tulee toimittaa myos hal-
linnollista dokumentaatiota, jossa selvitetddn yksityiskohtaiset tiedot valmisteesta, val-
mistusluvista, hakuprosessin oikeellisuudesta EU-lainsaadannon ja kansallisen lainsda-
dinnoén mukaisesti sekd dokumentaatiosuoja-aikoihin liittyvid asioita. Suuri osa myynti-

lupahakemuksista haetaan prosessilla, jossa myyntilupaa haetaan samanaikaisesti mo-
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neen, usein jopa 15 — 20, EU-maahan yhtaaikaisesti. Prosessia vetivd maa on niin kut-
suttu viitejisenvaltio. Myyntilupaprosessien hoitaminen on myyntilupakoordinaattorien
keskeinen tyotehtiva. Myyntilupa-asioihin perehtyminen on haasteellinen ja pitka pro-

sessi.

1.2 Kehittimistehtiavian tavoitteet

Tutkittaviksi teemoiksi nousivat seuraavat kysymykset:

- Miki on perehdyttimisen nykytila?

- Onko myyntilupakoordinaattorien perehdyttimisessa kehitettavaa?

- Pitdisikd uusien tyontekijoiden koulutus ja tydkokemus ottaa paremmin huomioon
henkil6kohtaisessa perehdyttimissuunnitelmassa?

- Miten muutostilanne vaikuttaa perehdyttimiseen?

- Voidaanko perehdyttimiselld luoda selviytymiskeinoja muutostilanteeseen?

- Miten hiljainen tieto voidaan sailyttdd perehdyttimisen avulla?

- Mitka ovat riskit, jos perehtyminen epaonnistuu?

Niitd teemoja tutkitaan tarkemmin haastattelujen ja kyselytutkimuksen muodossa.

Kehittamistehtivin tavoitteena on:

- Etsid uusia keinoja perehdyttimiseen ja tyossd kehittymiseen sekd parannuksia ole-
massa oleviin ohjeistoihin koordinaattoreille.

- Laatia ehdotus uudeksi perehdyttimissuunnitelmaksi myyntilupakoordinaattoreille ja

valmis kehittimistehtiva opintojen osana.

Kehittimistehtivan tavoitteena on kehittii jo olemassa olevia perehdyttimisohjeita eli
toimintaohjeita, tyoohjeita ja perehdyttimistapoja seka miettid tyossd kehittymista myo6s
pidemmilld ajanjaksolla. Tyon lopussa on esimerkkind perehdyttimissuunnitelmia ku-
ten myyntilupakoordinaattorin perehdyttimisen suunnitelma-versiot kehittimistehta-
vin alkuvaiheilta, ja viimeisin paivitetty versio. (Liite 8. Perehdyttdmisohjelmia myynti-

lupakoordinaattoreille ja tutkijakoordinaattoreille)



Usein perehdyttimisti ajatellaan vain lyhyena tiiviind prosessina, jolla on alku ja loppu.
Perehdyttiminen on kuitenkin jatkuva prosessi, joka alkaa tyéntekijin perehdyttimises-
td perustehtiviin ja jatkuu syvemmin osaamisen tukemisena ja perehdytettivin kehit-
tymisen seuraamisena pidemmalld aikavililld, kunnes hin osaa oma-aloitteisesti toimia
kaikissa tilanteissa ja kunnes hin saavuttaa sellaisen osaamisen, ettd voi itse ryhtya uusi-
en tulokkaiden perehdyttijiksi. Silloin voidaan puhua enemminkin mentoroinnista.
Myyntilupakoordinaattoreiden perehdyttimisessd onkin jo mentoroinnin piirteita epa-
virallisesti, mutta virallinen perehdyttimisohjelma koskee ainoastaan varsinaista tyéhon

perehdyttimisohjelmaa.

Tavoitteena on arvioida perehdytettivien kehittymisti tyOssdan seka sitd, mitka seikat
ovat vaikuttaneet heidin oppimiseensa. Yhtena kysymykseni on, pitiisiké henkilokoh-
taisessa perehdyttimissuunnitelmassa ottaa huomioon perehdytettivin tausta, kuten
koulutus ja ty6kokemus. Tilld hetkelld perehdyttiminen toteutetaan kaikille saman kaa-
van mukaan. Tarked kysymys on myo6s, miten perehdyttimiseen vaikuttaa Fimean muu-
tostilanne. Perehdyttimisen kriittisend tekijand on pelko hiljaisen tiedon menettimises-

ta.

Tutkimuksen my6ta, lisdarvona tyon tuloksille, halutaan kartoittaa myyntilupakoor-
dinaattorin tyon vaatimuksia ja tuoda myyntilupakoordinaation ja hallinnollisen osaa-

misen merkitys esille kohdeorganisaatiossa.

1.3 Tyo6n rakenne ja rajaus

Keskityn tutkimaan lidkevalmisteiden myyntilupien parissa tyoskentelevien myyntilu-
pakoordinaattorien perehdytysta peilaten sitd taustalla tapahtuviin muutoksiin toimin-
taympiristossd. Myyntilupakoordinaattoreita on yhteensd noin 30. Lukuun on laskettu
mukaan vakinaiset, mdiraaikaiset sekd tuntityontekijat. Mairaaikaisten ja tuntityoldisten
mukanaolo on perusteltua, koska heidan osuutensa on merkittava ja heidin mu-
kanaolonsa on normaalitilanne, toisin sanoen he ovat kdytinndssi vakituista henkil6-

kuntaa.



Perehdyttimistd ja muutosten, kuten alueellistamisen, vaikutusta perehdyttimiseen ka-
sittelen viestinndn nikékulmasta. Seuraavissa luvuissa kisitellidn tarkemmin perehdyt-
tamiseen ja muutostilanteeseen liittyvia asioita. Perehdyttiminen on monisyinen pro-
sessi johon vaikuttaa perehtyjin ominaisuudet, perehdyttijin kyvyt, organisaation val-
miudet perehdyttimisohjelman lipivientiin ja koko toimintaympariston tilanne. Sen
vuoksi kehittimistehtdvissi on kisitelty useita eri osa-alueita kuten eri persoonallisuus-
tyypit, erilaiset oppimistyylit, eri perehdyttimismenetelmit, johtaminen, toimintaympa-
riston vaikutus, muutostilanne, tyhyvinvointi ja viestinnian merkitys. Perehdyttaimisen
viitekehys tutkimuksen nikékulmasta on selitetty kuvion avulla. Perehdyttimisprosessi
on yksi osa isoa kokonaisuutta, jossa jokaisen palasen tulisi menni kohdalleen, jotta
perehdytys onnistuisi tiydellisesti. Opinndytetyon viitekehys (kuvio 1) kuvaa sitd, kuin-

ka monet tarkeit osa-alueet vaikuttavat perehdyttimiseen.

Muutostilanne
- alueellistaminen
-organisaatiomuutos
- toimintatapojen

muutokset
- henkildkunnan
Viestinta vaihtuvuus
- uskomukset, - toimintaympariston
asenteet muutokset

) _ELSJiSn;i:,T: t Asiantuntijuus
paikkakunnalla Iiflg[;tos
_tgghl%?n%nn - hiljainen tieto
viestinta Perehdyttaminen

- kriisiviestinta - tydhon

- organisaatioon
- taustatiedot

- persoonallisuus

- perehdyttaja ja kollegat
- perehdytysmateriaali

- tietolahteet

Motivaatio

Tyétilanne - luottamus

- tydmaara, ruuhka - johtaminen

- tydn johtaminen - tavoitteet
- henkiset - tydn vaativuus

voimavarat - oppiminen

- priorisointi - palaute

L . - vaikuttamisma-

Toimintaympa- hdollisuudet

ristd

- lainsaadanto
- politiikka

- toiminnallisuuden

turvaaminen

- sidosryhmat

- maine

Kuvio 1. Opinniytetyén viitekehys

1.4 Keskeiset kisitteet

Perehdyttiminen tarkoittaa lyhyesti kaikkia toimenpiteitd, joiden avulla tyontekija oppii

tuntemaan tyoyhteisonsi, tyopaikkansa thmiset ja oman tyonsa (KKauhanen 2003, 145).




Liaakkeen myyntilupa: Jokaisella kaupan olevalla laakevalmisteella tulee olla voimassa-
oleva myyntilupa. Myyntiluvan saaminen edellyttdd sitd, ettd luvan hakijan on toimitet-
tava laissa maaritty dokumentaatio, joka sisiltda ladkkeen kliinisen, farmaseuttisen seka
hallinnollisen dokumentaation. Myyntiluvalla varmistetaan lidkkeen teho ja turvallisuus
sekd hakuprosessin oikeellisuus EU-lainsaddannon ja kansallisen lainsdadinnon mukai-

sesti.

Myyntilupakoordinaattori vastaa myyntilupahakemusten hallinnollisten osioiden tarkis-
tamisesta. Myyntilupakoordinaattorin tyénkuvaa on kuvattu seuraavalla tavalla Fimean

tyonhakuilmoituksessa:

Myyntilupakoordinaattorin tehtdvid ovat myyntilupahakemusten kisittelyyn liittyvat hal-
linnolliset tehtivit esitarkastuksesta padtokseen kansallisessa myyntilupamenettelyssa.
Lisdksi tehtdviin kuuluu hakemuskisittelyn koordinointi, hakemustilanteen raportointi,
yhteydenpito muihin EU:n lddkeviranomaisiin sekd myyntiluvan hakijoihin ja haltijoihin

Suomessa ja ulkomailla.
Tehtivin menestyksellinen hoitaminen edellyttda:

- luonnontieteellistd korkeakoulututkintoa mieluummin farmasian alalta

- halukkuutta osallistua prosessimaisesti organisoituun tyGskentelytapaan

- halukkuutta toimintatapojen kehittimiseen

- hyvii organisaatiokykyd ja kykyd hoitaa useita samaan aikaan vireilld olevia prosesseja
- yhteistyokykyi ja valmiutta kansainviliseen toimintaan

(Fimea 2011. Myyntilupakoordinaattorin tyénhakuilmoitus.)

Alueellistaminen

Alueellistamisella tarkoitetaan valtion yksikk&jen ja toimintojen sijoittamista padkau-
punkiseudun ulkopuolelle. Nykymuotoinen alueellistaminen aloitettiin vuoden 2000
lopulla. Tavoitteeksi asetettiin Matti Vanhasen 1 ja II hallituksen ja Mari Kiviniemen
hallituksen aikana 4 000 — 8 000 tyopaikan siirtiminen paikaupunkiseudun ulkopuolelle

vuoteen 2015 mennessi. (vim.fi. Valtiovarainministerié/Alueellistaminen)

Alueellistaminen perustuu lakiin valtioneuvoston valtion yksikkéjen ja toimintojen si-

joittamista koskevasta toimivallasta ja sen tavoitteena on:



- turvata tyovoiman saanti valtion tehtaviin
- edistda tasapainoista alueellista kehitysta
- tukea maan eri osien ty6llisyytta

(vm.fi. Alueellistaminen)

Liakelaitoksen organisaatiomuutos

Liakelaitos muutettiin Lidkealan turvallisuus- ja kehittimiskeskukseksi eli

Fimeaksi alueellistamisen yhteydessa. Fimea aloitti toimintansa marraskuussa 2009.



2 Kehittimistehtivin kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaatio, Fimea, toimii alalla, jossa tarvitaan paljon erityisasiantuntemusta.
Perehtyminen tyOtehtaviin on vaativaa ja aikaa vievaa ja muutokset toimintaymparistos-
sd asettavat erityisid haasteita tietotyontekijoille. Fimea on 2000-luvulla lipikaynyt useita
isoja muutoksia. Fimean visiona on ettd toiminta perustuu motivoituneen henkiléstén
asiantuntemukseen, jolloin ladkkeiden tutkimus ja saatavuus seki lidkehoitojen turvalli-
suus ja tarkoituksenmukaisuus ovat eurooppalaista huipputasoa (Fimea 2011, 2). Téssa
luvussa kerrotaan tarkemmin kohdeorganisaatiosta ja minkilaisia muutoksia Fimeassa

on tapahtunut viime vuosina.

2.1 Myyntilupakisittelyn jatkuva muutostilanne

Myyntilupakisittely on kehittynyt paljon sitten alkuvuosien. 1960-luvun taitteessa tali-
domidin atheuttamat vahingot olivat alkusysdys nykyaikaiselle ladkevalvonnalle. Laake-
valvonta kehittyi kansallisten viranomaisten valvonnasta kohti yhteiseurooppalaista
valvontaa, jossa kansallinen valvonta edelleen kulkee rinnalla huolehtien jokaisen EU-
maan omista erityiskysymyksista. Perustehtava on pysynyt samana, vaikka laitoksen
nimi on muuttunut Ladkint6hallituksesta Ladkelaitokseksi ja viimeksi Fimeaksi. Puitteet
ovat monimutkaistuneet EU-lainsdaddnnon, tietotekniikan ja erilaisten hakemustyyppi-

en myota.

2.11 Myyntilupakisittelyn ruuhkautuminen

Suomen suosio viitemaana vuoden 2000 jilkeisini vuosina osaltaan kuormitti silloisen
Laakelaitoksen toimintaa. Myyntilupahakemusten kasittely ladkelaitoksessa ruuhkautui
seka alkuperiisladke- ettd rinnakkaisladkehakemusten osalta. Ruuhkaan syntyyn vaikut-
tivat erityisesti rinnakkaisladkelainsaddannén muutokset. Myyntilupahakemusten jonon
poisto ja uusien myyntilupien kisittelystd ajallaan tuli yksi Ladkelaitoksen keskeisistd
tavoitteita vuonna 2007. Laakelaitoksen myyntilupahakemusjonon poistoon perustettiin
kaksivuotinen Jonot Pois eli Jopo-projekti, jota seurasi Motiva-projekti, jonka tarkoi-
tuksena oli estdd uuden ruuhkan syntyminen. Ruuhkanpurku saatiin paatckseen ihmis-

lidkkeiden osalta kesilla 2011 ja eldinladkkeilld vuotta my6ohemmin.



Myyntilupahakemusten kisittelylle on asetettu lakisaiteiset enimmadisajat. Pahimmillaan
vilvistynyt kasittely saattaa johtaa lidkkeiden saatavuusongelmiin eivatka ladkkeiden
kdyttdjdt saa kdyttoonsd viimeisimpid ajanmukaisia tietoja. Fimean on hoidettava hake-

musruuhka lakisditeisena velvoitteena.

Ruuhkanpurkuprojektissa tavoitteina oli etta hakemusten kisittelyprosessi evaluoidaan
ja yksinkertaistetaan mahdollisimman tehokkaaksi ja ettd hakemusten kisittelyn seuran-

ta- ja raportointimenetelmid kehitetidn johtamisen tarpeisiin.

Nimi tavoitteet tukevat my0s tatd tutkimusta. Mitd parempia ovat tybohjeet, sitd pa-
remmin perehdyttiminen onnistuu. Henkilokunnan osaamisen ja hyvan tydmotivaation
seurauksena myyntilupa- ja muutoshakemuspaitosten maira nousee. Ruuhkan helpot-
tuminen antaa toivoa ja helpottaa jaksamista, mikd edesauttaa tyGtehtivistd suoriutu-
mista. Kovin ruuhkautuneessa tyotilanteessa tekemittomien téiden paine helposti estda
tyontekijdd toimimasta tiydelld panoksella. Ruuhkan keskelld my6s perehdyttimiseen

kaytettavaa aikaa on niukasti.

Jononpoistoprojekti oli koko myyntilupaprosesseja koskeva projekti. Jonojen poistami-
nen ja uusien myyntilupahakemusten ajallaan tapahtuva kasittely on jokaisen myyntilu-

pien parissa tyoskentelevin tyontekijan vastuulla. Tavoitteena oli poistaa myyntilupaha-
kemusten kasittelyssa syntyneet ruuhkat siten, ettad uusien myyntilupahakemusten kasit-

telyn viivastymisesta ei synny uutta ruuhkaa.

Ruuhkanpurun onnistuminen vaikuttaa sekd hakemustilanteeseen ettd henkiloston
tyossi jaksamiseen, tydmotivaatioon, tyohon sitoutumiseen seké vaihtuvuuteen. Laike-
laitoksen alueellistaminen Kuopioon on aiheuttanut paljon vaihtuvuutta henkil6stossa,
joten perehdyttimisestd on tullut kriittinen tekija toimintojen kannalta. Onnistuneiden
Jopo- ja Motiva-projektien jilkeen on keskitytty ehkidisemaian uuden ruuhkan syntya.
Tasapainottelu jatkuvan ruuhkanpurun sekd perehdyttimiseen ja kehittimiseen kiytet-

tavan ajan valilld on haasteellista.



Tyotilanteella on vaikutuksia henkil6stoon ja sitd kautta kokonaistilanteeseen. Myo6s
asenteilla on vaikutusta, esimerkiksi myonteinen ajattelumalli, positiivisempi tulevai-
suudenkuva ja avoimempi suhtautumisen uusiin tyéskentelytapoihin voivat vaikuttaa

tulosta parantavasti sekd estdd uuden ruuhkan syntymistd. (Ladkelaitos 2007.)

2.1.2 Laikelaitoksen alueellistaminen

Juuri ruuhkanpurkuprojektien paatyttya kevaalla 2008 ja seuraavana syksyna 2008 Laa-
kelaitosta kohtasi sen historian suurin muutos; esitys alueellistamisesta Kuopioon. Alu-
eellistaminen aiheutti paljon kuohuntaa sekd organisaation sisilla sekd mediassa. Huoli
tulevaisuudesta ja tyOpaikan sdilymisesti johti useiden kokeneiden asiantuntijoiden irti-

sanoutumiseen tai siirtymiseen muihin tyopaikkoihin méardaikaisuuksien paatyttya.

Alkuperaisessa esityksessa tarkoitus oli pakkosiirtdd kaikki Helsingin virat Kuopioon.
Vain pienelle osalle tyontekijoista myonnettiin oikeus niin kutsuttuun hajautetun tyén
malliin, miki tarkoitti, ettd muutamat asiantuntijat olisivat voineet tyoskennelld etayh-
teydelld esimerkiksi Helsingista kasin. Lopuille tehtiin siirtosuunnitelma, jossa henkil6s-
tolle arvottiin siirtymapaiva, viimeistadn vuoteen 2011, 2012 tai 2014 mennessa. Suurin
osa ensimmadisen aallon eli mairaaikaisten tyontekijoiden tyé Fimeassa paittyi jo ennen
kuin saatiin neuvoteltua hitaampi siirtymavaihe. Tilanteen epavarmuus oli toki ajanut
suuren joukon asiantuntijoita etsimain uutta ty6paikkaa jo heti alueellistamispaitoksen

jalkeen.

Kun pikkuhiljaa alettiin ymmartad asiantuntijakadon aitheuttamat vaikutukset, ryhdyttiin
miettimddn rakentavampaa ratkaisua uuden hallituksen kanssa lakisditeisten toiminto-

jen turvaamiseksi. Alle vuosi ennen toisen aallon siirtymaaikaa saatiin uutta toivoa:

Lidkealan turvallisuus- ja kehittdmiskeskus Fimean alueellistaminen Kuopioon siirtyy
tuonnemmaksi. Kaikki virat on tarkoitus siirtdd Kuopioon vasta vuoteen 2018 mennes-

sd. Alemmin tavoitteena oli vuosi 2014. Uudesta aikataulusta sovittiin sosiaali- ja terve-

ysministeri Paula Risikon ja Fimean johdon neuvotteluissa Kuopiossa. (HS.f1)



2.1.3 Uusi organisaatio

Alueellistamispditosti seurasi organisaatiouudistus. Fimean uusi organisaatio astui
voimaan marraskuun alusta 2009. Alueellistamisen puitteissa entinen Lidkelaitos lak-
kautettiin ja se korvattiin uudella laitoksella Fimealla. Entiset jaostot korvautuivat yksi-
koilld, joista muodostuu prosesseja. Lisiksi perustettiin oma erillinen yksikko lidkehoi-
tojen arvioinneille, sithen koottiin tehtivit, jotka koskivat kansallisen kehittimisen
koordinointia, tutkimustehtivia ja laakehoitojen arviointia (Fimea.fi, ¢). Myyntilupa-
osasto jakaantui kahdeksi lidkevalvonnan arviointiprosessiksi, joissa kummassakin oli
yksi liakevalvonnan arviointiyksikké. Myohemmin arviointiprosessit kuitenkin yhdistet-
tiin yhdeksi prosessiksi, jotta myyntilupatoiminnot eivit olisi hajautuneet kahteen
osaan. Organisaatiomuutoksen seurauksena myyntilupatyontekijit sijoitettiin uudella

tavalla kahteen eri yksikk66n ja esimiesvastuissa tuli uudistuksia.

2.1.4 Sihkéistyminen

Ruuhkanpurkuprojektien, alueellistamisen ja organisaatiomuutoksen lisiksi myos mo-
net muut muutokset kulkevat rinnan ja tuovat toimintaymparistoon haasteita. Alueellis-
taminen toi lisid pontta toimintojen sihkoistimiseen. Sihkoinen asiointi olisi edellytys
my6s toimivalle hajautetun tyon mallille. Vuoden 2010 kesidkuun alusta sihkoisten
myyntilupahakemusten toimittaminen on tullut mahdolliseksi ja vuoden 2011 alusta se
tuli pakolliseksi thmislddkkeiden osalta. Eldinlaakkeille sihkoiset hakemukset tulivat

pakolliseksi hieman myohemmin.

Fimea aloittaa sihkoisten myyntilupahakemusten ml. variaatiot ja uudistamiset vastaan-

ottamisen ilman paperikopiota 1.4.2011 (Fimea.fi.)

Sahkéisen asianhallinnan hanke on yksi Fimean kriittinen menestystekija. Hankkeen
tavoitteena on saada lihitulevaisuudessa tiysin toimintaan sihkéinen asianhallinta ja
sahkoinen arkistointi. Tdma vaatii uutta perusrekisteria ja dokumentinhallinnan uusi-
mista. Muutosten oletetaan vaikuttavan tehtiavirakenteen muutoksina ja uudenlaisina
tyonkuvina. Tyonkuvien kehittdminen on siis sidoksissa sihkéisen projektin valmistu-

misajankohtaan. Positiivisena tulevaisuudenkuvana olisi ruuhkan viheneminen ja mah-
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dollisuus uusien tytehtivien ottamiseen.

2.1.5 Lainsiidinndon muutokset

Omasta organisaatiosta riippumattomia muutoksia atheutuu jatkuvasti EU-
lainsdddinnon puitteissa. Suomen on myyntilupakisittelyssa seurattava EU-tason péa-
toksid ja implementoitava niitd omiin kansallisiin ohjeistuksiin ja toimintatapoihin. Vii-
meaikaisista muutoksista yksi merkittdvimmin myyntilupakasittelyyn vaikuttanut muu-
tos on vuonna 2010 voimaan tullut uust variaatioasetus (Komission asetus (EY) N:o
1234/2008), joka muutti melkein tdysin lidkkeiden muutoshakemusten toimintatavat ja
edellytti kouluttautumista ja kouluttamista Fimean tyontekijoiltd. Asetusta péivitettiin
vield elokuussa 2012. Taminkaltaiset lainsaddannén muutokset vaativat myyntilupa-
puolen ohjeistojen paivittamistd kauttaaltaan sekéd henkiloston siséista ja ulkoista kou-
luttamista. Sidosryhmien ohjeistamisen lisaksi talon sisdiset toiminta- ja tyGohjeet vaati-

vat paivitystyohon runsaasti henkiléresursseja.

2.2 Fimean tehtavit

Fimea on sosiaali- ja terveysministerion alainen keskusvirasto, joka valvoo ladkkeitd,
veri- ja kudostuotteita seki kehittda ladkealaa. Fimean tehtiviin kuuluvat ladkealan lupa-
ja valvontatehtivit, tutkimus- ja kehittimistehtivat seka liaketiedon tuottaminen ja

valittiminen. (Fimea, b)
Fimean tehtivien ja tavoitteiden perustana ovat kansallinen ja EU-lainsaadanto, halli-
tusohjelma, sosiaali- ja terveysministerion strategia, Ladkepolititkka 2020 -ohjelma seka

tulos- ja resurssiohjaus. (Fimea, b)

Fimea on osa Euroopan ladkevalvonnan viranomaisverkostoa ja tekee aktiivisesti kan-

sainvalista yhteistyotd. Fimea, b)

Fimean toiminta rahoitetaan maksullisen toiminnan tuloilla ja valtion mairarahoilla.

Valtion budjetista rahoitetaan padasiassa Fimean lidkehoitojen arviointitehtivit ja niitd
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tukevat toiminnot. (Fimea, b)

Fimean organisaatio muodostuu kolmesta ydinprosessista (kuvio 2), joita ovat lddkealan
toimijoiden valvonta, lidkevalmisteiden arviointi ja lddkehoitojen arviointi. Ladkehoito-

jen arviointiyksikké toimii erillidn myyntilupatoiminnasta. (Fimea.fi, b)

f:l med Organisaatio 1.1.2013

A

Ylijohtaja
Sinikka Rajaniemi

Liikealan toimijoiden valvonta Johtaja Eija Pelkonen

Luvat ja tarkastukset Valvontalaboratorio

Laakevalmisteiden arviointi .Johtaja Erkki Palva

Kliinisat
Arviointi 1 Arviointi 2 EEiinkiikevalvonta I55ketathiksat Lisketurva ja -informaatio

Laakehoitojen arviointi Johtaja Pertti Happonen >

Sisadiset palvelut Johtaja Soile Lahti

Hallintopalvelut | | Taloushallinto I | Tietoresurssien hallinta

N N N e,

Liskealan turvallisuus- ja kehittimiskeskus | I

Kuvio 2. Fimean organisaatio 1.1.2013 alkaen (fimea.fi, a)

2.3 Fimean henkilosto

Fimeassa tyoskentelee yhteensd (vuoden 2013 lopussa) 235 henkil6d palvelussuhteessa
ja lisaksi Fimeassa tyoskenteli vuoden aikana kaksi siviilipalvelusmiesti ja seitseman
vuokratyontekijdd (Fimea 2013, 10) Valtaosa henkil6stosti tyoskentelee Helsingissd
(72,3 %). Kuopiossa tyoskentelee 24,7 % ja Turussa 3,0 % henkil6stosti (vuoden 2013
lopussa) (Fimea 2013, 10). Suurin osa Fimean tyontekijoistd on asiantuntijoita (37 %),
seuraavaksi eniten on erityisasiantuntijoita (31 %) ja toimeenpanevaa tyoti tekevid on
vihemmist6( 23 %) (Fimea 2013, 10). Fimean koko henkilstostd suurin ikiryhma ovat

45-54-vuotiaat (34,5 %), toiseksi suurin ryhma ovat 35—44-vuotiaat (30,6 %) ja alle 25-
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vuotiaita on vihin, (1,7 %) (Fimea 2013, 11). Myyntilupakoordinaattorien ikdjakauma
poikkeaa koko Fimean ikdrakenteesta ja on miltei kddnteinen; eniten on alle 35-
vuotiaita ja vahiten yli 45-vuotiaita. Koko henkil6stosta naisia on 72,3 % ja miehia

27,7 %, mutta myyntilupakoordinaattoreissa michid on parhaimmillaan ollut vain alle
viiddennes. Fimeassa 3—5 vuotta palvelleita on 23,1 %, 1-3 vuotta 15,9 %, ja 5—7 vuotta
15,1 %. Palvelusajan keskimairainen pituus on 7,22 vuotta (Fimea 2013, 13). Myyntilu-
pakoordinaattorien kohdalla seitsemin vuoden palvelusaika ei ylity kuin muutamalla
virassa olevalla. Fimean henkil6st6 on korkeasti koulutettua; 54 % on saanut terveys. ja
sosiaalialan koulutuksen. 17 % on kauppa- ja yhteiskuntatieteilijoitd ja 13 %:lla on
luonnontieteellinen koulutus (Fimea 2013, 15). Ylempi korkeakoulututkinto on 33
%:lla ja tutkijakoulutustason koulutus 27 %o:lla tyontekijoistd (Fimea 2013, 15).

Kolme suurinta tyontekijaryhmaa ovat (virassa vuoden 2013 lopussa):

- myyntilupakoordinaattorit 29 (virassa vuoden 2013 lopussa)
- erikoissuunnittelijat (28)

- yliladkarit (27)

(Fimea 2013, 15).

2.4 Fimean myyntilupakisittelijit

Myyntilupaprosessi vastaa lidkkeiden ennakkovalvonnasta eli siitd, ettd markkinoille
paisee vain turvallisia ja tehokkaita ldakkeita. Suuri osa myyntilupahakemuksista hae-
taan prosessilla, jossa myyntilupaa haetaan samanaikaisesti moneen, usein esimerkiksi

15 EU-maahan. Prosessia vetivad maata kutsutaan viitejasenvaltioksi.

Prosessin yhteishenkilé Fimeassa on myyntilupakoordinaattori, joka vastaa muun mu-
assa hallinnollisen dokumentaation tarkistamisesta ja tiydentimisesta, hallinnollisten
kysymysten selvittimisestd prosessin aikana, ladketietokantojen piivityksestd ja proses-
sien aikatauluista. Myyntilupakoordinaattoreilla on pohjatutkintona luonnontieteellinen
korkeakoulututkinto ja useimmat ovat farmaseutin, proviisorin tal muun vastaavan tut-
kinnon suorittaneita. Myyntilupakoordinaattorit koulutetaan Fimeassa myyntilupa-
asioithin. Myyntilupakoordinaattoreita tyoskentelee tilla hetkella kolmella paikkakunnal-

la; Kuopiossa, Helsingissé ja Turussa.
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Myyntilupahakemuksen tieteellinen arviointi on jaettu liaketieteelliseen ja farmaseutti-
seen arviointiin. Ladketieteellista eli kliinistd puolta arvioivat yliladkarit, jotka ovat taus-
taltaan yleensi joko ladketieteen erikoistuneita tai erikoistuvia ladkireitd ja/tai lidketie-
teen tohtoreita. Farmaseuttista eli laatupuolta arvioivat erikoistutkijat. He ovat padsian-
toisesti farmasian asiantuntijoita, proviisoreita ja useimmat farmasian lisensiaatteja tai
tohtoreita. Arvioijat ovat tina sijoittuneet neljaan Fimean toimipisteeseen; Kuopioon
Helsinkiin, Turkuun ja Ouluun. Arvioijilla on lisaksi mahdollisuus tehda osittain myos

etatyota.

Tiarkednd apuna myyntilupakisittelyssd ovat vield myyntilupa-assistentit, jotka hoitavat
myyntilupaprosessien avustavia tehtivia kuten erilaisten rekisterien ja tietojarjestelmien
yllapitoa, hakemusten esitarkistusta ja paiatosten valmistelua. Myyntilupa-assistentit ovat
koulutukseltaan padasiassa tradenomeja tai muita soveltuvan koulutuksen, esimerkiksi
sairaanhoitajan tutkinnon, suorittaneita. T4lla hetkella kaikki myyntilupa-assistentit
tyoskentelevit Helsingin toimipisteessd, silli Fimean kirjaamo sijaitsee Hesingissa.
Myyntilupahakemukset ja muu materiaali saapuvat paaasiassa elektronisina tallenteina
kirjaamon kautta ja myyntilupa-assistentti on myyntilupakasittelyssia ensimmainen ha-
kemuksen kisittelijd. Yhd enemman hakemuksia on alkanut saapua my6s yhteiseu-
rooppalaisen sahkoisen portaalin CESP:in eli Common European Submission Portal’in

kautta.

2.5 Fimean viestintia

Viestintitrategia on tehty vuosille 2007 — 2012 ja se noudattaa valtionhallinnon viestin-
nin periaatteita. Laatutavoitteet maarittyvit valtionhallinnan viestintd 2007 —hankkeen
kautta. Sdhkoéiseen asiointiin siirtyminen tuo uusia vaatimuksia ja mahdollisuuksia vies-
tinnalle. Keskeisinté julkisen hallinnon viestinnissa on asiakasneuvonta. Valtionhallin-
non viestinnalta edellytettivia periaatteita ovat: avoimuus, lapindkyvyys, tasa-arvoisuus
ja puolueettomuus, oikea-aikaisuus ja vuorovaikutteisuus. Liittyen projektityohon mai-
netavoitteina on menestymista tukevat mainetavoitteet; johtamis-, toiminta- ja laatujar-
jestelmit sekd tyomenetelmit ja niiden kehittdminen mukaan lukien perehdyttimisoh-

jelmat! Mainetavoitteina ovat myos innostava tyoyhteiso, joka panostaa henkiléston

14



osaamiseen. Toiminta perustuu ammatillisen tiedon hallintaan ja uusimman tiedon

soveltamiseen.” (Laakelaitoksen viestintistrategia 2007 — 2012)

Laakelaitoksen viestintdstrategia mukaan Léaakelaitoksen mainetavoitteisiin kuuluu se,
ettd tyGympiristd on innostava ja henkilékunnan osaamiseen panostetaan. Erityisesti
ruuhkaisessa muutostilanteessa, jossa kokeneempia tyontekijoitd on vihin perehdytté-
missi, henkil6kunnan osaamisen sailyttiminen on kriittistd. Ruuhka, uupumus, vaihtu-
vuus ja jatkuva perehdytys seuraavat toisiaan. Alueellistamisen odotettiinkin tuovan
vaithtuvuutta my6s vakituisessa henkil6stossda. Osa vaihtuvuudesta selittyy midrdaikai-
suuksien paattymisilld, joten ndin ollen patkityolaisten osalta irtisanoutumiset eivit nay
virallisesti tilastoissa, vaikka ketjutetut miirdaikaisuudet ovat tirked osa tarvittavaa
normaalia henkilostomairaa. Alueellistamispaitoksen jalkeen lisaantynyt vathtuvuus ei

tullut yllatyksena.

Viimeisimmaissd vuonna 2013 Fimean arvojen mukaan paivitetyssd viestintastrategiassa
on kiinnitetty huomiota vuorovaikutus- ja viestintitaitoihin; ne tulisi ottaa huomioon jo
rekrytointitilanteessa ja viestinti- ja vuorovaikutusosaaminen tulisi olla osa henkil6ston
koulutusta. My6s paikkariippumattoman tyon mallia kehitetaidn edelleen ja uusia vies-

tintd valineitd otetaan kayttoon tarpeen mukaan. (Fimean viestintdstrategia 2013 —

2016)

Organisaatiomuutoksesta ja alueellistamispditoksesta johtuen vakituisen henkiloston
lihtovaihtuvuudelle ei asetettu tulostavoitetta vuodelle 2009. Lihtévaihtuvuus kasvoi

odotetusti aikaisempiin vuosiin verrattuna ollen 22,5 %. (Fimea 2009, 24)

Hakemustilanteen ajantasaisuus voi tuoda helpotuksen tilanteeseen, joskin kdynnissa
oleva siirtyminen taysin sahkoiseen asiointiin tulee viemain henkiloresursseja. EU-
tasolta tulevat lainsddddnnén muutokset tulevat jatkossakin kuormittamaan myyntilupa-
toimintaa. Jonkin verran vaikutusvaltaa Fimealla on toki vaikuttaa sithen, minkilaisia

muutoksia ja miten muutokset toteutetaan toimimalla aktiivisesti EU-ty6ryhmissa.

15



3 Organisaatio muutostilanteessa

Tdssa luvussa kerrotaan organisaatiomuutokseen liittyvista asioista kuten muutostilan-

teen eri vatheista, muutosjohtamisesta ja viestinnan haasteista muutoksen aikana.

3.1 Muutoksen vaiheet

Ponteva kuvailee kirjassaan Onnistu itsesi johtamisessa muutostilanteen aiheuttamaa
vaikutusta Ylikosken (2009) tutkimukseen viitaten. Muutosta edeltdd usein vaihe, jossa:
levottomuus lisdantyy, eri ryhmien valiset erot lisadntyvit ja huhut lahtevit liikkeelle.
Jos uhkaava ja levottomuutta herittivi vaihe kestdd liian pitkddn, se vaatii esimieheltd
erityisen paljon. Esimiehen tehtidvini on saada huhut hallintaan ja antaa todenmukaista
ja oikea-aikaista tietoa. Haasteena on se, ettd moni esimies alkaa tissa tilanteessa myo6s
varmistella omaa asemaansa. Yhteistyohalut saattavat viheti ja omia toimenkuvia voi-
daan alkaa varjella. Yhteisollisyys on kuitenkin se voimavara, joka auttaa selviytyméin

muutoksessa. (Ponteva 2010, 23)

Ponteva jatkaa viitaten Ylikosken (2009) tutkimukseen. Uhan kokemuksen viistyessa
alkaa vastustuksen vaihe, jossa vanhaa kaivataan ja kaikkea uutta ja uudistusmielisia

saatetaan jopa vihata (Ponteva 2010, 23). Ylikosken tutkimuksen mukaan:

Vasta perinpohjaisesti muutoksen aiheuttamat asiat kisiteltyddn ihmiset ovat valmiita
hyviksymadin muutoksen. Jos esimies on vienyt muutoksen lidpi onnistuneesti, hin an-
saitsee tyGyhteisonsi luottamuksen ja pystyy jatkossa luotsaamaan heitd seuraavien

muutosten yli, kitjoittaa Ponteva (2010, 24).

Ponteva (2010, 23) painottaa myos, ettd perustuen Ylikosken (2009) tutkimukseen,

muutos merkitsee aina luopumista:

Kun ihminen lopulta hyviksyy todellisuuden, hinelld on edellytykset uuden omaksumi-
selle. Sitoutuminen uuteen ei kuitenkaan ole mahdollista, ellei ole pystynyt kisittelemédin

nditd asioita.
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Muutoksen johtamisen vaiheet ovat: 1. valmistelu, 2. suunnittelu, 3. toteutus ja 4. va-
kiinnuttaminen. Muutosjohtamisessa joudutaan aina kisittelemdin muutosvastarintaa,
jonka hyva kisittely on edellytys muutoksen onnistumiselle. Muutosvastarinta ilmenee

esimerkiksi seuraavilla tavoilla:

- muutoksesta irtisanoutuminen, ilmenee sitoutumattomuutena
- samaistumattomuus ilmenee muun muassa menneiden muistelemisena
- epavarmuus suunnasta ilmenee hammistyneisyytena

- pettymys ilmenee suuttumuksena ja kielteisyytend

Hyvilld muutosviestinnilld voidaan yrittdd kddntdd muutosvastarinta tavoitteiden mu-
kaiseksi toiminnaksi. (Aarnikoivu 2008, 24). Kuviossa 3 muutoksen vaiheet kuvataan

1. muutosta edeltavani vaiheena, jolloin tehdain paités muutoksesta 2. uhan kokemi-
sen vaiheena, jolloin muutoksen merkitys avautuu ja organisaatiossa ryhdytdin valmis-
tautumaan muutokseen, 3. vastustuksen vaihe, joka on jo muutoksen toteutusvaihetta,
jossa opitaan pois vanhasta ja jalkautetaan muutosta, 4. hyviksymisvaihe, jossa ollaan jo

vakiinnuttu uuteen toimintatapaan ja edelleen kehitetain sita.
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Muutoksen vaihe Hallinnan keino

) PAATOS
Muutosta edeltivi vaihe
- tommintaympéanstén huomiomminen
- ennakointi - avomn keskusteln
- muutostarve
-= valmisteln ja suunnittelu
. , ) MERKITYS
Uhan kokenusen vaihe
- EPAVALIUUS .
-uhka ti_egi\;w
- lamaantununen
-> totenutus
. . POISOPPIMINEN
Vastustuksen vaihe
- tunteiden kasittely - tiedotus
- surutyo - osallistununen
- muutosvastannta - muutosviestinta
-> vakunmattamunen
UUSI TOIMINTATAPA
Hyviksyminen koulums
- haasteisun tarttununen ki
- ammattiroolin jdsentyminen L i
1 1y - jatkon hallinta

- samaistununen

o

SITOUTUMINEN

Kuvio 3. Muutoksen vaiheet ja hallinnan keinot (mukaillen Ty6terveyslaitos 2010, www.ttl.fi, Ponteva

2010, 25)

Ponteva mainitsee kirjassaan Onnistu muutoksessa (2010, 15) Kreiner & Ashforth’in
(2004) tutkimuksen, jonka mukaan yleensa positiivisesti asioihin suhtautuvat tyontekijat
haluavat samaistua organisaatioon, painvastoin kuin negatiiviset yksilot, jotka vieraan-
tuvat siitd. Toisen tutkijan, Prattin (2000), mukaan organisaation jisenet samaistuvat
organisaatioon, jos kyseenalaistaminen ja uuden luominen ovat tasapainossa, mainitsee

Ponteva (2010, 15).
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Usein muutos vieddidn ldpi liian kiireelld. Kuitenkin jokainen muutos vaatii aikaa. Kos-
kaan ei saisi olla niin kiire, ettei ehditd kuuntelemaan, miten tySyhteisé kokee ja nikee

asiat. ( Ponteva 2010, 17.)

Laakelaitoksessa oli totuttu muutoksiin toimintaymparistossa seka organisaation sisalla.
Muutos, joka uhkaa koko organisaation olemassaoloa, on varmasti suurin muutos, joka
vol kohdata organisaation. Laakelaitoksen alueellistamispaitos oli tillainen muutos.
Helsingin sanomissa on kommentoitu asiaa nain: ”Fimean esityksessa kerrotaan, etté
epavarmuus tyosuhteen jatkumisesta ja henkiléston vaihtuvuudesta johtuva tyémaiirin
kasvaminen on vaikuttanut kielteisesti tyontekijéiden hyvinvointiin. Sairauspoissaolot

ovat lisddntyneet”(Fimea.fi, a).

3.2 Viestintid muutostilanteessa

Kirjassaan Onnistu itsesi johtamisessa, Salmimies kertoo esimerkin (2008, 69) tiedotus-

tilaisuuksien merkityksestd organisaatiomuutoksissa:

Yleisesti oltiin sitd mieltd, ettd niitd kannatti ehdottomasti jirjestdd. Vaikka niissid ei aina
olisi tullut tietoon edes mitdan uutta, tilaisuuksilla oli oma arvonsa: oli tirked nihdi

muita ihmisié ja johtajia, kuulla omin korvin ja ndhdad omin silmin asiat.

Useissa tutkimuksissa, muun muassa Cameron 1994, Heikkild 1998, Ranki 2000, Yli-
koski & Ylikoski 2009, on todettu, ettd yksi parhaista henkiloston tukimuodoista liittyy

tavalla tai toisella thmisten kuuntelemiseen)

Muutosviestinnalla kuvataan, millainen muutos on, luodaan ymmarrysta, selitetdan syita
ja tavoitteita, kisitellddn tulevia haasteita ja luodaan edellytyksid muutokselle. (Juholin,
2009, 320)

Onnistuneessa muutosviestinnassa:

- henkil6sté ymmartdd muutoksen vilttiméttomyyden

- henkil6stolld on koko ajantieto muutoksen tavoitteiden toteutumisesta
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- tyOyhteiso tarjoaa vuorovaikutteisia foorumeita uutokseen liittyvien asioiden kisitte-
lemiseen
- organisaatio pystyy hyodyntaméin hyvin keskusteluyhteyden ansiosta henkiloston

asiantuntemuksen parhaalla mahdollisella tavalla

Johdon on toimittava muutoksen vetdjind ja saattaa kdyda niin, ettd johto on sitoutunut
tehtavainsa niin voimakkaasti, ettei kykene nakemaan visiossaan mitdian negatiivista,
miké puolestaan saattaa lisitd johdon ja henkil6ston vilista kuilua. Erityisesti nain voi
kdydad, mikali henkilosto kokee muutoksen uhkaavana. Till6in puhutaan muutosvasta-

rinnasta. Muutoksen erinomaisuuden kritisointia pidetdidn muutoksen toteutumisen

hairiona. (Juholin, 2009, 323)

3.3 Johtaminen muutostilanteessa

Muutostilanne luo erityisid paineita johtamiselle ja perehdyttimiselle. Alan kirjallisuu-
dessa pohditaan, onko kehittimisty6td mahdollista ylipddtdin tehdd muutosten lomas-
sa. Perehdyttiminen on yksi johtamisen osa-alueita, jossa osaamista kehitetddn. Onko
mitdan jarked tehdé pitkdjinteista kehittimistyota, kun toimintaymparisté on muutosti-
lassa? Toinen johtamisen haaste muutostilanteessa on 10ytdd aikaa tyontekijoiden tu-
kemiseen. Erityisesti muutostilanteessa tyontekijat tarvitsevat eniten tukea. Haasteellista
on myos keksid kannustimia, jos resurssit ovat muutostilanteessa alimitoitettuja. Osaa-
misen jatkuva kehittiminen on kuitenkin erittdin tirked muutosturva. Sen vuoksi hyva

perehdyttiminen on arvokasta erityisesti suurten muutosten aikana. (Salmimies 2008,

67 — 68.)

Organisaatio voi tarjota muutostukea usein eri tavoin kuten:

- tiedollinen tuki, esimerkiksi muutokseen valmentava koulutus tai ajantasainen infor-
maatio

- osallistava tuki, kuten yhteiset pohdinnat tai oman tyon suunnittelu

- taloudellinen tuki

- psyykkis-emotionaalinen tuki, esimerkiksi yksilo- ja ryhmakeskustelut
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(Salmimies 2008, 67 — 68.)

Tyovoiman supistamisesta on tullut normaali tehokkuuden parantamisen menetelma.
Toimintoja siirretadn muualle tai yksikoitd suljetaan huolimatta hyvastakin tuloksesta.
Tyontekijalle irtisanotuksi tuleminen on aina kriisi, my0s siltd vilttyville tilanne aiheut-

taa motivaatio-ongelmia, sitoutumisen ja luottamuksen puutetta. (Juholin 2009, 328)

Muutosviestinnissa johdon ja esimiesten asema on kriittinen silli muutosjohtajuus on
nimenomaan thmisten johtamista (Juholin 2009, 324). Muutostilanteessa esimichet
saattavat paeta vastuutaan vaittamalla olevansa itsekin tietimattOmiad, mutta toisaalta

my6s yksilén oma vastuu muutostilanteessa on tirkead. (Juholin 2009, 325).
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4 Perehdyttiminen

Tdssa opinnaytetyOssa kasitellidn perehdyttimista kokonaisuutena. Perehdyttiminen ei
ole yksioikoinen tapahtuma, jossa on perehdyttdji ja perehtyji vaan sithen kuuluu mo-
nia eri osa-alueita. Perehdyttimisen onnistumiseen vaikuttaa koko organisaation tilan-
ne, se, miten hyvin perehdyttimiseen on valmistauduttu ja miten hyvin perehdyttami-
sen onnistumista seurataan ja kuinka paljon perehdytysprosessia kehitetdan. Tassa lu-

vussa kerrotaan perehdyttimisen historiasta ja kdydédan lapi erilaisia perehdyttimisen

tapoja ja perehdyttimiseen vaikuttavia asioita kuten palautteen antaminen.

Perehdyttimisen pohjalla on rekrytointiprosessi, jossa uusi tyontekija saa ensikosketuk-
sen uuteen tyonantajaan. Rekrytoinnin merkitys perehdyttimisen onnistumisessa on
suuri, silld se vaikuttaa sithen, onko palkatulla tyontekijalld tyon vaatimia henkilokohtai-
sia ominaisuuksia ja motivaatiota tyon oppimiseen. Rekrytoinnin jilkeen tulisi olla sel-
villd, minkalaiselle perusosaamiselle perehdytysprosessi rakennetaan, jotta uudesta tu-
lokkaasta saadaan suurin mahdollinen hyoty. Mikali rekrytoinnissa huomataan puutteita
tyon vaatimassa perusosaamisessa, tulisi tima ottaa huomioon perehdytysohjelmaa laa-
tiessa. Perehdyttijin ja esimiehen vilinen vuoropuhelu rekrytointivaiheessa auttaisi 16y-
timadn soveltuvia tyontekijoita ja valmistelemaan perehtyjille soveltuva perehdytysoh-
jelma. Palkattavalle henkil6lle tulee my6s antaa todenmukainen kuva ty6paikasta ja tyon
sisallosta, jotta perehdytysvaiheessa ei tormatd motivaatio-ongelmiin. Joissain tyopai-
koissa rekrytointiprosessiin kuuluu kiertokaynti tulevassa tyopaikassa, joillain palkattava
henkil6 pddsee tutustumaan ty6paikkaan lihemmin ja tapaamaan tulevia kollegoita en-

nen tyOpaikkaan sitoutumista.

Olisi tarkedd 16ytia sopiva perehdyttijia-perehtyjd tyopari, joiden henkil6kemiat mene-
vit yksiin, niin ettd viestintd perehdytysvaiheessa olisi mahdollisimman onnistunutta.
Perehdytyksessa vaaditaan motivaatiota seki perehtyjalti ettd perehdyttéjalta. Perehdyt-
tajaksi soveltuvalta henkiloltd vaaditaan tilanneherkkyytta ja kykya kuunnella toista ih-
mistd. Kyky asettua tulokkaan asemaan ja osoittaa empatiaa ovat myOs oppimista edis-
tavid taitoja. Perehtyjille edullista on omata ennakkoluuloton ja kiinnostunut asenne.
Tietynlainen nOyryys omien taitojen suhteen auttaa uutta tyontekijda omaksumaan uu-

sia taitoja kun taas kaikkitietdvi asenne voi estda oppimista. Heti alusta pitiden pitaisi,
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esimichen lisdksi, sekd perehtyjilld ettd perehdyttdjilld olla selvilld perehdyttimisen ta-
voitteet ja kuinka perehdyttiminen aiotaan toteuttaa. Jos suunnitteluun kiytetddn alussa
aikaa, perehdytys sujuu paremmin ja vihentai tarvetta moniin kertausvaiheisiin, jos
perehdytys ei sujukaan yhden perusmallin mukaan. Perehdyttimiseen kuuluu perehdyt-
tamismateriaalin suunnittelu ja kehittdminen, aikatauluttaminen ja eri perehdyttimisen

vaiheiden huomioon ottaminen.

Perehdyttijin ja perehtyjan vaikutus ja viestintd perehdytyksessa ovat keskeinen osa
perehdytystd. MyOs erilaiset oppimistyylit ja -taidot vaikuttavat perehdyttimisen onnis-
tumiseen. Perehdyttimisprosessin aikana ja paitteeksi annetun palautteen tirkeytta ei
voi liikaa korostaa. Ilman palautetta perehdyttimistd on mahdotonta kehittda oikeaan

suuntaan eikd mahdollisista virheistd ja epaonnistumisista opita.

41 Rekrytointi

Rekrytointi voidaan nihdi osana perehdyttimistd. Se on ensimmadinen vaihe, jolloin
uusi tyontekija kohtaa tyonantajansa. Rekrytointitilanteessa varmistetaan, ettd molem-
milla osapuolilla (tyontekijilld ja organisaatiolla) on oikeanlainen kuva tyon sisillosta,
tyonvaatimuksista ja tyontekijin taidoista ja edellytyksistd suoriutua kyseessi olevasta
tyostd. Perehdyttiminen yritykseen alkaa rekrytoinnin ensikontaktien aikana (Kupias &

Peltola 2009, 72).

Rekrytointi on merkittiva kustannus tyopaikalle. Valittomat kustannukset rekrytoinnis-
ta voivat olla 2 — 3 kertaa henkil6n vuosiansioiden suuruiset (Kjelin & Kuusisto 2003,
73). Rekrytointi voi epaonnistua sekid tyonantaja ettd uuden tyontekijan kohdalla. Pitaisi

olla todella selvaid, mitd haetaan ja mité tyontekijélle on tarjolla.

Hyvikin rekrytointi voidaan pilata huonolla perehdytykselld (Kjelin & Kuusisto 2003,
73).

Perehdyttéjin ja esimiesten tulisi tehdd yhteisty6ta jo alkumetreisti alkaen, jotta varmis-
tetaan, ettd molemmilla on samankaltainen kasitys siitd, mitd tyontekijaltd odotetaan.
Virherekrytoinnit aiheuttavat my6s suuren osan henkiloston vaithtuvuudesta (Kjelin &
Kuusisto 2003, 74).
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4.2 Perehdyttimisen tausta

Perehdyttimiselld on pitkid historia jo oppipojista 1910-luvun taylorismin aikaan, jolloin
tyontekijan merkitys tirkedna osana tuotantoprosessia korostui. Suomessa perehdytta-
misen juuret ovat toisen maailmansodan jilkeisessd ajassa, jolloin tarvittiin nopeasti ja
paljon tyontekijoita massatuotantoon. (Kjelin & Kuusisto 2003, 36) Tand paivina or-
ganisaatiot ja tyotehtivit saattavat olla niin monimutkaisia, ettd perehdyttdjaltd vaadi-

taan laaja-alaista osaamista. (Kupias & Peltola 2009, 13)

Kirjallisuudessa perehdyttimiselld tarkoitetaan lihinna yleisluontoista perehdyttimista
tyosuhteen alussa ja varsinaista omaan tyohon oppimista kutsutaan tyénopastukseksi.
Tassa tutkimuksessa perehdyttamiselld tarkoitetaan koko aikaa taloon tulemisesta sii-
hen, kun uusi tyontekija on padssyt sisille tyotehtiviinsi. Perehdyttimisen ja mento-
roinnin raja on myyntilupakoordinaattoreiden kohdalla my6s liukuva; perehdyttijad
kutsutaankin mentoriksi ja vanhemman tyontekijin ohjaus jatkuu my6s virallisten pe-
rehdytysjaksojen jalkeen niin kauan kunnes uusi tyontekija saavuttaa ’kokeneen tyonte-

kijan” statuksen.

Perehdyttiminen on organisaatiossa ensisijaisesti esimiehen vastuulla. Esimies voi myos
delegoida perehdyttimisen alaiselleen, esimerkiksi jollekin kokeneelle tyontekijille.
(Kauhanen 2003, 145). Perehdyttiminen on yksi tirked johtamisen osa-alue, joka sitoo
yhteen menneen, nykytilanteen, tulevaisuuden, tuloksellisuuden seka kehittimisen sa-
moin kuin kehityskeskustelut (Kjelin & Kuusisto 2003, 14). Fimeassa liadkevalmisteiden
arviointiprosessissa koordinaattoreiden perehdytys on jirjestetty juuri niin; esimies on
nimennyt kummassakin yksik6ssa perehdytysvastaavan/koulutusvastaavan vastaamaan

perehdyttimisen organisoinnista.

Perehdyttiminen on johtamista, jossa esimies voi suunnata uutta tyontekijdd kohti or-

ganisaation tavoitteita (Kjelin & Kuusisto 2003, 188).

Perehdyttiminen/tyénopastaminen on pitkd prosessi, joka kestdd yleensi noin vuoden
henkilon taloon tulemisesta ennen kuin tyontekija kykenee antamaan tiyden tyopanok-

sensa. (Kauhanen 2003, 1406). Perehdyttimistd tapahtuu my6s tyontekijan siirtyessd
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uusiin tyStehtiviin talon sisilld tai joskus perehdyttiminen on tarpeen pitkdn poissa-
olon jilkeen. (Kupias & Peltola 2009, 18.) Mentorointi perehdyttiminen ja vierihoito
ovat erityisen tirkeitd tyOssa, jossa kaikkia mahdollisia tilanteita ei voi opettaa etukiteen
ja tyOpaikalla on paljon hiljaista tietoa. Uusi tyontekija oppii pikkuhiljaa tietynlaisia rat-

kaisumalleja, joiden avulla hin jossain vaiheessa selvida aivan uusistakin tilanteista.

Perehdyttimisen kansantaloudellinen hy6ty on suuri, koska hyvan perehdyttimisen
avulla edistetddn tyohyvinvointia, vihennetdan sairauslomia seki edistetadn tuottavuut-
ta. (Kupias & Peltola 2009, 20). Ariel de Geusin mukaan ”organisaation kyky oppia
nopeammin kuin sen kilpailijat saattaa olla tulevaisuudessa ainoa pysyva kilpailuetu
(Juusela, T. & Lillia, T. & Rinne 2000, 12). Kjelin & Kuusisto (2003, 20 — 21) mukaan

perehdyttiminen tuo organisaatiolle kilpailuetua usealla eri tavalla kuten:

- virheiden viheneminen
- prosessien sujuvuus
- nopeus ja tehokkuus

- hyvan maineen yllapito

Organisaation tuloksellisuus kasvaa hyvin perehdyttimisen avulla. Tyontekijin osaa-
minen pitaisi pystya hyodyntamédin mahdollisimman hyvin. Tietoty6léisilla on tiettyja
yleisid osaamisalueita, jotka ovat tirkeitd kuten: 1. kyky oppia uutta 2. tietotekniikka-
valmiudet 3. kielitaito 4. viestintdtaidot ja yhteistyo- ja ryhmity6taidot 5. kyky sietdd
avoimia tilanteita (stressinsietokyky ja joustavuus) 6. kyky arvioida omaa kapasiteetti-
aan. Erittdin tirkedd on my6s varmistaa, ettd rekrytoitavan asiantuntijuus vastaa organi-

saation hakemaa osaamista. (Kjelin & Kuusisto 2003, 96 - 97.)
Perehdyttimistd ohjaa Suomessa lainsdddintd; tydsopimuslaki, tyGturvallisuuslaki ja laki
yhteistoiminnasta yrityksissa (Kupias & Peltola 2009, 20). Valtion virastoissa perehdy-

tystd ohjaa laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa.

Perehdyttiminen onnistuu parhaiten, kun se heijastaa yrityksen valitsemaa menestys-

strategiaa (Kupias & Peltola 2009, 31).
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Perehdyttiminen ei aina onnistu. Yleisimpid epdonnistumiseen syitd ovat Kjelinin ja

Kuusiston (2003, 241 — 243) mukaan:

- kiire

- perehdyttaja liian kiinni omassa ty0ossaian

- koetaan uusi tulokas kilpailijana

- véddri ajoitus uuden tyontekijan tuloajassa

- esimies ei nde perehdyttimisen hyo6tyja tarpeeksi hyvin
- vadrd kuva uuden tyontekijan kyvyistd

- epaselva perehdyttimisen vastuunjako

- el tarpeeksi resursseja

- ongelmat viestinnassa

Perehdytyksen onnistumista tulisi seurata. Seurannassa saadaan tietoa sekd perehdytet-
tavan edistymisestd ettd perehdyttamisjirjestelman tilasta (Kjelin & Kuusisto 2003,
245). Yrityksissd on kerittavi tietoa perehdyttimisen toimivuudesta yksinkertaisesti ja
luotettavasti (Kjelin & Kuusisto 2003, 45). Fimeassa on kaytossa perehdytyskortti (Liite
9. Perehdytyskortti, yleisen osan perehdytykset ja perehdytyskortti), joka kulkee pereh-
tyjan mukana koko perehdytysjakson ajan ja johon perehdytettivd saa merkinnin kay-
dyista perehdytysosioista. Niin seurataan, ettd kaikki osiot tulevat hoidetuiksi kunkin
perehtyjan kohdalla. Seuraava askel olisi ylldpitda palautekaavaketta, jossa arvioitaisiin
perehdyttimisosioita. Perehdytyskortti palautuu Fimean henkiléstépuolelle. Henkilds-
topuoli, Fimean sisdisten asioiden prosessi, on mukana perehdytysprosessissa aina rek-
rytoinnista asti ja vastaa yleisiin asioihin perehdyttimisestd. Perehdyttimismateriaalia on
alettu viemdin yhteiseen sihkoéiseen perehdyttimiskarttaan intranetiin (Fimea 2013,
19). Uusille tyontekijoille on myos Tervetuloa Fimeaan -henkilostoopas, jossa kerro-
taan kaikki kdytdnnon perusasiat, jotka uuden tyontekijin on hyvi tietdd. Talon tapojen
lisaksi uudet tyontekijat perehdytetddn sithen, mitd virkamiehena ty6skentely merkitsee.
Siihen tarkoitukseen on olemassa my6s Mita on olla virkamies -opas. Fimeassa on
my0s otettu kdyttoon palautekeskustelu perehdytysjakson jilkeen. Yleisesti tyhon pe-
rehdyttiminen on Fimeassa koettu tyotyytyvaisyyskyselyissa hyviksi ja nimenomaan

yleiseen perehdytykseen ollaan oltu erittdin tyytyviisid (Fimea 2013, 19).
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TietotyOssd perehdyttimisen ydin ei ole opettamisessa tai tiedon vilittimisessd. Asian-
tuntijoiden perehdyttimisen sijaan tulisi puhua perehtymisesti. (Kjelin & Kuusisto

2003, 247).

4.3 Vierihoitoperehdyttiminen

Fimeassa myyntilupakoordinaattorien perehdyttimisessa kdytetidn paljon vierihoitoa.
Aluksi kokenut tyontekija tyoskentelee tiiviissa yhteistyossa uuden tulokkaan kanssa.
Pikkuhiljaa, muutamien viikkojen jilkeen, kokeneempi ohjaaja antaa enemman sijaa
uuden tyontekijan itsendiselle tyoskentelylle. Vierihoitajaa kutsutaan Fimeassa mento-
riksi, joka toimii my6s perehdytettivin ohjaajana koko perehdytysjakson ajan. Mentori
ohjaa uutta tyontekijdd kidesti pitien ja ottaa timin vierelleen seuraamaan omia t6i-
tadn, jotta tulokas paisisi tekemiin yhdessa mahdollisimman monipuolisia toitd ennen
kuin ryhtyy toimimaan itsendisesti. Jatkossakin mentori on usein ensisijainen henkild,

jolta uudempi tyontekijd kysyy ohjausta, kun eteen tulee uusia tyotehtavia.

Vierihoitoperehdytyksessa uusi tyontekijd voidaan perehdyttad yksilollisesti. Vierihoito-
perehdyttamisella tarkoitetaan mallia, jossa perehdytettava oppii asioita seuraamalla
kokeneemman tyontekijan tyoskentelyd. Olennaista tdssd mallissa on se, ettd perehdyt-
tajalla on riittavisti aikaa perehdytystehtivian hoitamiseen. (Kupias & Peltola 2009, 36 -
37.)

4.4 Itsensi johtaminen perehdyttimisessi

Usein organisaatioissa kehittimistehtaville ei riitd paljon aikaa, koska perusty6 on teh-
tavd. Asiantuntijaty6ssa haasteena on tyontekijan vapaus ja vastuu omasta tyoajankay-
tostd ja henkil6kohtaisesta tyOtehtivien priorisoinnista. Kehittiminen hoidetaan usein
oman tyon ohessa ja samoin perehdyttiminen on kyettiva tekemain muiden téiden

lomassa. Tdamai asettaa perehdyttimiselle asiantuntijaty0ssd suuria vaatimuksia. Pereh-

dyttamista tarvitaan tyotehtaviin perehdyttimisen lisaksi myos tyon hallintaan.

Asiantuntijaty6é on hyvin itseniistd ja itseohjautuvaa. Tietotyon sisélt voidaan jakaa
kolmeen osaan: 1. asiantuntijatyd, 2. rutiinitehtavit 3. henkilopalvelut (Kjelin Kuusisto

2003, 70). Rutiinitehtavistd ei kuitenkaan tarvitsisi kokonaan pyrkia pois; ne seka ryt-
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mittavat tyotd ettd antavat alitajunnalle aikaa tyoskentelyyn (Kjelin & Kuusisto 2003,
72).

Itsensa johtaminen on Salmimiehen (2008, 21 - 22) mukaan jatkuvaa muuttumista, op-
pimista, vanhojen asenteiden ja uskomusten kyseenalaistamista sekd vastuun ottamista,

oman potentiaalin, mahdollisuuksien ja vahvuuksien toteuttamista.
Nykyédn tarvitaan koko ajan uudenlaisia taitoja ja kykyja, koska vanhat tiedot menetta-
vit merkityksensd nopeasti. Vastuu henkilokohtaisesta kehittymisestisi ja uudistumises-

tasi on jokaisella itselldan. (Salmimies 2008, 23 - 24.)

Howard Gardner on jakanut dlykkyyden lajit kuvion 4 mukaisesti (Salmimies 26, 2008).

* kielellinen ilykkyys

koulussa i X
arvostettuja * loogis-matemaattinen dlykkyys
* musiikillinen alykkyys
. * keho-kinesteettinen dlykkyys
tarteissa * spatiaalinen (avaruudellinen) dlykkyys
arvostettuja

* inter-ja intrapersoonallinen dlykkyys (itsensi ja
muiden ymmairtiminen ja itsetuntemus)

Kuvio 4. Alykkyyden lajit (mukaillen Salmimies 2008, 26)

Itsensd johtamisessa tarvitaan niin kutsuttuja tietoisuustaitoja (mindfulness). Tietoinen
lisnaolo nykyhetkessi auttaa havaitsemaan ja ymmirtimain, minkalaista tietoa otetaan
vastaan, miten tietoa tulkitaan ja miten sithen reagoidaan. (Salmimies 2008, 29 — 30.)
Jaavuorimallilla (kuvio 5) voidaan kuvata thmisen tietoista ja tiedostamatonta toimintaa.
Jaavuoren huippu kuvaa ihmisen tietoisuutta. Nakyvi osa on tietoista ja pinnan alle
jadvd osa ihmisen tiedostamatonta puolta. Tietoisessa itsensd johtamisessa nditd mo-

lempia puolia tulisi tutkia ja kehittda. (Salmimies 2008, 29.)
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fietoinen fieto-taito
mieli visio

paamaara
) tavoite

L
N\ N~ vuorovaikutus
tunteet
tiedostamaton normit ja arvot
mieli asenteet ja
uskomukset

Kuvio 5. Jddvuorimalli (mukaillen Salmimies 2008, 29)

Salmimies kehottaa kirjassaan Itsensa johtaminen (2008, 31), opettelemaan vasta-
alkajan mielentilan ja koettamaan katsoa asioita ilman ennakkouskomuksia ja omia tul-

kintoja.

Yhti paljon kuin tiedonhakutaitoja myyntilupakoordinaattorin tyéssa tarvitaan myos
itsensd johtamista ja itseohjautuvuutta, pitid osata ja uskaltaa soveltaa perehdytyksessi
annettuja perusasioita, koska tyotd tehddan hyvin itsendisesti ja tapaukset ovat usein
uusia, eikd niithin 16ydy ennakkotapauksia. Myyntilupakoordinaattori on kuin tiiminve-
tajd, joka pitaa langat késissd; yhdessd padssia on Fimean tutkijatiimi, yhdessd muut
EU:n viranomaiset ja yhdessa myyntiluvanhaltijat. Prosessien aikataulutus ja seuraami-

nen vaativat vahvaa organisointikykyé ja vastuuntuntoa omasta tyonteosta.

4.5 Yksilon oppiminen organisaatiossa

Tyopaikan perehdytyksessd mietitdan harvemmin opetuskeinoja. Oppimiseen liittyvit
kdsitteet ovat usein perdisin omasta kokemuspohjasta (Kjelin & Kuusisto 2003, 38).
Pitaisi olla perehtynyt thmisen oppimiseen, mutta téllaista tietoa ei vilttimatta ole orga-
nisaatiossa (Kjelin & Kuusisto 2003,36). Perehtyjin oma asenne vaikuttaa my6s; mikali
hin uskoo vahvasti oppivansa vain kiytinnon tyossa, on hanta vaikea motivoida esi-
merkiksi etsimiin tietoa tai lukemaan ohjeita (Kjelin & Kuusisto 2003,39). ”Jokainen

perehdyttija on osaltaan perehtyjin oppimisen edistdja ”(Kupias & Peltola 2009, 125).
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Teoksessa Learning in the Workplace Gruber & Palonen (2007, 29) kirjoittavat ettd

Eraut’n (2000) mukaan oppimisen voi luokitella seuraavasti eri tasoihin:

- Deliberative learning on tarkoituksellista oppimista, johon varataan tietoisesti aikaa.
- Reactive learning, jossa oppiminen, esimerkiksi virheistd oppiminen, seuraa suoraan
tapahtumaa.

- Implicit learning on tiedostamatonta ja ei-tarkoituksellista oppimista.

Tiedostamattomasta oppimista tulee organisaatiossa periytyvi tapa ohjata muita tyon-
tekijoitd. Sekd tehtdvit ettd ihmissuhteet ohjaavat tiedostamatonta oppimista tySpaikalla
(Gruber & Palonen 2007, 28 - 29). Gruberin ja Palosen teoksessa (2007, 29) mainitaan
myo6s, ettd Krapp’n (1993) mukaan yhtena tirkedna tekijana on henkilén motivaatio

oppimiseen.

4.5.1 Erilaisia oppimistyyleji

Erilaisia oppimistyyleja ovat Kjelinin ja Kuusiston (2003, 40 - 41) mukaan muun muas-

sa:

- behavioristinen tyyli, jossa on tiedon jakaja ja tiedon vastaanottaja, keskeistd on ope-
tuksen suunnittelu ja tavoitteiden mairittely

- kognitiivinen oppimisessa tirkedd on muisti, ajattelu ja merkitysten oppiminen, oppi-
jalla on itsendisempi rooli

- humanistinen, yksilokeskeinen, suuntaus ottaa huomioon motivaation, tarpeet ja ar-

vot, oppimiskokemus on keskeista

- tyGssd oppiminen; koulutus antaa vain pohjan, mutta itse tyé opettaa.

- ongelmalaht6inen oppiminen
Ongelmalihtoistd oppimista tukevat esimerkiksi perehdyttimisessa kaytettavit oppi-

mistehtivit, jotka voivat olla todellisia ty6tehtivid (Kjelin & Kuusisto 2003, 223). Télla

tavoin perehdytettavaa voidaan aktivoida toimimaan oma-aloitteisesti.
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REFLEKTIOPROSESSI

ajatukset, . . uudet
. myonteiset/kielteiset tunteet p
tunteet, toiminta nakokulmat,
-> kokemukseen
kokemuksen i uudet
palaaminen -> kokemuksen -
perusteella toimintatavat

uudelleenarviointi

Kuvio 6. Reflektointi oppimismenetelmini (mukaillen Tampereen yliopisto 2012.)

Reflektointi oppimismenetelmini soveltuu tyoelimassd oppimiseen. Kokemuksen
kautta oppiminen (turning experience into learning) tarkoittaa tietoista kokemusten
lapikdymistd esimerkiksi, kuten edelld olevassa kuviossa (kuvio 6) kuvaillaan. Apuna
voidaan kayttdd esimerkiksi oppimispdivikirjaa tai ryhmatyoskentelyd. (Tampereen yli-

opisto 2012.)

Usein ajatellaan, ettd kokemus tuo aina automaattisesti oppia, mutta oppiminen on pal-
jon kiinni tyontekijan omasta kiinnostuksesta ja aktiivisuudesta. Ketdin ei voi pakottaa

oppimaan ja kehittymaan.

4.5.2 Erilaiset persoonallisuudet oppijoina

Oppimiskyky ja sen erot liittyvit perehdyttimiseen, jossa perehtyji joutuu opettele-
maan uuteen tychon. Perehtymisessa vanhoista taidoista voi olla hyotya, mutta uutta
tietoa tulee paljon ja uudelta tyontekijiltd odotetaan nopeaa tiedon omaksumista. Pe-
rehdytysohjelmat on usein tehty yhdenlaisille oppijoille, vaikka kaikki eivit omaksu tie-

toa yhtd nopeasti tai samoilla keinoilla.

Ihmiset ovat erilaisia persoonallisuuksia. Salmimies (2008, 50) mainitsee ettd yhden per-
soonallisuusteorian, viiden faktorin mallin (Big Five), mukaan ihmiselld on perinné6lli-

sesti erilainen persoonallisuus, jonka paityypit ovat:

— ekstrovertti: lamp0, seurallisuus, puolensa pitiminen, aktiivisuus, jainnityshakuisuus ja
positiiviset tunteet

— neuroottinen: ahdistuneisuus, vihamielisyys, masentuneisuus, itsetietoisuus, impulsii-
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visuus, haavoittuvuus

— avoin: mielikuvitus, estetiikka, tunteet, toiminta, ideat, arvot

— sovinnollinen: luottavaisuus, suorapuheisuus, altruismi, mukautuvuus, vaatimatto-
muus, lempeys

— tunnollinen: patevyys, sintillisyys, velvollisuudentunto, saavutushakuisuus, itsekuri,

harkitsevuus

Toinen Salmimiehen (2008, 54 — 57) esimerkki persoonallisuusteoriasta on paljon kay-
tetty Jungin teoriaan perustuva 16 tyypin teoria (MBTI, Myers-Briggs Type Indicator).

Siina on nelja eri persoonallisuuksien vastakohtaparia:

- ekstrovertti-introvertti
- tosiasiallinen-intuitiivinen
- ajatteleva-tunteva

- jarjestelmallinen-spontaani

Persoonallisuutta on jaoteltu eri teorioissa monella eri tavalla ja ihmiset harvoin edusta-
vat puhtaasti vain yhta tyyppid. Jokaisessa on sekoitus kaikkia eri persoonallisuustyyp-
peja eri suhteessa (Salmimies 2008, 54). Persoonallisuusteorioiden padtyyppien perus-
teella voidaan kuitenkin jonkin verran oppia ymmartaimaéan erilaisten thmisten ajattelua
ja toimintaa, niin ettd valtytadn turhilta ristiriidoilta ja edistetiin oppimista. Ihmisen

oppimiskyky on persoonallisten piirteiden lisdksi erilainen erilaisissa elimintilanteissa.

Yleisesti ajatellaan, etté tiettyihin tyOtehtiviin soveltuvat tietyntyyppiset ihmiset. Toi-
saalta voi ajatella, ettd yhdentyyppinen perehdytys ei onnistu kaikkien eri persoonalli-
suuksien kohdalla. Osa perehtyjistd padsee toisia nopeammin sisdan tyotehtiviin, mutta
kyse ei ehki ole pelkistidn hyvistid oppimiskyvystd vaan siitd, ettd kyseinen perehdy-
tysmalli on sopinut heille paremmin. Varsinaiset oppimisvaikeudet ovat oma lukunsa ja
ne on yleensi otettu huomioon jo rekrytointivaiheessa. Perehdyttdjan haasteena on
ymmirtdd tulokkaan ominaisuuksia ja perehdyttdd hintd soveltuvalla tavalla. Oppimi-
sen epaonnistumisia kuitenkin tapahtuu. Silloin epaonnistumisen syy voi 16ytya, ei vain
perehtyjastd — niin kuin usein oletetaan, vaan my6s perehdyttijisti sekd koko perehdy-

tyksen toteutuksesta.
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Oppimista voidaan edistid Kupiaksen ja Peltolan (2009, 126) mukaan esimerkiksi:

- ottamalla huomioon aikaisemman kokemuksen ja osaamisen
- huomioimalla yksil6lliset oppimistarpeeet

- tukemalla oppijan motivaatiota

- auttamalla oppijaa hahmottamaan kokonaiskuvaa

- tukemalla oppijan aktiivisuutta

- luomalla hyvin oppimisilmapiirin

- edistamalld vuorovaikutusta

- lisadmilld palautemahdollisuuksia

Perehdyttijin tehtavanid on heti alkuvaiheessa tehda selviksi, mitd uudelta tyontekijalta

odotetaan ja minkdlaisia oppimistavoitteita asetetaan (Kupias & Peltola 2009, 128).

4.5.3 Oppiva organisaatio

Organisaatio luo puitteet tyossia oppimiseen, joka on paljolti epavirallista, itseohjautu-
vaa oppimista (Gruber & Palonen 2007, 27). My6s organisaatio kokonaisuudessaan voi
oppla. Organisaation oppiminen nakyy kehittymis- ja uusiutumiskykyna, mika tapahtuu
nimenomaan oppivien yksiléiden avulla (Kjelin & Kuusisto 2003, 28). Jotta yksittdisten
thmisten osaaminen muodostaisi koko organisaation osaamisen, vaaditaan hyvia ihmis-
ten valisia suhteita ja mahdollisuuksia kommunikointiin kollegoiden kanssa (Kjelin &
Kuusisto 2003, 29). Usein kirjallisuudessa tormaidkin ajatukseen niin sanotusta kollek-
tiivisesta alykkyydestd. Yhteisén osaaminen ei ole vain osiensa summa vaan paljon
enemmin. Tamintyyppisessd oppimisessa merkittivad on niin sanottu hiljainen tieto.
Sen vaikutusta kohdeorganisaatiossa on tutkittu pienimuotoisemmalla rinnakkaistutki-

muksella, joka on liitteena.

Jos organisaation oppimista ja kehittymistéd tuetaan, tyontekijat sitoutuvat enemman
antamaan osaamistaan organisaation kiytt66n ja toimimaan organisaation menestyksen
eteen (Juusela ym. 2000, 12). Organisaatiot, joissa ihmisiin panostetaan nakyvasti ja

uskottavasti, menestyvat (Kjelin & Kuusisto 2003, 23). Organisaatiossa, jossa tehdain
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tietotyotd, on hyvin tirkedd suhtautua rekrytointiin ja perehdyttimiseen vakavasti, jol-
loin valtytdan virheinvestoinneilta, joita voi sattua, mikali tyontekija ei voi kehittya

omalla asiantuntijuusalueellaan (Kjelin & Kuusisto 2003, 23 - 24).

Organisaation oppimista voivat estad ristiriidat vanhan ja uuden vililld (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 30). Vanhaa tietoa on tarpeetonta viheksya, vaikka kehittymisen perustana

on osin vanhasta luopuminen ja uuden hyvaksyminen.

Organisaatiokulttuuri on ikddn kuin kaikkien organisaatiosukupolvien yhteinen muisti

(Kjelin & Kuusisto 2003, 30.)

Organisaatiokulttuurilla on vaikutus kaikkiin toimintatapoihin organisaatiossa, myos
perehtymiseen ja oppimiseen. yrityksen oppimiskulttuuria mairittelee oppiminen,
osaamisen kehittiminen joustavuus ja innovatiivisuus organisaatiossa. (Gruber & Palo-

nen 2007, 22)

4.6 Palautteen ja kritiikin antaminen

Palaute on tehokkainta, kun se annetaan tissi ja nyt -periaatteella jokapaiviisen toimin-
nan yhteydessi. Menestyksen takana on usein se, ettd henkilé on paljon tekemisissi
muiden ihmisten kanssa. Tilanteiden peilaaminen kollegoilta voi auttaa l6ytimaan oike-
an ratkaisun. Verkoston muodostamisessa tiytyy itse olla aktiivinen, luottaa toisiin ja
olla itse avoin. Palautetta tulisi aina antaa molemmin puolin, se ei voi olla yksisuuntais-
ta. Hyva on myos pitad mielessa, ettd rakentavan palautteen antaminen on eri asia kuin
toisen jatkuva neuvominen tai kritisointi. Rakentavaa palautetta antaessa pitdisi keskit-
tya nimenomaan tehtavain eikd henkiloon. Palautetta voi antaa my0s tekemilld hyvia
kysymyksid. Palaute ymmairretddn usein joko kehumiseksi tai haukkumiseksi, mutta
tosiasiassa se on toisen suorituksen arvostuksen osoittamista eri keinoin kuten:
esittimilld kysymyksid, kommentoimalla, kuuntelemalla mielipiteitéd, korjaamalla, ke-
humalla tai kiittimalld. Padmédrind on auttaa toista parantamaan suoritustaan. Palaut-
teen saaminen on ihmisen kaikkien vuorovaikutustaitojen kehittymisen tirkein tekija.
Monessa organisaatiossa on kiytdssd mittausjarjestelmid, jolla tuloksellisuutta seura-
taan. Tillaiset mittarit eivat kuitenkaan kerro tyosuoritusten todellista arvoa. Siksi hyva

palaute esimiehelti tai tyon ohjaajalta on tirkeda. (Salmimies, 2008, 232 - 2306.)
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Kritisoivan palautteen antamisessa tulee olla hyvin hienovarainen, jotta silld saavutettai-
siin hyotya organisaatiolle. Kritiikin tulee aina tapahtua kasvotusten ja kahden kesken.
Kritiikissa tirkeda on se, miten viesti esitetdan, ettd tilanne on vuorovaikutteinen ja etta

faktat ja perustelut ovat kohdallaan. Parhaimmillaan kritiikki on kehityksen lihtokohta.

Kritisoidessasi jonkun kiyttaytymista tietyssi tilanteessa on hyvid muistaa, ettd et liitd
kritiikkiisi tulkintojasi siitd, mistd arvelet timan kayttdytymisen johtuvan. Toisen ihmi-

sen ominaisuuksien, piirteiden tai taipumusten arviointi on tarpeetonta ja loukkaavaa.

(Salmimies, 2008, 232 - 230.)

4.7 Mentorointi

Mentotointi ei ole perehdyttimistapa, mutta sitd voidaan hyodyntaa asiantuntijan pe-
rehdyttimisessd. Mentoroinnissa kokemus siirtyy vanhemmalta tyontekijaltd tuoreem-

malle tyontekijille. (Kjelin & Kuusisto 2003, 228.).

Mentorointi on erittdin vanha tapa kehittdd yhteis6d, joka on otettu yritysmaailman
kayttoon. Mentorointisuhde on kehittimismenetelména ohjaajan ja ohjattavan valinen
vuorovaikutussuhde, jossa osaamista siirretidn eteenpdin. (Juusela ym. 2000, 12.).

Juuselan ym. mukaan (2000, 19) Mentorointia mairittelee:

- luottamuksellinen kahdenkeskinen suhde
- sitoutuminen mentorointisuhteeseen
- rehellisyys ja aitous

- ]oustavuus

Mentoroitavaksi sopii henkil6 joka on;
- halukas kehittymain

- esittdd omia nikemyksia ja ajatuksia
- on avoin uusille ajatuksille

- antaa palautetta

- on avoin ja ilmaisee tunteensa
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- arvostaa toisia thmisia

(Juusela ym. 2000, 24).

Mentorointiin ei kuulu ohjeiden antaminen, kritisointi, virheiden etsiminen, pelkin tie-
don vilittiminen vaan halu jakaa osaamista, kiinnostus oppimiseen, vuorovaikutteisuus,
tilan antaminen ohjattavalle ja aitous (Juusela ym. 2000, 29 -30). Juusela ym. (2000, 32)
kertoo, etta McDonaldin mukaan mentoroijan tulisi olla 1. kommunikoija, 2. tukija, 3.
valmentaja, 4. neuvonantaja, 5. vilittdja (auttaa luomaan ammatillisia kontakteja), 0.
suosittelija (ohjaa oikeitten henkil6iden luo), 7. puolestapuhuja (auttaa viemiin ohjatta-

van asioita eteenpain organisaatiossa)

Mentorointi liittyy vankasti oppivaan organisaatioon. Siind mentorointi liittyy muuttu-
vaan toimintaymparistoon sopeutumiseen ja ja jatkuvaan itsensa kehittimiseen. Orga-
nisaation muutostilanteessa mentorointityylinen perehdyttiminen voi olla merkittdvaa,
koska sen avulla voidaan siilyttda arvokasta osaamista. Hiljainen tieto voidaan parhai-
ten siirtdd eteenpiin henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa. Mentoroinnissa itseohjau-
tuvuus ja vastuunkanto on tirkeaa, asiantuntijat ovat yhtilailla vaikuttajia ja yrittdjid.
Vastuunkanto ulottuu myos tyossa jaksamiseen ja mentoroinnnilla voidaan my6s ohjata

tyon hallintaa (Juusela ym. 2000, 9 - 12).

Nimetyn perehdyttidjin roolina saattaa olla toimiminen esimiehen oikeana kitena ja olla
mukana jo rekrytointivaiheesta asti. Nimetyt perehdyttéjit koordinoivat koko perehdyt-
timistd ja sopivat muiden perehdyttdjien mukaantulosta. Perehdyttijin rooli saattaa olla
lihempina sisdistd kehittdjaa. Tallaisessa tapauksessa uusi vastuu ja tyonjako esimiehen

kanssa tiytyy tehdi selviksi koko ty6yhteisolle. (Kupias & Peltola 2009, 82.)

Mentorointisuhde voi joutua koetukselle, jos sithen kdytettdva aika on riittimiton tai
jos vilimatka ohjaajan ja ohjattavan vililld on pitka. Joskus esimies voi kokea mentorin
uhkana ja hankaloittaa toimintaa. Luottamuksen sailyttiminen mentorin ja ohjattavan
vililld on kriittisintd. Mentoroitava saattaa myos olla lilan passiivinen tai varovainen

tekemisissadn, mikéd estda oppimista. (Juusela ym. 2000, 9.)
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Mentoroinnin tavoitteita ovat Karjalaisen (2010, 125 — 129) mukaan:

- tietojen, taitojen ja osaamisen paivittiminen
- yksilon kokonaisvaltainen kehitys

- ohjattava loytaa itse ratkaisut.

- ura- ja ammatillisen kehityksen tukeminen

- psykososiaalinen ja emotionaalinen tuki

- voimavarojen kayton rohkaisu

Erilaisia nikemyksia mentoroinnista edustaa: 1. konstruktiviinen ohjausajattelua, jossa
korostetaan yksilon omaa aktiivisuutta ja ohjausprosessin roolia merkitysten rakentami-
sessa. Erona perinteiseen perehdyttimiseen, mentoroinnin padmairana on luoda uutta
eikd pelkistian siirtda vanhaa tietoa ja osaamista. 2. Relationaalinen nakemys mento-
roinnista korostaa mentorointisuhteen vastavuoroisuutta: molemminpuolista oppimis-
ta, tiedon vaihtoa ja jaettua johtajuutta. "Mentorointi on matalan kynnyksen auttamis-
suhde, jota voidaan hy6dyntaid tyGuransa eri vaiheissa oleville tyontekijoille, eikd sithen

tarvita isoja taloudellisia resursseja.”" (Karjalainen 2010, 125 — 129.)

Fimean myyntilupakoordinaattorien perehdytysvastaavalla on ollut juuri tillainen laa-
jempi vastuu, jota voisi kuvailla mentorointisuhteeksi. Mentorin tehtidvia on edelleen
kehitetty; nimike on muutettu syksylld 2012 koulutusvastaavaksi ja perehdyttdmisen
koordinoinnin lisiksi tehtava kattaa myos koulutustarjonnasta tiedottamisen ja jatkuvan
tyossa kehittymisen tukemisen titd kautta. Tehtavaa hoidetaan edelleenkin koordinaat-
torin vaativuusluokassa oman tyén ohella. Perehdyttdmisen tavoitteiden pitiisi olla sa-
moja kuin johtamisen tavoitteiden, silld perehdyttiminen on osa johtamista (Kjelin &

Kuusisto 2003, 46).

4.8 Perehdytys muutostilanteessa

Muutosvaiheessa perehdytettivit tulevat tilanteeseen, jossa organisaation vanhat tyon-
tekijat ovat itsekin perehtymassa uusiin toimintatapoihin ja uuteen tilanteeseen. Lisaksi
vanhat tyontekijit saattavat olla uupuneita tai stressaantuneita muutoksen aitheuttaman
epavarmuuden vuoksi. Silti voimavaroja pitdisi 16ytya uusien tyontekijoiden perehdyt-

timiseen, mikd jo sinillddn on paljon resursseja vaativa tyotehtiva.
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Muutostilanteessa perehdyttimiseen kohdistuu entistd enemmain paineita, silld organi-
saation tyohyvinvointi saattaa olla poikkeavan huono. Perehdyttimisen aikana tyonteki-
ja sitoutetaan organisaatioon ja silloin tyohyvinvointiin pitaisi kiinnittaa erityista huo-

miota.

Mielekis, motivoiva ja haastava tyo, jossa tyontekija voi hyédyntda osaamistaan on tar-
ked voimavara muutostilanteessa. Karasekin & Theorell’in (1990) mukaan muutostilan-
teessa uuden oppiminen ja toimintatapojen muutokset ovat entisté tirkeimpid. (Suuta-

rinen & Vesterinen 2010, 62.)

Erilaiset persoonat reagoivat kriisitilanteessa eri tavoin. Stressireaktioiden voimakkuus
vaihtelee eri ihmisilla. Joka tapauksessa raju muutostilanne vaikuttaa tyontekijan mieli-
alaan, elimiston toimintaan ja kayttdytymiseen. Keskittymiskyky ja muisti, jotka ovat
perehdyttamisessa tarkeitd, voivat olla koetuksella. (Saarelma 2009, 28.) Muutosten kes-

kelld perehdyttimiselle ei ole suotuisat olosuhteet.

Merkittaviksi tekijaksi muutostilanteessa muodostuu se, miten perehdyttimiselld taa-
taan osaamisen sdilyminen organisaatiossa? Muutostilanne lisda usein henkil6stén vaih-
tuvuutta ja muutos voi aiheuttaa toiminnan ja tehtidvien muutoksia. Mahdollisimman
paljon voidaan pyrkia tallentamaan kirjallisiin ohjeisiin, mutta hiljaisen tiedon pitaisi

my6s sailyttdia muutoksista huolimatta.

Fimeassa nimenomaan myyntilupakoordinaattorien tyé on luonteeltaan sellaista, ettd
ithan kaikkea ei voida kirjata ohjeistoihin, vaan osaaminen muodostuu kokemuksen
tuoman tietotaidon myo6ta. Osa tyostd on selkedmpia ja helpommin kirjattavissa saan-
tjen ja ohjeiden mukaisesti. Osa vaatii enemmin luovimista, ohjeistojen ja toimintata-
pojen tulkintaa ja ongelmanratkaisukykya vanhojen tapausten pohjalta. Taimantyyppisen
tiedon siirtaminen onnistuu esimerkiksi vierthoitoperehdytykselld ja yhdessa tyoskente-

lemalla.

38



4.9 Perehdyttiminen ja tybhyvinvointi

Perehdyttiminen ei ole irrallinen osa, valttimaton paha, niin sanotusta oikeasta tyonte-
osta vaan osa tyossi kehittymisen elinkaarta. Perehtymisaikana opitaan tyokalut koko
tyOuraa varten organisaatiossa. Ne organisaatiot, joissa ihmisiin panostetaan, menesty-
vit. Organisaatiossa, jossa tehdéddn tietoty6td, on hyvin tirkeda suhtautua rekrytointiin
ja perehdyttimiseen vakavasti ja silloin viltytddn virheinvestoinneilta ja varmistetaan
etta tyontekijd voi kehittya omalla asiantuntijuusalueellaan (Kjelin & Kuusisto 2003, 23

- 24).

Kaikilla perehdyttimiseen osallistuvilla on mahdollisuus tukea uuden tulokkaan tyossa
jaksamista antamalla selviytymiskeinoja. Erityisesti perehdyttdessd muutostilanteessa,

tahan tulisi kiinnittda huomiota. Padvastuu on tietenkin esimiehell4.

Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa 2009 -tutkimuksessa, jossa oli vastaajia 372 or-
ganisaatiosta, Auran tyoéryhman raportin mukaan hyvinvoinnin tuottavuus oli suuri tai
erittain suuri ilmapiirin kehittymisen kautta. Vastaajista 66 % mielestd hyvinvoinnin
tuottavuus oli suuri ja 57 % mielestd erittain suuri henkil6ston sitoutumisen kautta
(Suutarinen & Vesterinen 2010, 13). Tillaiset tutkimukset osoittavat, ettd asiaa pidetdidn
merkittavana. Tyontekijan sitouttaminen organisaatioon alkaa jo perehdyttimisesti ja
voimakkaimmin sitoutuvat tyontekijit, jotka kannattavat organisaation tarkoitusta, ar-

voja ja tavoitteita sekd arvostavat esimicehii ja johtoa (Kjelin & Kuusisto 2003, 27).

Erityisesti muutostilanteessa, jossa toimintoja hajautetaan, riski ty6hyvinvoinnin alene-
miseen on suuri. Hajautetun toimintaympariston kuormitustekijit ovat erilaisia. Asiasta
16ytyy joitain tutkimuksia, kuten Richterin 2006 tekemi tutkimus, jossa todetaan vaiku-

tuksena muun muassa stressin lisidntyminen. Syitd on monia, kuten:

- sahkoisen viestinnan aiheuttamat vdarinkasitykset
- ajattelu- ja toimintatapojen erilaisuus

- roolien ja padmairien episelvyys

- matkustaminen ja pidentyneet tyOajat

(Suutarinen & Vesterinen 2010, 95).

39



Tyohyvinvointia yleisesti vahentavia tekijoita ovat: jatkuva kiire ja epavarmuus, elimin
monimutkaistumisen tunne, seka riittiméttomyyden tunne (Suutarinen & Vesterinen

2010, 110).

Perehdytysaikana uudelle tyontekijille voidaan Suutarisen (2010, 115 - 116) mukaan

tarjota tukea yksinkertaisin keinoin:

- luodaan hyvit suhteet ja kohdellaan asiallisesti

- otetaan huomioon perehdytettiavin taustatekijat kuten osaaminen, tydkokemus, iki
- aktiivinen vuorovaikutus, kyseleminen ja keskusteleminen ja kuunteleminen

- avoimuus

- palautteen antaminen

Kjelin & Kuusisto (2003, 111) puolestaan korostavat lisiksi ammatillista itsetuntemusta
ja itseluottamusta. Edelld mainitussa teoksessa (2003 117 — 120) kerrotaan myds, min-
kalaisia selviytymiskeinoja uudella tyontekijalli on Feldmanin ja Brett’in tutkimuksen

mukaan:

- tyoskentelyn mairan lisidminen ylit6illa, taukoja lyhentamalld tai kotona tyoskentele-
matta

- uudet tyoskentelytavat

- delegointi ja avun pyytiminen

- tyon sisillon muokkaaminen itselle sopivammaksi

- muutokset tyonjaossa

- osallistuminen organisaation toimintaan oppimistarkoituksessa

- kokonaan pidittiytyminen kaikesta ylimddriisestd kehittimisestd ajan sddstimiseksi

- tehokas tiedon etsiminen
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5 XKehittamistehtivan toteutus

Tdssa luvussa kerrotaan, kuinka tutkimus toteutettiin ja minkalaisia menetelmid kdytet-
tiin tulosten keruussa ja aineiston purussa. Tutkimuksen valmistelu alkoi jo syksylla
2010, jolloin tein lehtijutun perehdyttimisestd henkiléstolehteen Sinfoon. Lehtijuttua
varten tein sahkopostin vilitykselld pienimuotoisen haastattelututkimuksen uusille, juuri
perehdytyksessa olleille, tyontekijoille aitheena perehdyttiminen Fimeassa. Haastattelu-
kysymykset 16ytyvit liitteena (Liite 3. Kysymykset lehtijuttua varten). Lehtijutun haas-
tattelut toimivat pilottitutkimuksena kehittimistehtdvin haastattelututkimukselle. Vas-
tausten perusteella sain aiheita haastattelujen teemothin. Jutun avulla heratin myos kiin-
nostusta atheeseen tyopaikalla ja sain sitoutettua osallistujia tulevaan haastattelututki-

mukseen.

5.1 Menetelmavalinnat

Kehittdmistehtivain valittu tutkimusmenetelmi on Case- eli tapaustutkimus, jossa on
kaytetty seka kvalitatiivisia seka kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia. Kvalitatiivisina
menetelmini olivat haastattelut ja havainnointi ja kvantitatiivisena menetelmana kysely-
tutkimus. My6s havainnointi oli yksi hyvin soveltuva tutkimustapa, koska ty6skentelen

itse organisaatiossa.

"Kvantitatiivinen tutkimus kisittelee numeroita ja kvalitatiivinen merkityksia" (Hirsjarvi
& Remes & Sajavaara 2000, 126). Kvalitatiivista tutkimusta on kaytetty, koska se sovel-
tuu parhaiten ihmisten tutkimiseen. Perehdyttimisessd on kyse nimenomaan tiedon
vilittimisestd ja viestinndstd ihmisten valilld. Tapaustutkimusta voidaan kuvailla niin,
ettd tapauksesta, tissd tutkimuksessa perehdytyksestd muutostilanteessa, keritdan syvil-
listd yksityiskohtaista tietoa (Aaltola & Valli 2001,159). Tapaustutkimuksessa kaytetdan
tyypillisesti useita eri menetelmia tiedon keruuseen (Aaltola & Valli 2001,159). Tapaus-
tutkimuksen vahvuus onkin kokonaisvaltaisuus (Aaltola & Valli 2001, 160). Sen tihden
se soveltuu hyvin tutkimaan ndin moniulotteista tutkimusaihetta. Kvalitatiivinen tutki-
mus myos elad tutkimuksen edetessa ja tutkimussuunnitelmaa ja suunnitelmia voidaan

paivittda tarpeen mukaan (Hirsjarvi ym 2000, 155). Kvalitatitvisessa tutkimuksessa ih-
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minen on tiedon keruun viline (Hirsjarvi ym. 2000, 155). Teemahaastattelut soveltuvat

siksi hyvin tutkimukseen.

Tapaustutkimus on tutkimusstrategia, johon liittyy jonkin todelliseen elimiin kytkeyty-
vin tamanhetkisen ilmién empiirinen tutkimus ja jossa kdytetdan monipuolista ldhdeai-
neistoa. Tutkimus keskittyy ilmié6n ja sen vuorovaikutukseen ympariston kanssa. Ta-
paustutkimuksen suurin ero kvantitatiiviseen tutkimukseen on tutkimuskohteen kytkey-
tyminen ymparistoonsa — tuloksia ei voi toistaa, jos ymparistdo muuttuu. Tapaustutki-
muksen eri vaiheet ovat: suunnittelu, aineiston keruu, analyysi, tulkinta, ja raportointi.

(Robson 2005, 177 — 179.)

Tapaustutkimuksessa ihmisen ja kulttuurin kuvaukset ovat ainutlaatuisia ja laadullisessa
tutkimuksessa kuvausten, selitysten ja tulkintojen yhteensopivuus on merkittavaa (Hirs-

jarvi 2000, 214). Hirsjarvi ym. my0s korostaa tutkimustavan tarkan raportoinnin merki-

tysta.

Koska tutkittava joukko, myyntilupakoordinaattorit Fimeassa, on suhteellisen pieni
lukumairaltaan, yhteensa noin kolmisenkymmenta, on laajempia yleistyksid vaikea teh-
di tillaisen tutkimuksen perusteella. Kuitenkaan yleistiminen joukkoon, ei ole tapaus-
tutkimuksen tirkein tarkoitus vaan kokonaisvaltaisen ymmairryksen saavuttaminen
(Aaltola & Valli, 2001, 163). Mutta tapaustutkimuksen kuvaavuus ja monipuolinen k-
sittely antaa my0s yleistettdvyydelle perusteita (Aaltola & Valli 2001, 163). Tavoitteena
on ymmartaa ilmiotd (Aaltola & Valli 2001, 163). Valitussa aitheessa, myyntilupakoor-
dinaattorien perehdyttimisessd, minulla oli hyvi edellytys ymmartda ja tulkita tutkittavi-
en ajatuksia, pitkan kokemuksen ja tyGyhteison hyvan tuntemuksen ansiosta. Kukaan
muu ulkopuolinen tutkija ei olisi voinut saada samalla tavalla tietoa ja sen lisiksi kyeta

tulkitsemaan sita viitekehyksen puitteissa.

Haastattelujen jalkeen on tehty kyselytutkimus, jolla on tarkennettu haastatteluissa
nousseita erityiskysymyksid. Haastattelujen ja kyselytutkimuksen lisiksi my6s havain-
nointi on yksi merkittiva tutkimustapa. Koska tutkija on organisaation sisaltd, havain-

noinnin avulla voidaan hyédyntii tutkijan kokemus ja liheinen suhde organisaatioon.
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5.2 Tutkijan oma osallistuminen perehdyttimisen kehittimiseen

Tassa luvussa kuvataan kehittimistoimenpiteitd, joita olen ollut mukana toteuttamassa
kohdeorganisaatiossa ennen tutkimukseni toteuttamista. Viimeisen vajaan kymmenen
vuoden ajan perehdyttiminen Ladkelaitoksessa/Fimeassa on koko ajan kehittynyt. Var-
sinkin viime vuosina perehdyttimisohjelmia on kehitetty useaan otteeseen rinnakkain
muiden toimintaohjeiden kehittimisen kanssa. Pitkadaikaisena tyontekijand olen toimi-
nut uudempien tyontekijoiden perehdyttdjana aina vuodesta 2006, noin vuoden tyoko-
kemuksen jilkeen) ja osallistunut aktiivisesti tyo- ja toimintaohjeiden laadintaan ja pai-

vittimiseen.

Syksystd 2009 vuoden 2011 alkuun toimin Arviointiyksikko 2 perehdytysvastaavan teh-
tavassa. Tyo sisilsi perehdyttamisohjelman kehittimiseen osallistumista, perehdytta-
misohjelmien ja aikataulujen laadintaa, vastuuta perehdytettivien koordinoinnista seki
toimimista perehdyttdjana muiden mentorien lisiksi seka itse mentorina. Tehtavassa
koordinoin uusien myyntilupakoordinaattoreiden perehdytysohjelmien toteutumista
sekd myos perehdytin itse monia koordinaattoreita. Olin my6s mukana perehdyttimas-
sd ensimmaisia Kuopion toimipisteeseen sijoittuvia koordinaattoreita, niin sanottua

pilottiryhmaa.

Lisaksi toimiessani Eldinladkevalvontayksikon prosessipaillikkéna helmikuusta 2011
elokuuhun 2012, perehdyttiminen kuului ty6nkuvaani alkaen rekrytoimisesta perehdyt-
timisohjelman laadintaan seka perehdyttimiseen. Prosessipaillikkéni olin myos muka-
na alusta asti rekrytointiprosessissa, kun kevain aikana palkattiin yhteensa kolme uutta

tyontekijaa.

Olen ollut mukana perehdyttimisessd my0ds toimiessani myyntilupakoordinaattorin
tehtavassa ilman erityisvastuuta perehdyttimisestd, toimimalla mentorina, antamalla
vierihoitoa uudemmille tyontekijoille ja pitamalla sisdistd koulutusta myyntilupa-

asioista.

Aktiivinen osallistuminen useiden toiminta- ja tydohjeiden laadintaan ja piivitykseen on

ollut osa osaamisen kehittimista, joka on kuulunut normaaliin tydnkuvaani. Toiminta-
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tapojen kehittimiseen liittyen olen myds toiminut myyntilupakoordinaattoreiden ja as-
sistenttien tyoryhmin yhteisen koordinaattorikokouksen puheenjohtajana. Lisiksi olen

ollut ulkopuolisena kouluttajana luennoimassa myyntilupaseminaarissa.

Opinniytetyon alkuvaiheessa, joulukuussa 2010, kirjoitin artikkelin perehdyttamisestéd
henkil6stélehteen Sinfoon (Liite 3 Sinfon jutun haastattelukysymykset ja Liite 4. Lehti-

juttu Usvasta kohti asiantuntijuutta Fimean henkil6stolehti Sinfossa).

Perehdyttimisti ja toimintaohjeita on kehitetty Fimeassa paljon ja toiminut monissa eri

projekteissa kuten:

- perehdyttimisohjelman kehittdmisessd vuonna 2006
- Sithke eli sahkoisen asioinnin projektissa kehittimassa prosessiohjeistoja myyntilupa-
prosessien osalta, (ndmi olivat myohemmin pohjana nykyisille toimintaohjeille,

SOP:eille)

Ty6tehtivaini on kuulunut my6s vaikuttaminen monessa ladkevalvonnan EU- ty6ryh-
missd Suomen edustajana; CMDv:ssd, NtA:ssa ja QRD:ssa**, joissa on kehitetty tyéoh-
jeita, joita kiytetddn kaikissa EU:n lidkevalvontavirastoissa, kuten Fimeassa. EU-
tyOymparistossd olen paidssyt seuraamaan ja vaikuttamaan toimintaohjeiden kehittamis-
td kansainvalisessd ymparistossa. Tastd on ollut paljon apua, kun on suunniteltu kehit-

tamiskohteita oman viraston toimintaan.

* Coordination Group for Mutual Recognition (human),
** Coordination Group for Mutual Recognition (veterinary), Notice to Applicants ja Quality Review

of Documents ty6ryhmit Euroopan lidkevirastossa EMA:ssa.

Omakohtaista kokemusta perehtymisestd minulla on kertynyt paljon, silld olen yhdek-

san vuoden sisilld perehtynyt talon sisalld useisiin eri tehtaviin:

- myyntilupakoordinaattorin tehtiviin, kesa 2005
- viitemaatehtaviin, syksy 2005 - talvi 2006
- tybnjohdollisiin tehtiviin, talvi 2008 (prosessipaillikon viransijaisuus thmislddkepuo-

lella)

44



- perehdyttimisvastaavan tehtdviin, talvi 2010

- eldinlaakevalvontaan ja prosessipaallikon tehtiviin, kevit 2011
- eldinldakkeiden EU-ty6ryhmatyoskentelyyn, kevit 2011

- ithmisladkkeiden EU- ty6ryhmityskentelyyn, syksy 2012

- lastenladkintaasioihin talvi 2013

Perehdyttimisen kehittiminen ei ole rajoittunut vain tihan ty6elimankehittamistehta-
vidn, vaan olen ollut aktiivisesti perehdyttdjana sekid kehittimissé tyotapoja ja pereh-
dyttimisté ldhes koko virkamiesurani ajan. Perehdyttiminen ja osaamisen kehittiminen
on kulkenut tyénkuvassa joko virallisena tai epévirallisena osana koko ajan ehka kah-
destakin syysti: olen ollut yksi kokeneimmista koordinaattoreista miltei alkuvuosista
asti, koska vaithtuvuus oli vuosia todella suurta, toisekseen muiden ohjaaminen ja toi-
minnan kehittiminen on ollut minulle henkil6kohtainen kiinnostuksen kohde. Osaami-
sen kehittdmisen ansiosta, myOs oma osaaminen on kehittynyt. Liitteessd 1. (Oma op-
piminen kehittamistehtidvin aikana) arvioin lisdia omaa osallistumistani kehittimistehta-
vin kannalta. Liitteessd 2. (Ajankdyton toteutuminen) kuvataan kehittimistehtivin ai-

kataulutusta.

5.3 Haastattelututkimuksen toteutus

Valitsin teemahaastattelun haastattelumenetelmaksi, koska se tuo syvillisempéa tietoa ja
se oli mahdollista toteuttaa, koska haastateltavien mairi oli sithen sopiva. Lopulta haas-

tattelut muodostuivat teema- ja syvihaastattelun valimuodoksi.

Teemahaastattelu on erddnlainen keskustelu, joka tapahtuu tutkijan aloitteesta ja tutki-
jan ehdoilla. Haastatteluun suostuvilla on ainakin kolme motivaatiota; mahdollisuus
mielipiteiden esilletuomiseen, halu kertoa omista kokemuksistaan, hyvit kokemukset
aikaisemmista osallistumisista tutkimuksiin. Teemahaastattelu voidaan kuvailla haastat-
teluna, jossa aihepiirit on etukiteen mairitelty. Erona strukturoituun haastatteluun on

se, ettei kysymyksid ole tarkkaan muotoiltu. (Aaltola 2001, 24.)

Avoin haastattelu on lihinnid vapaata keskustelua (Aaltola 2001, 24). Syvihaastattelussa

saadaan syvallisempia tietoa. Syvahaastattelu perustuu vapaamuotoiseen vuorovaiku-
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tukseen ja siind vaaditaan syvempiid sosiaalisia suhteita haastateltavien kanssa (Aaltola
2001, 43). "Teemahaastattelu sopii menneisyyden tapahtumien, heikosti tiedostettujen

seikkojen ja arkaluontoisten asioiden tarkasteluun" (Aaltola 2001, 43).

Teemahaastattelun ja syvihaastattelun eroa voi olla vaikea vetda. (Aaltola 2001, 24).
Omassa tutkimuksessanikin haastattelujen muoto oli jotain tiltd vililtd. Halusin kattaa
tietyt athealueet ja sdilyttda saman muodon, jotta voisin vertailla vastauksia mutta kui-
tenkin saada esille mahdollisimman paljon tietoa. Kun haastateltaville annetaan vapaut-
ta puhua kysymysten ulkopuolisista asioista, nousee esiin nimenomaan tutkittavien mie-
lestd tirkeimmit asiat eivatka tutkijan tirkeiksi olettamat atheet. Haastattelut puretaan
litteroinnin avulla, mikd on kohtuullisen ty6lds vaihe silld yhden haastattelutunnin pur-

kamiseen arvioidaan kuluvan keskimaéarin yksi tyopaiva (Aaltola 2001, 41).

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla yhteensa viittitoista koordinaattoria Helsingissd
joulukuussa 2011 ja Kuopiossa tammikuussa 2012. Haastateltavat valittiin siten, ettd
pyysin haastatteluihin suunnilleen yhtd monta uutta ja kokeneempaa myyntilupakoor-
dinaattoria sekd yhta monta Helsingin ettd Kuopion toimipisteen myyntilupakoor-
dinaattoria. Osallistujia oli helppo saada mukaan haastatteluun eikd kukaan kieltaytynyt
osallistumasta. Useat olivat ilmoittaneet halukkuutensa osallistua jo aikaisemmin kuul-
tuaan tulevasta tutkimuksesta. Helsinkildisia haastateltiin kahdeksan ja kuopiolaisia seit-
semin. Haastateltavien taustatietoja ei tarkoituksella esitetd tissa opinndytetyOssi, jotta
vastaajien anonyymius voidaan taata. Koska osallistuvien joukko on pieni, taustatie-
doista voitaisiin helposti tunnistaa ketkd myyntilupakoordinaattoreista ovat vastausten
takana. Voidaan kuitenkin sanoa etti my6s tyokokemus jakaantui suunnilleen tasan
osallistujien kesken. Haastattelujen toteuttamisen aikaan, kahdeksan haastateltavaa oli
kokeneempia ja he olivat olleet enemman perehdyttdjina kun taas seitsemin heista oli

uudempia ja heilld oli enemmin kokemusta perehtyjin roolista.

Haastatteluissa kaikille kaytettiin samaa runkoa, jossa tutkimuksen aiheet on ryhmitelty
teemoittain. Haastattelujen kysymykset teemat, 16ytyvit kokonaisuudessaan liitteistd
(Liite 5. Haastatteluteemat perehdyttajini toimineille ja perehtyjinid toimineille). Aihe-
piirit olivat samoja sekd perehdyttijille ettd perehtyjille, mutta kysymyksissd otettiin

huomioon, kummassa roolissa tutkittava oli. Kysymykset soveltuivat soveltaen my6s
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niille, jotka olivat olleet molemmissa rooleissa. Haastattelurunkoa ei noudatettu orjalli-
sesti, mutta kaikki aitheet kaytiin jokaisen haastateltavan kanssa lapi. Lisdksi haastatelta-
vat saivat vapauden tuoda esille my6s omia ajatuksiaan kysymysrungon ulkopuolelta.

Yhteiset teemat helpottivat aineiston litterointia, mutta tavoitteena oli saada tietoa juuri

niista asioista, jotka tutkittavat kokivat tarkeiksi.

Nauhoitetut haastattelujen purettiin litteroinnin avulla eli puhutut vastaukset kirjoitet-
tiin puhtaaksi sana sanalta. Haastattelujen kesto vaihteli 30 kymmenestd minuutista 120
minuuttiin riippuen vastausten sisillostd, puhujan puhenopeudesta sekd puhetyylista.
Tama toteutui tissikin tutkimuksessa. Vililld yhden pitkidn haastattelun purkamiseen
meni useita paivid, koska osa haastateltavista puhui nopeasti ja asiaa oli paljon ja tarkal-
la purulla haluttiin varmistaa tulosten oikeellisuus. Aineistoa ei kuitenkaan purettu niin
tarkasti, ettd danndhdykset olisi otettu mukaan, mutta tietyin osin oli tarpeen merkitd
muistiin my6s ddnenpaino. Tima tehtiin tutkijan omilla merkinnailld. Téstd esimerkkind
vaikka sarkastisuus tai lauseen tarkoituksenomainen loppuminen kesken, kun haluttiin
ilmaista ettd asia on molempien, tutkijan ja haastateltavan tiedossa, mutta sitd ei sanota
aaneen. Haastattelutilanteessa tietoa saa paljon enemman kuin mita kirjoitetut sanat

kertovat.

Haastattelujen purku eteni teemoittelun avulla. Ensin aineistosta poimittiin samoihin
teemoihin liittyvit vastaukset, jotka merkittiin koodivirein ja sen jilkeen ryhmiteltiin

tietyn aihepiirin mukaisiksi vastauksiksi.

5.4 Kyselytutkimuksen toteutus

Haastattelujen jalkeen varmistui, ettd eniten esille tulleet teemat kaipasivat lisatutkimus-
ta ja syyskuussa 2013 toteutettiin vield kyselytutkimus, jotta saatiin laajempi vastaaja-
ryhmai ja my0Os kvantitatiivisia tuloksia. Kyselytutkimuksessa aineistoa keritdan standar-

doidusti ja tutkittavat muodostavat otoksen tai naytteen perusjoukosta (Hirsjarvi ym.

2000, 180).

Kyselylomake lihetettiin 34 koordinaattoreille ja vastauksia saatiin 30 myyntilupakoor-

dinaattorilta. Kysely sisilsi padosin monivalintakysymyksia ja lisaksi muutamia avoimia
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kysymyksid. Kyselytutkimuksen vastausvaihtoehdot méariteltiin Likertin asteikolla. Vas-
tausvaihtoehtona oli yhdesti viiteen arvosanan lisiksi ”en osaa sanoa” -vaihtoehto.
Niin saatiin tarkennettua mitattavaa tietoa laadullisen tutkimuksen tueksi. Kyselytutki-
muksen lomake on liitteena (Liite 6. Kvantitatitvisen tutkimuksen kyselylomake). Vaik-
ka usein edetain kyselytutkimuksesta syventaviin haastatteluihin, tissa tapauksessa, kun
tutkija on organisaation edustaja, oli perusteltua aloittaa haastatteluilla. Haastatteluissa
voidaan antaa enemman vapautta tutkittaville kertoa juuri niista asioista, jotka puhutta-
vat heitd eniten sen sijaan, etta tutkija johdattelisi tutkittavia strukturoidulla kyselylo-

makkeella.

Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus soveltuvat yhteen toisiaan tdydentivind me-
netelmina. Kvalitatiivista tutkimusta voidaan kayttaa kvantitatiivisen tutkimuksen esi-
kokeena. Kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksia voidaan laajentaa koskemaan koko jouk-
koa kvantitatiivisilla menetelmilld. (Hirsjarvi ym. 2000, 125.) Vaikka usein kvantitatiivi-
nen kysely on pohjana syvahaastatteluille, on perusteltua my6s varmentaa laadullisen

tutkimuksen tuloksia jalkeenpdin tehdylla laskennallisella tutkimuksella.

Kyselytutkimuksessa on tirkeda ottaa huomioon, ettd havaintoaineisto soveltuu maaral-
liseen mittaamiseen (Hirsjarvi ym. 2000, 129). Kyselytutkimuksen haasteena on laatia
sellaiset kysymykset, jotka vastaajat ymmartavit tutkijan tarkoittamalla tavalla (Aaltola
& Valli 2001, 100). Koska teen itse samaa tyota kuin vastaajat, minun oli helpompi
muotoilla kysymykset sellaisiksi, jotka ymmirretddn myyntilupakoordinaattorin tyén
kannalta oikein. Kyselylomakkeen etuna haastatteluihin on se, ettei tutkija vaikuta lds-

niolollaan vastauksiin ja kysymykset tulevat kaikille vastaajille samassa muodossa (Aal-

tola & Valli 2001, 101).

Kyselytutkimuksen kysymykset muotoutuivat haastatteluista saatujen vastausten pohjal-
ta. Kysymykset tulivat aiheista, joista haastateltavat olivat puhuneet ja joista kaipasin
lisad vahvistusta kvantitatiivisessa muodossa. Lomake tehtiin Webropol-sovellutuksella
online-kyselynd. Webropolin avulla on mahdollista vastata anonyymisti ja vastaukset
voidaan siirtad helposti taulukoihin tai muuhun soveltuvaan esitysmuotoon. Lomaketta
hiottiin ensin Word-versiona ja viimeistellyt kysymykset siirrettiin sovellutukseen. En-

nen kyselyn lihettimista vastaajille, testasin itse kyselyn toimivuutta ja tein vield viimei-
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set korjaukset. Ennen kyselyn ldhettimista, kerroin tulevasta kyselysta tyopaikan koko-
uksissa ja lahetin sahkopostitse viestin, jossa kerroin kyselyn tarkoituksesta ja sisallosta
ja pyysin halukkaista osallistumaan. Kysely lahti 10.9.2013 yhteensd 34 myyntilupa-
koordinaattorille Helsinkiin, Kuopioon sekid Turkuun. Kyselytutkimukseen otettiin
mukaan myyntilupakoordinaattoreita kaikista toimipisteista ja kaikista myyntilupia késit-
televistd yksikoistd eli ihmisladkkeitd kisittelevistd ARY 1.std ja ARY2:sta sekd eldinlda-
kevalvontayksikosta, jossa kasitelladn eldinladkkeiden myytilupa-asioita. Vastausaikaa oli
10 piivaa. Lahetin osallistujille muistutusviestin 17.9.2013 sihképostilla, kehotin tyoka-
vereita kannustamaan kaikkia vastaamaan ja lisiksi muistutin kyselyyn vastaamisesta
my6s facebookissa, missd suurin osa kyselyyn osallistuvista my6s on. Annoin vastaajille
koko ajan hyvii palautetta vastausten kertyessd. Niin onnistuin saamaan vastauksen
lihes kaikilta, joille pyynt6 oli lihtenyt, yhteensa 30 myyntilupakoordinaattorilta. Web-
ropolin kautta pystyin seuraamaan tilannetta ja vastausajan paatytty, latasin vastaukset
sovelluksen kautta graafisiksi esityksiksi seka lisaksi tallensin ne Excel ja Word-

muotoisina.

Kyselyn kysymyksissa kéytettiin jonkin verran valmiita vastausvaihtoehtoja. Koska poh-
jalla oli jo haastatteluista saatu tieto, timantyyppiset kysymykset soveltuivat asioiden
tarkentamiseen. Avoimilla kysymyksilld annettiin vield mahdollisuus tuoda esiin omia
ajatuksia. Kyselylomakkeen kysymysten valmistelussa oli etuna tyon tunteminen. Néin
kysymykset perehdyttimisesta soveltuivat nimenomaan myyntilupakoordinaattorin

tyohan perehtymiseen.

5.5 Havainnointi

Havainnoinnilla tutkimusmenetelmani on monia etuja. Havainnoinnilla saadaan tietoa
asioista, joista ei ole ennakkotietoa ja joita ei osata kysya kyselyssa tai haastattelussa.
Havainnoinnin avulla osataan liittad tieto paremmin oikeaan yhteyteen. Havainnoinnilla
voidaan my0s seurata ihmisten todellista kayttaytymista eri tilanteissa. Havainnoinnilla
voidaan tuoda esiin monipuolista ja yksityiskohtaista tietoa. Lisiksi havainnoinnin avul-
la saadaan muita tutkimusmenetelmia tdydentivia tietoa. (Aaltola & Valli 2001, 127 —

129.)

49



Havainnoinnin hy6tyni on se, ettd saadaan viliténtid suoraa tietoa. Tutkimusmenetel-
min rajoitteena on sen aikaa vievi toteutus. Aineiston keruu vaatii pitkin aikajanteen,

joten se ei aina sovellu tutkimusmenetelmaksi. (Hirsjarvi ym. 2000, 201).

Silloin kun tutkija on itse organisaation jasen, pitkdjinteinen tutkimus ja erityisesti ha-
vainnointi soveltuu hyvin aineistonkeruumenetelmiksi. Organisaation jasenena havain-

nointimateriaalia kertyy luonnostaankin runsaasti.

Havainnointia voidaan tehdi joko piilohavainnointina, pelkistdin havainnointina tai
osallistuvana havainnointina. (Aaltola & Valli 130 — 131.) Hirsjarvi ym. (2000, 201) ja-
kaa havainnoinnin systemaattiseen, ulkopuolisena havainnointiin ja osallistuvaan va-
paasti tilanteessa muodostuvaan havainnointiin. Osallistuvassa havainnoinnissa on
olennaista etta tutkijalla on hyvat suhteet tutkittaviin (Hirsjarvi ym. 2000, 204). T4ssa
tutkimuksessa olin osa tutkittavien ryhmaa ja havainnointi oli joko sivusta seuraamista
tai osallistuvaa. Tutkittavat olivat koko ajan tietoisia opinnaytetyon tekemisestd, mutta

havainnointini perusteella, he eivit aina tiedostaneet sita.

Havainnoinnissa vaikeutena on havainnointien kirjaaminen. Muistiinpanovilineitd ei
vol aina pitdd mukana ja muistiinpanojen tekeminen tilanteessa voisi vaikuttaa tutkitta-
vien kayttaytymiseen. Muistiinpanojen teko jossain vaiheessa, on kuitenkin tirkead ha-

vainnoinnissa. (Aaltola & Valli 134 — 135.)

Koko opinnidytetyoprojektin ajan tein muistiinpanoja aina kun tormasin opinnaytetyon
atheeseen sopivaan asiaan. Osa havainnoistani, jotka vaikuttivat koko lopputulokseen,
olivat koko tydkokemuksen tuomia ajatuksia. Vapaamuotoiset keskustelut perehdytti-
misaiheesta kollegoiden kanssa toivat paljon lisad ajatuksia opinnaytetyon kirjoittami-

seen.

5.6 Tutkimuksen luotettavuus

Haasteena on olla tutkijana omassa organisaatiossa. Toisaalta se on my0s etu, koska
kellddn ulkopuolisella ei ole vastaavaa tietoa. Kun tutkimuskohteena on niin erityis-

luontoinen asiantuntijaorganisaatio, ulkopuolisen olisi mahdotonta pelkan tutkimuspro-
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jektin puitteissa padstd tarpeeksi hyvin sisille tydhon ja tydntekijéiden syvimpiin ajatuk-
siin. Kun tutkimusmenetelmind on padasiassa laadullinen tutkimus, vihentid se tutki-
jan vaikutusta tutkimustuloksiin — ”tutkijan pyrkimyksena on paljastaa odottamattomia

seikkoja. Sitd, mika on tirkead, ei maaraa tutkija” (Hirsjarvi ym. 2000, 155).

Olen kuitenkin halunnut tarkentaa tutkimustuloksia kvantitatiivisella kyselytutkimuksel-
la, joka vahvistaa haastattelun ja havainnoinnin jo tuomia tuloksia. Tutkimuksen luotet-

tavuutta ja patevyytta ei voida arvioida samalla tavoin laadullisessa tutkimuksessa.

Haastateltavien maari, viisitoista myyntilupakoordinaattoria, on noin puolet virassa
olevista myyntilupakoordinaattoreista ARY 1:ssd ja ARY 2:ssa. Middrd tuntui sopivalta,
koska sithen mahtui useampia kokeneita ja uusia tyontekijoitd seké useita haastateltavia
molemmilta paikkakunnilta. Suuremman maarin haastattelu olisi ylittinyt aikataululli-
sesti resurssit, koska haastattelujen tekemisen lisaksi aikaa kuluu paljon haastattelujen
purkamiseen. Haastattelujen tekemisessd oli myos huomioita mahdollinen matkus-

tusajankohta Kuopioon ja matkan kustannukset.

Haastattelutilanteet pyrittiin luomaan sellaisiksi, ettd tutkittavien olisi mahdollisimman
mukava osallistua. Ensisijaista oli taata luottamuksellisuuden sailyminen. Tama taattiin
muun muassa siten, ettd haastattelut tehtiin haastateltavien tyohuoneissa kahden kes-
ken. Tutkimukseen osallistuvien nimia ei ilmaistu missddn yhteydessa tarpeettomasti ja
itse tutkimuksessa taataan se, ettei ketdan yksittdistd vastaajaa pystytd tunnistamaan.
Haastatteluajat jarjestettiin haastateltaville sopivana ajankohtana, koska visymys ja kiire
vaikuttavat sithen, miten haastateltavat jaksavat keskittya haastattelutilanteessa. Kuo-
piolaisia haastateltiin Kuopion toimipisteessa, koska silloin kun he ovat kiymassa Hel-
singin toimipisteelld, on kyseessa rankka matkustuspiiva ja kiireinen aikataulu kokouk-
sineen. Taten helsinkilaiset ja kuopiolaiset olivat samassa asemassa haastattelutilanteen
suhteen, molemmat saivat hoitaa sen omassa tyopisteessain. Tutkijalle Kuopion haas-
tattelut toteutettiin tiukalla aikataululla, mutta koska kyseessa oli vapaa-aikana tehty
tutkimus, se ei vaikuttanut litkaa tutkijan vireyteen. Hyvit luottamukselliset vilit tutkit-
taviin olivat perusedellytyksid timinkaltaisen tutkimuksen suorittamiseen. Haastattelut
nauhoitettiin ja lisaksi jokaisesta haastattelusta kirjoitettiin kdsin varmuuskopio. Tastd

oli suurta apua, silld osissa nauhoista oli taustakohinaa ja muistiinpanot helpottivat
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haastattelujen purkamista. Vaikka kirjoittaminen samanaikaisesti vaikuttaa jonkun ver-
ran tilanteessa mukanaoloon ja hidastuttaa haastattelun etenemisti hieman, siitd on
suuri apu siind, ettd saa litteroinnin vastaamaan tdysin haastattelua. Haastattelut muo-
kattiin yleiskielen muotoon litteroidun tekstin perustella, jotta ketidn haastateltavista ei

voisi tunnistaa oman alueen tyypillisen puhetavan tai murteen vuoksi.

Kirjallisuudessa puhutaan siitd, kuinka merkityksellista motivaatio on haastattelututki-
muksen onnistumiselle (Aaltola 2001, 24). Motivaation suhteen ei ollut vaikeuksia,
kaikki osallistujat olivat erittiin innostuneita auttamaan tutkimuksen teossa. Yksi syy
tahdn oli varmasti se, ettd tutkimuksen aihe koettiin tirkeaksi ja toisekseen haluttiin olla
lojaaleja kollegalle. Kerroin my6s ennen haastatteluja, ettd takaan luottamuksellisuuden
ja ettd jokainen voi kertoa itselleen tirkeista asioista omasta lihtékohdastaan. Tama
madalsi osallistumisen kynnysta, koska jotkut haastateltavat pelkisivit, etteivit he tieda
aitheesta tarpeeksi ja toisekseen jotkut pelkisivit, etteivit olisi kovin luontevia puhu-
maan. Monet haastateltavista itsekin yllattyivit siitd, miten paljon heilld oli sanottavaa.
Haastattelututkimus antaa titen puheenvuoron myos niille, jotka eivit muutoin saa

luontevasti ddantiansd kuulumaan esimerkiksi yhteisissa kokouksissa.

Haastatteluaineiston luotettavuutta voi testata vertaamalla tuloksia muuhun saman ai-
hepiirin aineistoon kuten tutkimuksiin ja kirjallisuuteen (Aaltola 2001,56). Kun kirjalli-
suusosion tiedot tukevat opinndytetyon tutkimuksen tuloksia, voidaan olla varmempia,
etta tutkimustulokset ovat luotettavia. Muutenkaan syvihaastattelututkimuksen tarkoi-
tus ei ole tilastollinen yleistiminen suureen joukkoon vaan tutkittavan asian selittimi-
nen, ei sen olemassaolon todistaminen (Aaltola 2001. 57). Kvalitatiivinen ja kvantitatii-
vinen tutkimus eivit kilpaile keskendan eivitka ole toisensa poissulkevia vaan tuovat
esille erilaista tietoa. LLaadullinen tutkimuksen paatarkoitus ei ole yleistettivyys vaan
tapauksen tutkiminen niin tarkasti, ettd saadaan esille merkittivit seikat ilmiGssi ja se,

mité tulee ilmi my0s tarkasteltaessa samaa asiaa yleisemmalla tasolla (Hirsjarvi ym.

2000, 169).

Kun tutkija on osa organisaatiota, hin saa enemman tietoa ja luottamusta, mutta hanen
pitda pystya pitimaan tutkijan ja tyontekijan roolit erilldan. Tassa tutkimuksessa tutkija

pyrki tietoisesti ottamaan objektiivisen asenteen tutkimukseen, sitd auttoi myos kahteen
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otteeseen myonnetyt virkavapaat, jolloin oli helpompi ottaa etiisyytta organisaatioon ja
tutkia sitd ikddn kuin ulkopuolisen silmin. Jotta virheelliset muistikuvat eivit vaarentaisi
havainnoinnin luotettavuutta, kirjoitin omia muistiinpanoja aina kun kohtasin kiinnos-

tavia 1lmioita, jotka olisivat opintyolle merkityksellisia.

Kyselytutkimuksen osuuden luotettavuutta varmistettiin huolella valmistellulla kysely-
lomakkeella. Kyselylomakkeen kysymysten muotoilussa haastavinta oli, ettd saatiin sel-
laisia kysymyksia, jotka olisivat yksiselitteisia ja jotka pystyttéisiin arvioimaan hyvin Li-
kertin asteikolla. Kysymysten muoto aiheuttaa eniten virheitd tuloksissa, koska vastaajat
saattavat ajatella eri tavalla kuin mité tutkija on tarkoittanut. Erittdin tirkedd on varmis-
taa, ettd kysymykset ovat yksiselitteisid. (Aaltola 2001, 100). Kyselylomake yritettiin pi-
tad selkedna ja kohtuullisen pituisena. Avoimia vastauksia ei ollut paljon, mutta joissain

kohdin avoin vastausmahdollisuus oli tarpeellinen ja toi arvokasta lisatietoa.

Kyselytutkimuksen luotettavuutta lisaa se, ettd otos oli riittavan suuri. Kolmeakymmen-
td vastaajaa on yleisesti pidetty riittdvina vastaajamairini. Oikeaa otoskokoa ei ole
olemassa. Voidaan kuitenkin ajatella, etta mitd isompi otos, sitd parempi tulos on ja
kolminumeroinen otoslukumaari olisi hyva, mikali koko joukko edes on niin suuri
(Aaltola 2001, 103). Otannan koko riippuu aina perusjoukon koosta ja tutkimuskoh-
teesta (Aaltola 2001, 102). Otoksen koko vastasi my0s lihes koko kohderyhmin kokoa,
jos vastaajien maira olisi jadnyt pienemmaksi, tulokset eivit olisi olleet yhti luotettavia,

ja vastaajien erilaiset taustat olisivat vaikuttaneet enemman..

Haastattelujen kohdalla kdytin otantaa siind mielessd, etta yritin saada yhtd monta hel-
sinkildisté ja kuopiolaista ja sisillyttdd tutkimukseen sekd perehdyttijid ettd perehtyjid.
Haastattelujen kohdalla voitaisiin puhua niin sanotusta ositetusta otannasta, jolla var-
mistetaan eri marginaaliryhmien mukaan tuleminen tutkimukseen (Aaltola 2001, 104).
Koska vastaajien maira oli kuitenkin kohtuullisen pieni, vastaajien taustatiedot jatettiin
kyselylomakkeesta tarkoituksella pois, jotta voitiin taata se, ettei ketddn vastaajaa voitaisi

tunnistaa ja saatiin aidompia luottamuksellisia vastauksia.

Koska kyselytutkimuksen otos on lihes yhti suuri kuin koko perusjoukko, voidaan

tarvittaessa vastaajien taustatiedotkin kuvata yleiselld tasolla. Tarkemmat taustatiedot
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ovat vain tutkijan tiedossa. Yleisesti voidaan sanoa etti tutkittavista suurin osa sijoittuu
25 — 35 ikdvuoden viliin ja on korkeakoulutuksen omaavia naisia. Keski-ikdisia tai sitd
vanhempia koordinaattoreita on vain muutama, samoin miesten osuus on huomattavan
vihainen. Parhaimmillaan tutkimuksen aikana miespuolisia on ollut myyntilupakoor-
dinaattoreita yhteensa viisi, talld hetkelld (kevailld 2014) kolme. Koska tutkimusjoukko
on hyvin homogeeninen ryhma, vaikka hieman vinoutunut painottuen nuoriin tai alle
keski-ikéisiin naisiin, tarkempi erittely tutkimukseen osallistuvista olisi paljastanut aari-
ryhmiin kuuluvien osallistumisen tutkimukseen. Varmastikin suuren luottamuksen an-
siosta kyselytutkimuksen vastausprosentti oli todella korkea: vastauksia tuli kolmelta-
kymmeneltd koordinaattorilta, mika on 88 % koko tutkimusotoksesta. ja siten kvantita-
tiivinen osuus ldhentelee kokonaistutkimuksen tasoa (Hirsjarvi ym. 200, 166). Pois
otannasta jaivat vain muutamat sairas- tai ditiyslomalla olevat koordinaattorit. Muuta-
mat aitiyslomalla olevat kuitenkin ilmaisivat halukkuutensa osallistua ja siksi myos hei-
dit otettiin tutkimuksen piiriin. Jos aikaa ja resursseja ja voimia olisi ollut riittdvisti,
olisi teoriassa ollut mahdollista my0s haastatella kolmeakymmenta koordinaattoria. Ta-

han ei kuitenkaan ollut mahdollisuutta.

Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan arvioida sisdisen johdonmukaisuuden arvioinnilla
(Aaltola & Valli 2001, 121). Ihmistieteissa vastaukset eivit kuitenkaan aina noudata sen
kaltaista logiikkaa ettd vastauksien sisaltimia tekijoita voitaisiin asettaa luokitella pa-
remmuusjarjestykseen (Aaltola & Valli, 2001, 121). Kvantitatiivisella osuudella saatiin
tassa tutkimuksessa vahvistusta siitd, mitkd vastaukset toistuivat eniten. Pelkastaan laa-
dullista materiaalia analysoimalla ei voida yhti tarkasti ilmoittaa, mika vastaus on ryh-

man sisalla eniten kannatusta saava.

Tutkimuksen toistettavuus voisi olla hyvin tutkimuksen kriteeri, mutta se ei valttimattad
onnistu, jos sama ilmio6 ei toistu uudestaan (Aaltola & Valli 2001, 164). Tutkimustulos-
ten luotettavuutta lisaa kuitenkin se, ettd tutkimusta tehtiin pitkdn ajanjakson aikana ja
usealla eri menetelmalld. Ennen varsinaisten tutkimusten aloittamista tehtiin myos pie-
nimuotoinen, suuntaa antava pilottitutkimus; sahkopostihaastattelut atheesta henkilos-
tolehted varten. Tutkimuksen teon aikana Fimeassa on tehty useita tyGtyytyvaisyystut-
kimuksia seki yksi myyntilupakoordinaattoreille kohdistettu ty6ssd kehittymistd koske-

va tutkimus. Vaikka tidssi tutkimuksessa ei viitata niihin tutkimuksiin, havainnoinnin
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kautta nekin ovat vaikuttaneet tulosten tulkintaan. Kohdeorganisaatiossa nimi tutki-
mukset ovat kuitenkin saatavilla ja esimiestasolla voidaan tarkastella ndiden kaikkien
tutkimusten tuloksia rinnakkain. Ehki jos timankaltainen tutkimus tehtiisiin yhteis-
ty6ssi johdon kanssa ja tuloksia hy6édynnettiisiin eri tutkimusten kesken, voitaisiin saa-
da suurempi hy6ty tutkimuksesta. Erona moneen muuhun tyéelimankehittdmistehta-
vidn, titd tutkimusta ei ole linkitetty mihinkéddn tyopaikan projektiin eikd tdssa ole ollut
mukana projektiryhmia tai muuta tiimia. Opinndytetyé on toteutettu ainoastaan tutki-
jan henkil6kohtaisilla resursseilla, Haaga-Helian opinnaytetyonohjaajan ohjauksen tu-
kemana ja myyntilupakoordinaattoreiden osallistumisen avulla. Ty&paikkaohjaajan vas-

tuulle jii lopullisen tyon tarkistus salassa pidettdvien kohtien tarkistamiseksi.

Haasteena oli 16ytda aikaa haastattelujen ja kyselytutkimuksen teolle ja tulosten purka-
miselle. Pilotin, haastatteluiden ja kyselytutkimuksen vililla kului aikaa, joka oli toisaalta
edullista tutkimukselle, koska pystyin havainnoimaan perehdyttimisen kehittymistd
pidemmialla aikavililld ja seuraamaan perehdytysta koko alueellistamisen alkuperiisen
siirtymaajan vuodesta 2009 vuoteen 2014. Ajankédyton toteutumisesta opinndytetyopro-

jektin aikana kerron tarkemmin liitteessa 2.
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6 Tutkimuksen tulokset

Tissad osiossa esitetdan tutkimustulokset siten, ettd seki kvalitatiivisen ettd kvantitatiivi-
sen tutkimuksen tulokset kdydédin lipi teemoittain. Suorat lainaukset myyntilupakoor-

dinaattoreiden haastatteluista esitetddn sisennettyna tekstina.

Tulokset olivat hyvin samansuuntaisia molemmissa tutkimuksissa, mika vahvistaa tut-
kimuksen tulosten oikeellisuutta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ei myoskaan ollut
paljoa hajontaa vastausten vililld ja haastatteluvastaukset olivat my6s melko saman-
suuntaisia keskendan. Paikkakunnalla ei ollut nakyvad merkitysta vastauksissa, vaan hy-
vit ja huonot arviot jakaantuivat tasaisesti helsinkildisten ja kuopiolaisten vililld. Koska
tutkimuksessa haluttiin taata vastaajien anonyymius, el vastaajia eritelty pakkakunnan
mukaan. Voidaan kuitenkin todeta, ettd kvantitatiivisessa tutkimuksessa arviot eivit
juuri poikenneet paikkakunnan mukaan. Haastatteluvastauksissa eroa tuli enemminkin
sen mukaan, kuinka pitkddn haastattelija oli tyoskennellyt Ladkelaitoksessa/Fimeassa
kuin sen mukaan, milld paikkakunnalla vastaaja oli. Tyovuosien méiri vaikutti myG6s
siten, ettd pidempidin Lidkelaitoksella/Fimeassa tydskennelleet olivat ehtineet osallistua
nimenomaan perehdyttdjin tehtaviin enemmain. Paljon perehdyttajin roolissa olleista
oli havaittavissa haastatteluissa jonkinasteinen visymys perehdyttimiseen, ja huoli siit,

miten he selvidvat omista toistaan perehdytysjakson aikana.

Seuraavissa osioissa kdydéddn lipi tutkimuksen osa-alueet. Tutkimuksen tulokset on jao-
teltu athepiireittdin niin, ettd osioissa kasitellidn perehdytysohjelmaa, tiedonlahteita,
onnistunutta ja epdonnistunutta perehdytysti sekd motivaatiota ja tyossa jaksamista.
Tutkimustuloksien esittimisessd kvalitatiiviset ja kvantitatiiviset tulokset ovat esitetty
lomittain samaa aihepiirid koskevassa osiossa. Haastattelujen ja avointen kysymysten
vastaukset on esitetty suorina siteerauksina aihealueittain ryhmiteltyina ja kvantitatiivi-
set tulokset kuvioina ja taulukkoina. Haastatteluvastaukset olisi voinut esittda vain muu-
tamina siteerauksina ja jattaa loput liitteeksi, mutta valitsin esitystavan, jossa haastatte-
lusiteeraukset ovat luetteloina, koska halusin jokaisen vastaajan mielipiteen nakyviksi

osaksi varsinaista kehittamistehtavaa.
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6.1 Perehdytysohjelma

Taulukko 1. Perehdyttimisjakson arviointi

Arvioi seuraavalla asteikolla, oletko samaa vai eri mieltd perehdyttimisjaksostasi:
1) tdysin eri mieltd 2) jokseenkin eri mieltd 3) samaa mieltd 4) jokseenkin samaa mieltd 5)tdysin samaa
mieltd 0) (EOS) en osaa sanoa / ei koske minua
vastaajien vastausten | vastausten
lkm. ka keskihajonta
Perehdyttiminen onnistui hyvin. 30 3,3 1,18
Oma aktiivisuuteni auttoi perehtymisen | 30 4,1 0,84
onnistumisessa.
Perehdyttimissuunnitelma toteutui hy- 30 3,37 1,25
vin.
Sain itse vaikuttaa perehdyttimisen sisdl- | 30 2,07 0,94
toon.
Taustani (koulutus/kokemus) otettiin 30 2,43 1,35
huomioon
perehdyttimisessa.
Sain palautetta perehtymisestini. 30 2,29 1,12
(2. kit 2. ket 1,10
2,21)
Yhteensa 210 2.8

Vastaajat olivat keskimairin samaa mieltd esitetyistd vaittaimistd. Kaikkien vastausten
keskiarvoksi tuli 2,81. Kohdissa perehdyttiminen onnistui hyvin seki perehdytyssuun-
nitelma toteutui hyvin, lukumairaisesti eniten vastauksia (molemmissa 12) tuli kohtaan
”jokseenkin samaa mieltd”. My6s 12 vastaajaa oli tdysin samaa mielta siité, ettd oma
aktiivisuus auttoi perehtymisen onnistumisessa. Selvimmiksi kehityskohteiksi nousivat:
perehtyjan mahdollisuus itse vaikuttaa perehdytysohjelmaan, perehtyjan taustan huo-
mioonottaminen perehdytysohjelmassa ja palautteen antaminen. 10 vastaajaa oli jok-
seenkin eri mielta siitd, ettd olisivat saaneet itse vaikuttaa perehdytysohjelman sisalt6on.
Palautteen saamisessa 9 vastaajaa oli sitd mielta, etteivit olleet saaneet palautetta pereh-

tymisestd. Taustan huomioonottamisessa 10 vastaajaa kallistui sen puoleen etta tausta
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otettiin huomioon; jokseenkin saamaa mielti tai tiysin samaa mieltd ja 10 vastaa sithen,
ettd taustaa ei otettu huomioon perehdyttimisessd; jokseenkin eri mieltd tai tdysin eri

mielta vaittamasta.

Perehdyttimisohjelmaa koskeva koko taulukko 16ytyy liitteena (Liite 7. Webropol-
vastauksia). Sain palautetta perehtymisestd -kysymys oli tullut kyselylomakkeeseen kah-
teen kertaan ja vastaukset poikkesivat hieman toisistaan. Kaksi vastaajaa oli vastannut
eri tavoin, kun kysymys tuli kahteen kertaan; ensimmiisella vastaamiskerralla ”samaa
mieltd” ja toisella vastaamiskerralla ”jokseenkin eri mielta”. Kaikkien vastausten kes-
kiarvoon on laskettu mukaan vain ensimmainen vastauskerta. Tama ei vaikuttanut lop-
putulokseen, joka olisi kummassakin tapauksessa ollut se, ettd keskimaarin vastaajat

olivat jokseenkin eri mieltd siité, ettd olisivat saaneet palautetta perehtymisesta.

Myyntilupakoordinaattorit kommentoivat perehdytysohjelmaan liittyvia asioita seuraa-

valla tavalla:

Kun on perehdytetty uusiin tehtdviin jo talossa olleita, perehdyttiminen on mennyt hel-

pommin, kun oli tavallaan se pohja ja osas puhua fimeaa.

Alussa mentor oli lisnd 8h, tehtiin joko mentorin tai minun t6itd. Se on kokopaiviistd

hommaa ensimmaiset kaksi tai kolme viikkoa.

Osa perehdytyksisti jii alussa saamatta, kun odotettiin ettd ne kerrotaan yhdessi pari
kuukautta my6hemmin aloittaneen koordinaattorin kanssa samassa perehdytyksessa. Sil-
ti nditd t6itd joutui jo tekemidn. Toisaalta siten sain enempi irti perehdytyksestd, kun

osasin kysyd oikeita juttuja.

Perehdyin myyntilupakoordinaattorin tyéhén vuonna **** jolloin ajat ja tavat olivat
melko lailla toiset -organisaatiosta puhumattakaan. Toisaalta on ollut my&nteistd huo-
mata, ettd kehitys on tdssd suhteessa mennyt tosi isoin harppauksin eteenpiin.

Mentorointi on erittdin hyvi tapa timin tyyppiseen tyohon perehdytettdessi.

Perchdytysvastaavalla on vain vetovastuu ohjelman jirjestimisestd, mentori saattaa olla

toinen nimetty koordinaattori.
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Videolaitteet ovat enemman kiytossd. Matkan rasitukset ja pitkit paivit eivit ole samal-

la tavalla haittana kuin alkuvaiheessa, kun siirryttiin Kuopioon.

Perehdyttimisohjelma sai seuraavanlaista krititkkid:

Mielestini perehdyttimisohjelma on tdysin ummikolle litan monimutkainen. Prosessi-
péillikbiden alussa pitimit méidriyksid kisittelevit oppitunnit menivit ihan ohi, koska

ymmirrys oli vield lilan vahdista.

Eka kuukausi, miltei kaksi oli ihan kaoottista, tein mitd mentori kiski eikd ollut min-

kidnlaista hahmotuskykya.

Kaikki luennot olivat liian aikaisin hei ensimmdisind paivina. Niistd olisi saanut paljon
enemmin irti jos oli hiukan ensin perehtynyt tehtiviin perehdyttdjin kanssa. Nyt ei edes

aina tiennyt mista puhuttiin, kun termisto oli vierasta.

Heti alkuun sijoitetut perehdytysluennot menivit melko lailla hukkaan, koska minulla ei
ollut mitddn konkreettista mihin niitd yhdistdd. Olisin hyGtynyt niistd paljon enemmin

2-3 kuukauden kuluttua aloittamisesta.

Myyntilupakoordinaattorin perehdytysohjelma ei ihan kauheesti siind vaiheessa anna,

kun kaikki kuulostaa latinalta.

Sillon kun tuli ihan uutena taloon, se oli aika kaoottista, siit on niinku hankala sanoo ees

mitddn, kun ei niistd ees tajunnu endd, mistd puhutaan...

Jotkut prosessit, jotka eivit tulleet alkuvaiheessa, niin tavallaan oli se yleisperehdytys, ei
nithin paissyt pureutumaan silleen syvemmin. Itse ei tehnyt sitd tyota silloin tai sen pro-
sessin parissa. Sitten kun niitd t6itd tulee, tulee sellainen puoliperehdytys, kun kokoajan

kidyn kysymissd miten tdmd tehdddn.

Ty6n kuvani oli aluksi vain parin kuukauden homma. Sitten mi jdinkin, niin sitten ole-

tettiin ettd tieddn enempi, vaikka olin tehnyt vain ykk&styypin hakemuksia.

Hyvien materiaalien tekeminen vie paljon aikaa perehdyttdjilta.

Perehdyttiminen on sellainen perusjalka, mistd lihdetddn liikkeelle. Luodaan ne eviit ja
se mahdollisuus toimia siind hommassa ansiokkaasti ja tehokkaasti. Senhin pitdd kuvas-
taa myOs sitd organisaatiota, et minkilainen se organisaatio tyopaikkana ja ymparistona

59



on ja mitd sielld arvostetaan ja miten sielld halutaan ithmistd kdyttdd. Jos sielld, anteeks,
vituralleen menndin sillon alussa, niin voihan sen arvata ettd kyllihdn se jossain kuvas-

tuu.

Perehdytysohjelman sisdltd sindnsd pidettiin kattavana, mutta suurin osa tiedosta me-
nee ohi, koska peruskisitteet ja toimintaympiristo ovat vieraita. Erityisesti tutkijakoor-
dinaattorin uudistettua perehdyttdmisohjelmaa pidettiin onnistuneena. Tutkijakoor-
dinaattoreita on pieni joukko, vain nelji, verrattuna myyntilupakoordinaattoreihin ja se
perehdytysohjelma on laadittu pienen tiimin kesken. Tutkijakoordinaattorin ty6 on
my0s hieman eriluonteista kuin myyntilupakoordinaattorin; se sisdltdd my6s vaativam-
pia tehtavid kuten aineiston tieteellistd arviointia, toisaalta tydnkuvassa on huomattavas-
ti vihemmin erilaisia hakemustyyppeja. Osa tutkijakoordinaattorin ty6std on myos it-
sendisempad eika siind ei ole niin monta muuttuvaa tekijia, jotka pitiisi ottaa huomioon
perehdytysvaiheessa. Aikataulut ovat tutkijakoordinaattoreilla erilaisia ja heiddn ty6tidn

varjostaa ehka vield enemman pakkotahtisuus ja huoli maariajoissa pysymisesta.

Myyntilupakoordinaattorit kertoivat tyétehtvistd, joihin ei ollut ollut riittdvid perehdy-

tystd seuraavalla tavalla:

Tietyt tyotehtdvit on siirretty hoidettavaksi ilman perehdyttimista.

Tyyppi 1 variaatiot.

Erddn tietojdrjestelmin kehittiminen.

ASMF (Active Substance Master File, vaikuttavan aineen valmistukseen liittyvd doku-
mentaatio) ja RMP (lddkevalmisteiden myyntiluvissa oleva riskienhallintasuunnitelma)
asioihin perehdyttiminen lddketurvalain uudistamisen jilkeen ei ole ollut tiittivdd mie-

lestani.”

EURS (Eurs Is Yours, ohjelma sdhkdisten myyntilupahakemusten kisittelyyn), keskitetty
menettely (Centralized procedure, Euroopan lidkeviraston vetima myyntilupaprosessi,

jossa haetaan myyntilupaa EU-alueelle).

Useita pienid asioita, esim. tietopyyntdihin vastaaminen. Toki otin asioista selvéd sitd

mukaa kun selvitettavaa on eteen tullut.”
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Perehdytys oli niin suppea, ettd uusia asioita tulee vastaan lihes piivittiin, joista tulee

selvitd omin avuin.

Perusasiat oli kayty hyvin lapi suurimman osan haastateltavista kanssa, mutta useilla

perehtyjilld oli jadnyt jokin osa-alue heikommaksi, kuten ilmenee myos taulukosta 2.

Taulukko 2. Kuuluuko ty6hési tehtdvid, joihin sinua ei perehdytetty?

Kuuluuko ty6hosi tehtivia, joihin sinua ei perehdytetty? (n= 29 )
vastaajien lkm. %

Kylla 10 34,5

Ei 19 65,5

6.2 Tiedonldhteet perehdyttimisessi

Erilaisiksi tiedonladhteiksi oli kerdtty mahdollisimman kattava lista eri vaihtoehtoja sat-
tumanvaraisessa jarjestyksessi ja sen lisiksi annettu mahdollisuus lisitd vaihtoehtoja
omien kokemusten mukaan. Tdmin perusteella vastaajat arvioivat eri tiedonldhteita.

Kyselyssi esitetyt vaihtoehdot olivat:

- mentori (nimetty perehdyttaja)

- perehdytysluennot

- muut myyntilupakoordinaattorit

- muut perehtyjat

- arvioijat (yliladkarit tai erikoistutkijat)

- myyntilupa-assistentit

- lihiesimies tai ty6johdollinen esimies (prosessipaillikko)

- yhteiset palaverit (esim. koordinaatiokokoukset, yksikkokokoukset jne.)

- epéviralliset tietokanavat ja niin sanottu puskaradio (kahvihuonekeskustelut yms.)
- kirjalliset ohjeet (esim. tyoohjeet ja toimintaohjeet seka epaviralliset ns pikaohjeet)
- ty6hon liittyvat internet-sivustot

- alan kirjallisuus

- omat havainnot

- Voit vield lisitd vaihtoehtoja ja antaa niille arvosanan 1 - 5.
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Taulukko 3. Tirkeimmit tiedonldhteet perehdytyksen kannalta ja kuinka tirked tiedon-
lihde oli perehdyttimisen kannalta ja arvioi seuraavalla asteikolla, oletko samaa mieltd
vai eri mieltd: valitsemani tiedonlidhde oli tirked perehdyttimisessini. Arviointiasteikko:
1) taysin eri mieltd 2) jokseenkin eri mielta 3) samaa mieltd 4) jokseenkin samaa mielta

5)tdysin samaa mieltd 0) (EOS) en osaa sanoa / ei koske minua

vastaajien lkm. vastausten ka vastausten keski-
hajonta
Muut myyntilupakoor- | 30 437 0,81
dinaattorit
Kirjalliset ohjeet 30 417 0,79
(esim. tyGohjeet ja toi-
mintaohjeet seka
epaviralliset ns. pikaoh-
jeet)
Omat havainnot 22 3,86 0,83
Perehdytysluennot 29 3,76 1,06
Mentori (nimetty pe- 27 3,74 1,32
rehdyttéjd)
Tyo6hon liittyvit inter- | 26 3,62 0,98
net-sivustot
Yhteiset palaverit 26 3,54 0,86
(esim. koordinaatioko-
koukset,
yksikkokokoukset jne.)
Epaviralliset tietokana- | 26 3,38 0,98
vat ja ns. puskaradio
(kahvihuonekeskustelut
yms.)
Myyntilupa-assistentit 27 3,3 0,95
Alan kirjallisuus 20 3,2 0,83
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Léhiesimies tai ty6joh- | 30 3,17 1,21

>

dollinen esimies (pro-

sessipaallikko)
Arvioijat (ylilddkarit tai | 24 2,83 1,05
erikoistutkijat)
Muut perehtyjit 24 2,75 1,15
Jokin muu tiedonldhde | 3 2,33 2,31

Vastausten keskiarvo kaikille tiedonlihteille oli 3,43 eli keskimaarin oltiin samaa mielti,
ettd kaikkia tiedonlahteitd pidettiin tirkeind perehdyttimisen kannalta. Tiedonldhteiden
madrd on suuri ja myos talon omien ohjeistojen mairai ja laatua on koko ajan viime
vuosina kehitetty. Kaikista tiedonlahteista muiden kollegojen kaytto tiedonlahteena
nousi ykkoseksi. Vaihtoehdon jokin muu tietolihde” wvalitsi yhteensa kuusi vastaajaa,
joista yksi oli mairitellyt sen tarkoittamaan henkilokohtaista perehdyttijaa. Kokonai-

suudessaan taulukko 16ytyy liitteend (Liite 7 Webropol vastauksia).

Mentoria eli varsinaista nimettya perehdyttdjaa ei pidetty kaikkein tirkeimpind vaan
yleisesti muita koordinaattoreita. Palaverit tiedonldhteend saivat hyvin arvosanan vaik-
ka palavereihin kaytettyd aikaa kritisoidaan paljon. ”Kaikilta meidin perehdyttajiltd tu-

lee vastaus aikalailla saman tien”.
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Vastaajien lkm., joiden mielestd tietoa oli tullut riittavisti (n=34)

Sain riittavasti tietoa:

Kuvio 7. Sain riittavasti tietoa tietoa

Perehdyttiminen tietojirjestelmiin perehdytys on onnistunut parhaiten. Tdma onkin
erityisen tirked seikka, koska Fimean myyntilupakisittely on entistd enemmin menossa
kohti taysin sahkoistd toimintaa. Hyvi tietojirjestelmien hallinta on myyntilupakoor-
dinaattorin ty6ssi kynnyskysymys. Koordinaattorin tiytyy hallita kymmenkunta erilaista
tietojirjestelmad perustoimisto-ohjelmien lisaksi paivittdisessd tyossa. Erinomaiset tie-

donhakutaidot internetissd ovat my0s tarpeen.

Lakiasiat nousivat aihepiiriksi, josta kaivattaisiin enemmin tietoa perehdytyksessd. Var-
sinainen lainsaadannon perehdytys tulee perehdytysohjelmassa itsendisend osuutena

ainoastaan myyntilupakoordinaattorin sainnot ja pykaldt -osuudessa, muutoin muiden
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aithepiirien lomassa.

Mista asioista olisit kaivannut enemmin tietoa — kysymykseen vastattiin muun muassa:
- Fimeasta organisaationa ja ettad mita kaikkea missakin osastolla tehdaan

- muiden yksikéiden toiminnasta, lakiasioista

- kokonaistilanteesta/kokonaiskuvasta

6.2.1 Ristiriitainen tieto

Taulukko 4. Onko eri perehdyttdjiltd saamasi tieto ollut samansisiltoista.

Onko eri perehdyttajiltd saamasi tieto ollut samansisiltoista? (n=30)

vastaajien lkm. %
Kylld 18 60
Ei 12 40

Koordinaattorit mainitsivat seuraavanlaisia esimerkkeja ristiriitaisesta tiedosta:

Ei tullut silleen vidrid tietoja, esimerkkini tekstien vieminen ydinkansioon: siini tuli ettd

toiset tekee ndin ja toiset niin.

Suurimmilta osin on ollut samansisiltéistd, mutta eri koordinaattorien vililld on joitakin

ristiriitaisuuksia toimintatavoissa.

Virallisesti voi olla yhdet ohjeet, mutta kiytinto voi olla than eri.

Kiytinnoissd on ollut tietyissa asioissa eroa.

Ty6skentelytavat ovat koordinaattoreilla erilaisia, jonka seurauksena helposti aletaan
tehdd asioita eri tavalla. Periaatteessa toimintatavat ovat samanlaiset, mutta eroja on
pienissi kiytinnon asioissa.

Neuvot ovat ristiriitaisia ja toimintatavat eroavat suuresti henkiléiden ja yksikéiden valil-

14.
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Riippuen vastaajasta sai aika erilaisia vastauksia (asenteeltaankin) ja siksi oppi kysymadin

"luottoperehdyttijalta". SOP-tai tybohjeita ei juurikaan kaytetty/ollut vield silloin.

Kun kysyi eri ty6kavereilta apua, neuvot vaihtelivat yleensi aina sen mukaan keneltd ky-

syi, varsinkin jos oli kyse jarkevimman toimintatavan valitsemisesta.

Et jos toinen sanoo toista, niin mieti siind sitten. .. ei siitd oikein glory’a tunne, etti jes

mi olen tehny oikean valinnan...

Perchdyttiminen ei ole yhdenmukaista, ty6tavat on yhtildiset, koska kirjallisten epéviral-

listen ohjeiden mairi on lisddntynyt.

Perehdyttimisen pitdisi enenevissd médrin perustua ohjeisiin (ohjeiden oltava ajantasai-
set) ja perehdyttajasta tiippuvat vastaukset/ohjeet hiviti tai ainakin vihentyd. Ainahan
voi ohjeidenkin jilkeen joissain asioissa olla tulkinnan varaa, vaikka ohjeiden kylld pitdisi
olla niin yksiselitteiset kuin mahdollista.

Ihan kaikkea ei voi kirjata yloskdin.

Itse lukee materiaaleja mitd on ja sitten kyselee, se on sellainen vuorovaikutus.

Miten eri toimintatavat vaikuttavat... Ajan my6td tulee osaaminen, ettd osaa tehda lin-

janvetoja ja on prosessipdillikbiden vastuulla.

On ristiriitaista tietoa; eri tyOtavat... Perehdytysvastaava kiy asiat ldpi perehdytettivin

kanssa, miki on oikea tapa tehdi.

Oma mentori on mun mielestd, koska se tietdd suurin piirtein mitd prosesseja sulla on.
Helppo menni kysymadin, kun si et osaa valttimaitti selittdd ihan tarkasti mitd s olet
tehnyt. Tavallaan ettd on joku joka tietdd kokoajan sun tekemisistd. Jos sd kysyt eri ihmi-
siltd koko ajan paljon, tulee erilaisia vastauksia. Jokainen tekee sitd samaa asiaa eri ta-
voilla, niin siind menee pikkaisen sekaisin, ennen kuin pystyy luomaan sen oman tavan.
On eri toimintatapoja, prosessipaallikoltd tulee lopullinen vastaus.

Talossa pitkddn olleilta sai tiedot, joihin luotin.

Onko perehdytys yhdenmukaista? Hyvi ettd tulee eri nikékantoja.
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6.3 Haasteet perehdyttimisessi

Haastatteluissa eniten nousi esille se, ettd perehtymiseen kiytettiava aika koettiin riitté-
mittémiksi omien téiden hoitamisen rinnalla. Myyntilupakoordinaattorin tydhén pe-
rehdyttiminen vaatii suhteellisen pitkdn ajan, perinteisesti tyopaikalla on esitetty, ettd

ennen kuin koordinaattori pystyy tekemiin itsendisesti t6itd, sihen menee noin puoli
vuotta. Kuviossa 8 vastaajat ovat ilmoittaneet, kauanko heilld meni aikaa perehtymi-

seen.

Kauanko sinulla kesti, ennen kuin koit paidsseesi sisille tyotehtaviasi (n=30)

Vastaajien lkm.

Kuvio 8. Kauanko sinulla kesti, ennen kuin koit pddsseesi sisille tyotehtivadsi?

Osa vastaajista koki, ettd perehtymiseen kului aikaa jopa pidempéin kuin 6 kuukautta:
- 9 kk (1 henkil6)

- 1 vuost (4 henkil6a)

- 2 vuotta (1 henkil6)

Alussa on kaaos ja liian aikaisin vaaditaan tulosta.

Oikeastaan vieldkin on oppiminen kesken tai kidynnissd. Tulin taloon **** (yli 5 vuotta

sitten), mutta koko ajan tulee niin paljon muutoksia, ettei koskaan ole tiysin valmis!

Tdmd on vaikea kysymys, koska kylld jo noin puolessa vuodessa on niin sanotusti sisalld
tehtdvissd, mutta sanoisin ettd noin vuoden vei aikaa oppia kattavasti myyntilupakoor-

dinaattorin tehtiva.
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Kun perehtyy ihan uuteen asiaan, on tunne, ettid en mind naita osaa; et voi jittdd minua
yksin. Se mikd on oikea aika vierihoitoon, on vaikea sanoa. Siind alussa se on hirveen

hyvi (vierihoito), siitd ei kannata missddn nimessd luopua.

Mulle itelle kivi niin, ettd mentor jii kesilomalle. Yhtikkiid huomasin, ettd kyllihin ma

tin jo osaankin. Perehdyttdjd voi rohkeasti jittdd ja katsoa mitd tapahtuu.

Pitiisi olla pidempi perehdyttimiseen kiytettdva aika.

Perehdytys vie puolet tyGajasta.

Perehdyttdjd joutuu tekemdin molempien t6itd.

Perehdyttimiseen kuluu paljon aikaa, toisaalta uudelta tyontekijaltd odotetaan melko
nopeasti tulosta. Perehdyttdjd joutuu my6s tinkiméidn omasta tuloksestaan perehdytties-
sdan. Hyvi perehdyttiminen on kuitenkin tirked, jotta esimerkiksi virheiden korjaami-
seen ei kulu aikaa my6hemmin. Jos perehdyttimiseen kiytettivit resurssit ovat rajalliset,
pitdisi osata painottaa kriittisimpid asioita, ettd perehdytettdvd ymmartdd mihin hinen
tulee kiinnittdd eniten huomiota. My6s hyvin kokonaiskuvan ymmairtiminen olisi tirke-

a4 alkuvaiheessa. Kun pohja on kunnossa, sithen on helpompi lisiti tietoa.

Yksi haastateltavista kertoi onnistuneesta tilanteesta, jossa uuden tulokkaan perehdyt-

tamiseen oli varattu riittavasti aikaa:

Ei oltu litkdisty jotain muuta aluetta vaan se sai sen mun, niin pystyin siirtdin tavallaan
niitd pikkuhiljaa, niitd hakemuksia silleen, et mun ei tarvinnu enid ite miettid, eiki ees ite
kdydi ldpi, mitd on tapahtunu ja sit antaa toiselle ja ettei litkidsty sataaviittikymmenti ri-
vid, suoraan vaan hoitaan koko aluetta... Vaan ettd on aikaa, my0s sille perehdyttijille,
et silld on oikeesti aikaa neuvoo ja just silleen, et pystyy pikkuhiljaa alottaa, ettei tuu

semmosen hirveen kasan paille.

Haastatteluissa mainittiin myos ettd pitaisi olla aikaa lukea ohjeita. Usealla paikkakun-
nalla tapahtuva perehdyttiminen koettiin perehdytysohjelman toteutumisessa haasteek-
si. Edelliseen liittyen on otettava huomioon se, ettd haastattelujen ajankohtana, video-

yhteyksin toimiva perehdytys ei ollut vield tiydessa kdytossa.
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Kahden paikkakunnan tuomiksi haasteiksi mainittiin haastatteluissa vilimatka ja puhe-
limitse tapahtuva neuvonta. Usealla paikkakunnalla toimimisen haasteiksi mainittiin

muun muassa seuraavia asioita:

Helsinki-Kuopio: vaarana ettd menee eri teille. Pitdisi olla tiiviimpi yhteisty6. Yhteiset

tyGtavat versus kaksi paikkakuntaa haasteena.
Kokonaisuuden hahmottaminen voi jadda heikoksi, jos ei ole Helsingissa.

Mut mi sanon sen, et se on huono, et esimies ei oo sielld, sitten ne ei soittele sieltd ja
mi en itekddn soittele sinne, et siin ois kehittimistd paljon. Se ei oikeesti niinku auta, et

esimies kay sielld kerran.
Siellihdn on viidakon lait et kovadinisin padttaa.

Jos joku voi huonosti, niin se on vihin vaikee soittaa, et tdalld ei nyt oo hirveen hyvin

asiat ja se esimies ei ndd eikd kuule eikd pysty sitd aistimaan.

Talla hetkelld molemmilla paikkakunnilla on pysyvisti esimies. Alueellistamisen alkuai-
koina molemmat arviointiyksikk6jen prosessipaillikot olivat Helsingissa ja joutuivat
matkustamaan paljon Kuopioon. Myohemmin todettiinkin, ettd on vilttimitontd saada
esimies paikan paille Kuopioon. Kuopion koordinaation perustaminen tapahtui suh-
teellisen nopealla aikataululla, pilottiryhma oli hyvin pieni ja suurin osa siirtyjistd oli alle
vuoden Fimeassa olleita. Siina vaiheessa ei ollut esimiesti, joka olisi voinut toimia
Kuopiossa. Kuopioon sijoittuvat olivat perehtymaissid Helsingissd, mutta joutuivat mel-

ko alussa omilleen puhelinyhteyden paahin.

6.3.1 Onnistunut perehdytys

Haastatteluissa koordinaattorit kiteyttivit onnistuneen perehdytyksen tirkeimmit sei-

kat:

Perehdyttijin/perehdytyksen tulisi:
- olla kokenut, mutta ei lilan rutinoitunut
- kokemusta enemmin, perehdyttijin on oltava osaava ja soveltuva perehdyttijaksi

- tulisi omata perehdytettivin kanssa toimiva henkilokemia
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- olla motivoitunut ohjaamaan muita
- olla kykeneva selittimaan asiat ymmarrettavalla tavalla
- kertoa, miksi tehddin tietylld tavalla

kertoa, mista tietoa voi etsid

ottaa huomioon perehdytettavien kyky omaksua uutta tietoa

- sijaita samalla paikkakunnalla, pitdisi olla mahdollisuus vierihoitoon

olla muutaman ensimmaisen perehdytysviikon aikana vapaa muista toistd toista

- ottaa vain yksi perehdytettiva kerrallaan

Sen ei tarvi olla hirveen kokenut, se ettd se osaa hallita tiedon ja jakaa sen. **¥*¥* olj

mun perehdyttdjd ja silld oli aina tarvittava tieto

Ei tarvitse olla kovin pitkédn ollut tydssddn. Mutta tarvitaan itsevarmuutta tyénsi osaa-

misesta, voi olla jopa alle vuodenkin, jos osaa hyvin vilittda tietoa. Itsevarmuus auttaa.

Perehdyttijin pitdd osata asiansa hyvin, jotta osaa selittdd miksi joku asia tehdéddn juuri

ndin.

Perehtyjiltd haastateltavat vaatisivat seuraavanlaisia ominaisuuksia, jotta perehdytys
onnistuisi:

- oma-aloitteinen

- hyvit tiedonhakutaidot

- motivoitunut

- organisointikykyinen

- farmasian tausta ja apteekkikokemus eduksi

Omalla aktiivisuudella on merkitystd. Mind itse opin kyselemalla.

Ettd osaa miettid asiakkaan kannalta — lddkkeen kéyttdjin kannalta, et jos tihin laitetaan

ndin... niin miten se mummeli saa tabletin ulos purkista?

Tavallaan kun tddllikin on ty6td paljon, pitdd poimia asioita mitd pitdd ensin tehdd. Itse

koin ettd on etua, ettd olen ollut vastaavanlaisessa tilanteessa

Farmaseutin tutkinto on aika hyvi. Tai joku terveydenhuollon tutkinto on olla pohjalla.
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Joidenkin asioiden omaksuminen oli helpompaa, kun itselld on farmaseuttinen tausta.

Perehdyttdjin pitdd itse kyselld, ettd ymmirsitkd tdmin asian, pitddko se kdydd vield uu-

delleen lipi?

Onnistunut perehdytys on vastaajien mielestd selked ja kdytinnonldheinen perehdytys,
jossa mentori ottaa paljon vierihoitoon. Hyvin valmisteltuja koulutustilaisuuksia pidet-

tiin myos tirkeina.

Esimerkit olivat hyvid perehdytysmateriaaleissa ja koulutuksissa. Ne on jadnyt hyvin

mieleen.

Nimetty Mentor on tosi hyvi juttu. Hinestd tulee ldheinen. Nikisin asian niin, ettd tima
suhde jatkuu pidempiin, eli perehdytys ei lopu koskaan. Toki muiltakin pitdd kyselld

asioista.

Se meni hyvin. Oli erikseen se yleisperehdytys. Perusasia kiytiin siind ldpi. Syvempi pe-
rehdytys tulee kun tulee joku prosessi vastaan ja tehdddn sitd vaikka useampi kerta put-
keen. Minun mielestd se oli hyvi suunnitelma. Jos joku toinen asia tuli ensin vastaan, se
kaytiin ldpi siind tulojdrjestyksessd, vaikka suunnitelmassa asia olisi ollut vasta my6-

hemmin.

Myyntilupakoordinaattorin tydhon ei voi tiysin valmistaa — lopullinen oppiminen tulee
kokemuksen my6ti, kun oppii kdyttimain pohjatietoja uusien ongelmien luovassa rat-

kaisussa. My6s tiedon 16ytiminen helpottuu kokemuksen my6ti ja kun oppii perusasiat
ja hahmoittaa toimintaympdriston lukuisat tiedonldhteet. Tiedonhakutaidot on yksi tir-

kein myyntilupakoordinaattorin tyokalu.

6.3.2 Epionnistunut perehdytys

Tutkimuksessa mukana olleiden mielestd perehtymisen onnistumista estda:

Jos saa eri tietoa eri thmisilta.

Eri perehdyttijilld on erilainen tapa opettaa.

71



Minikdin en aluksi osannut kysyd niitd kysymyksig, joita olisi pitinyt kysya

Se voi olla niin, ettd henkildkemiat oli huonot, sen mentorin, joka oli sielld... Siin on

vaan kiyny sille ihan hemmetin huono saki. ..

Vaan ajateltiin et ne kdy tddl Helsingissd, et joku pitkddn tehnyt pitdd niitd, et se tieto

kulkis edelleenpiin.

Koska se on huolellinen ja tarkka, niin silli on menny ohi, kun sille vaan tykitetdén tie-

toa ithan kauheesti.

Sillon se tuntu haastavalta, kun ei olis halunnu tehdi sellasia piivii, mité niilld oli, et ties

et ne tulee oleen ihan hajalla ja puolet menee ohi.

Siin ei riitd hermot, et sit pitdis olla useampi, jos ajatellaan télldistd pitkdaikasta... Et ei

se voi olla se sama thminen kaikille.

Mut voi olla, et joku ei oppinu kunnolla ja miki voi olla just se, ettd oli toi, ettd jos se

jaksaminen kirsi ja ettd tuli stressid siité, sekin vaikuttaa oppimiseen

Ei pidid olettaa toisen osaavan asioita. Se tulee esiin jossain vaiheessa jos ei ole oppinut

tal ymmartanyt asioita.

Jos sattuu huonot henkil6kemiat mentorin vililld sielld ettei saa sellasta tukee, et ei tdssd

ole mitaan hatia. ..

Tiddhdn on tosi monesti annettu yhelle ihmiselle, se koko perehdyttimisrumba, ja eka
mi aattelin et kivaa, et se on niinku kivaa homma ja sitd voi kehittaa ku tekee sitd, mut
se on hirveen iso ty0, eihin niinku kukaan voi jaksaa koko vuoden tyyliin olla opetta-
massa uutta vieressa kun sun on pakko hoitaa sun omatkin tyot eli siin ei niinku riitd

hermot.

Alunperin nimetty mentorini ei ollut sopiva perehdyttijiksi. Ei ollut mukava uutena,
epivarmana midridaikaisena myyntilupakoordinaattorina kysyd neuvoa hineltd, kun
naama oli kuin norsun ****** ja otsassa kasvoi ***** Ei ollut mydskdin kovinkaan
rohkaisevaa kysyi, kun vastaus oli: "kylld sinun pitdisi jo tietdd". Tiedostin kylld, ettd ei

olisi tarvinnut tietda.
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Osa perehdyttdjistd selvistikddn ei kertonut juuri niitd tirkeitd oleellisia asioita, joita taas

itse oli oppinut eli osa perehdyttdjistd saattoi pihdata tietoa.

Minun tuloaika taloon sattui semmoiseen aikaan ettd oli vaikee tilanne organisaatiossa,
ettd se kenties heijastui joittenkin vastauksista, antoi menni toisesta korvasta sisddn ja
toisesta ulos, mutta heille jotka jatkossa tulee, toivois ettd se menis yhti linjaa ja heriis
se luottamus ja ettd ei niinku vihiteltis toisia ja vedettds than niinku matto alta, ettd kyl-

14 toki voi jotain toisinpdin teha.

Ristiriitainen tieto, erilaiset neuvot ja opetusmetodit, henkil6kemiat, visymys, stressi,
liiallinen tietotulva ja ajanpuute nousivat estavina tekijoina lahes kaikkien haastateltavi-
en huolenaiheiksi. Seka hyvista ettd huonosta perehdytyksesti tuli palautetta haastatte-
lujen aikana. Palautteen antaminen perchdytysjakson aikana oli tapahtunut pidasiassa
niin sanotusti luonnollisen palautteen muodossa, tyotehtivien ja yleisen keskustelun
lomassa. Lihes kaikki olisivat toivoneet lisda palautetta siitd, miten hyvin he olivat on-
nistuneet perehtymisessa. Vain yksi haastateltava oli sitd mielta, ettd luonnollinen palau-
te riittdd. Haastatteluissa tuotiin my0s esille ettd kun annetaan palautetta esimerkiksi

omalle perehdyttijille, pitiisi tietdd, ettd tieto menee eteenpdin esimichille

6.4 Perehdyttiminen ja tyontekijin motivaatio, tyossi jaksaminen

Erityisesti koettiin ettd, perehdytysaika vaikuttaa pitkddn sithen, millaisena perehdytet-
tavd kokee talon ilmapiirin, silld perehdytysaikana muodostetaan ensivaikutelma ty6yh-
teisostd. Haastatteluissa ilmapiirin merkityksestd myyntilupakoordinaattorit kertoivat
nain:

5 9>

Perehdytettivi pitdisi toivottaa tervetulleeksi, ’sinusta tulee meille apu”, ”on odotettu

sinua”.

Perehdytys on ensimmadinen kosketus tychén. Jos siitd tulee vaird kuva, vaikka jos pe-
rehdyttiji ei ole innostunut omasta tyGstddn, niin se vilittyy perehdyttivdd. Silld on vai-

kutusta uuden sitoutumiseen.

Kylldhin silld tunteella, et pidetddnké sinusta huolta ja onko sulla turvallinen tunne,, ei
silleen, etti ldhteeko sulta henki, mutta silleen, et sd voit tehdi niitd juttuja mitd si teet ja

sd luotat, ettei ne mee mynkain, koska toi toinen tyyppi kattoo tossa ja huolehtii ettd
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menee oikein, niin on se merkitys, ettd valvotko si ne yot, ndetsd unta toisti vai et.

Perehdyttija luo ilmapiirin, kuinka siti hommaa hoidetaan. Ettd on miljoona rivid ja il-
taseitsemdidn valot palaa — t6issd. .. vai voitko s siis kisitelld sitd asiaa ettd okei, nyt mi
en kerkee tehdd, ettd mut md teen sen huomenna ja apologies for delay... Et jos me
oletetaan, et ne pitdd yhden pdivin aikana tehdd, vaikka iltakymmenelt, niin joskus sitten

mopo lihtee kisisti. ..

Tukemalla perehtyjdd, ettei ole henkilokohtaista ty6taakkaa.

”Tyttéjen kanssa kahvitunnilla juteltiin ettd kun uudet tuli me oltiin niin visyneité kaik-
ki, et kylld td4 tdstd, mut kun joutuu joka sanan, et mitd tdd tarkottaa, selittddn silleen,

niin hetkellisesti on rankkaa...”

Sitoutumisen ja tyémotivaation juuret ovat perehdytyksessa. Perehdytysjakso on rankka

sekd perehdytettiville ettd perehtyjille ja vaatii molemmilta suurta panostusta ja voi-

mavaroja.

6.5 Vastaajien kommentteja ja kehittimisehdotuksia

Koordinaattoreiden haastatteluissa tuli esille monia kehittdmisen paikkoja. Pohjalla ol-
leiden valmiiden kysymysten ympirille muodostui keskustelua, jossa usean haastatelta-
van kanssa kéytiin ldpi perehdyttimiseen ja tyohon liittyvid asioita hyvin laajasti. Seu-

raavassa muutamia kommentteja ja kehittimisehdotuksia, joita nousi haastatteluista.

Alkuvaiheen perehdyttimisti selkiytettava

Mielestini pitdisi aloittaa selkokielelld selvittdmain, mistd tdssi tyossd on kyse. Jos aloit-
taa ensimmadisend luettelemaan erilaisia hallinnollisia asioita ja lakipykilid, ei siitd ole mi-
tidn hyotya. Perityt ja itse tekemit "rautalankaohjeet" olivat kultaakin kalliimpia alussa.

Yritin tehdi niitd myds omalle perehdytettiville. Kun on ollut téissd vaikka kuukauden
voisi alkaa syventid tietoutta niilld niin sanotusti hankalimmilla asioilla. Luulen, etta sil-

loin uudelle tyontekijille jdisi enemmin muistiin perehdytyksesta.

Kaikki luennot olivat liian aikaisin hei ensimmiisind péivind. Niistd olisi saanut paljon
enemmin irti jos oli hiukan ensin perehtynyt tehtiviin perehdyttdjin kanssa. Nyt ei edes
aina tiennyt mistd puhuttiin, kun termist6 oli vierasta.
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Heti alkuun sijoitetut perehdytysluennot menivit melko lailla hukkaan, koska minulla ei
ollut mitddn konkreettista mihin niitd yhdistdd. Olisin hyStynyt niistd paljon enemmin

2-3 kuukauden kuluttua aloittamisesta.

Yleisten asioiden perehdytys voisi olla tiiviimpéd. Se vihentdisi matkustamista ja siitd ai-
heutuvaa visymystd. Voisi vield selkeimmin jaotella perehdytysosiot, ettd aihepiireittdin
olisi yhtijaksoisesti niihin liittyvit perehdytykset. Nyt asioita tuli sekaisin ja monta ih-
misti kertoi samasta asiasta, eikd aina tiennyt onko kyse samasta asiasta vai jostain

muusta.

Varattava riittdvisti aikaa ja sitoutumista perehdyttimiseen

Perehtyminen tyotehtiviin Fimeassa vaatii sekd perehtyjiltd ettd perehdytettiviltd suurta
panostusta. Perehtyjda pitiisi kuitenkin mielestini enemmin vastuuttaa vastaamaan siité,
ettd oma perehdytys onnistuu. Se, ettd tyon sisille pddsee, vaatii useamman kuukauden,
mutta tietyt perusvalmiudet tyGtehtivien hoitamiseen tulee jo muutamassa kuukaudessa.
Vililld tuntuu, ettd perehdytys on mennyt liikaa sithen suuntaan, ettd perehdyttéjd jank-
kaa samoja asioita niin moneen kertaan, ettd ne ymmarretdin. Tiedon etsintd ja omat
ongelmanratkaisutaidot jadvit sivuun, vaikka tyéssimme nimai taidot ovat hyvin keskei-

Sid.

Tykkisin ainakin, ettd tehdédin tiiviisti yhdessa siti hommaa. Ei niin ettd sanotaan etté

tee ndin ja sitten jitetddn tekemdain; koin ettd se auttoi tosi paljon.

Meilld perehdytykseen kiytetddn paljon resursseja ja perehdytys on mielestini kattavaa.
Ainoa asia, joka olisi hyvi ottaa paremmin huomioon on se, ettd perehdyttdjiltd menee
paljon tyGaikaa, aluksi oikeastaan kaikki aika, uuden henkilén perehdyttdmiseen ja titi ei
oteta huomioon tyonjaossa. Perehdyttijien tyGtaakkaa tulisi keventdd reippaasti ainakin

perehdytyksen alkuvaiheessa.

Perehdyttijin pitdd olla sitoutunut perehdyttimiseen. Se pitid huomioida hinen tyos-
sddn, ettd perehdytykseen voi keskittyd. Ei niin ettd on sama vastuu kuin aikaisemmin,

plus perehdyttdjin vastuu.

Perehdytys pitdd huomioida tydmidrissi, ettd sen pystyy tekeméin hyvin.

Toivottavasti ei tule sellaista tilannetta, ettd olisi useita perehdytettivia.

Perehdytys pitdd huomioida tydmidrissi, ettd sen pystyy tekeméin hyvin.
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Palautteenanto

Olen antanut useastikin palautetta, olen ollut ilahtunut, ettd toinen on oppinut.

Alussa mietin paljon, ettd teenkd oikein ja asiasta puhuttiin puolen vuoden piisti kehi-

tyskeskustelussa - "perehdytyksesti voisi olla jokin viyld palautteen antamiseksi.

Ehki joku yhteenvetopalaveri, missé olisi kerrattu, mitd asioita on kdyty lipi, olisi ollut

hyvi.
Perehdytyksestd pohja urakehitykseen

Mielestini koordinaattorin perehtymissuunnitelmaan tulisi vield paremmin ottaa huo-
mioon hinen aikaisempi koulutus ja tybkokemus ja perehdytysohjelmia pitdisi vield
enemmin muokata perehdytettivin nikokulmasta yksil6llisesti, jotta saadaan uudesta

tyontekijdstd mahdollisimman suuri hyéty.

Perehdytysohjelman, minun nikemykseni mukaan, tulisi sisdltdd perusperehdytyksen
(nykyiseen tyStehtidvidn perehdyttimisen) lisiksi mySs suunnitelma urakehityksesti ja
jatkokoulutusmahdollisuuksista Fimeassa omien henkilékohtaisten ominaisuuksien ja
vahvuuksien mukaisesti. Tdma olisi hyvin motivoivaa tyontekijille ja mahdollistaisi

my0s tyopaikkakoulutuksen mahdollisimman tarkoituksenmukaisen hyédyntimisen.

Perehdytyksesti avaimet ty0ssi jaksamiseen ja sitoutumiseen

Mitd me voidaan rekrytoinnin jalkeen tehdd? Perehdytys, koulutus - ennen kuin se jda
elikkeelle. Siindhén ne tyokalut on, et sinne varmaan kaivattas panostusta etti tdalti ta-

losta jiis porukkaa elidkkeelle, meilld olis osaavaa, sitoutunutta viked.
Toitd on pakko alkaa heti tekeméin, ja si tarviit sen kaiken tiedot heti alussa. Minulle
tuli yksitellen hakemukset, ei ollut pinoa pdydilld. Se on parempi, etté ty6t alkaisivat tu-

lemaan samalla lailla kaikille uusille.

Ehdottomasti niin, ettd avaimet sithen tyossd jaksamiseen! Se pitdd ldhted ja tulla sieltd

alusta alkaen.

76



Muita huomioita

Yhteiset perehdytykset ovat hyvid. Tietoja voidaan jakaa uusien kanssa.

Olin samassa huoneessa toisen aloittaneen kanssa: toinen muisti jotain ja toinen toisesta

asiasta. Ei tarvinnut aina kdydd kysymissi perehdyttdjalta.

Et tuntosarvet auki, et miti sieltd perehdytettivin suusta kuulee.

Vastaajien joukosta ei 16ytynyt yhtddn henkil64, jonka mielestd perehdyttimisen alkuai-
ka olisi ollut helppo. Uudessa tyopaikassa tietoa tulee aina alkuun paljon. Fimean myyn-
tilupakoordinaattorien perehdytysjakso on tiivis ja tietoa tulee paljon lyhyessi ajassa.
Perehdytettivit toivoivat enemmain palautetta, joka auttaisi tietimain, onko tyohon
oppiminen lahtenyt sujumaan toivotulla tavalla. Se, missd asioissa vastaajat olisivat kai-
vanneet lisda ohjausta, vaihteli heidan koulutustaustansa ja atkaisemman tyokokemuk-
sen mukaan. Alkuvaiheen perehdytysluennot olivat suurelta osalta menneet niin sano-
tusti hukkaan, kun kokonaisuus, johon olisi sitonut tiedon, ei ollut vield hallussa. Kaikki

pitivit intensiivistd vierihoitoa parhaana tapana oppia myyntilupakoordinaaattorin tyo.
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7 Johtopaitokset

Vahvuudet:
asiantuntijuus

Heikkoudet:
kaavamaisuus ja vanhanaikaiset opetusmetodit

osaamisen jadminen kayttamatta
ajanpuute, kiire
tiedon kulun ongelmat

korkea koulutustausta
sitoutuneisuus
hyvéa yhteishenki

y N

[ Myyntilupakoordinaattorien
‘ perehdyttdminen

\

Mahdollisuudet: Uhat:
asiantuntijana kehittyminen
erityisosaamisen sailyttdaminen Fimeassa
tydmotivaation ja tydssa jaksamisen
vahvistaminen

hiljaisen tiedon katoaminen
tiedon kulun ongelmat
heikentynyt tydssa jaksaminen
vaihtuvuus
eri toimipaikkojen eriytyminen

tuloksellisuuden parantaminen

4

Kuvio 9. Fimean myyntilupakoordinaattorien perehdytyksen SWOT-analyysi .

Perehdyttiminen Fimeassa on kokonaisuutena hyvilld mallilla. Vahvuutena on henki-
16st6n vahva osaaminen ja halu yllapitia hyvaa mainetta ja jakaa tietoa uusille tyonteki-
joille. Kuviossa 9 kuvataan myyntilupakoordinaattoreiden perehdyttimisen vahvuudet,
heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat. Tutkimuksen perusteella vakavin uhka on hiljaisen
tiedon menettiminen. Siita 16ytyy lisad tietoa Silent Information (Hiljainen tieto) —
raportissa (Liite 11. Silent Information —raportti), joka tehtiin haastattelemalla Fimean

arvioijia.

Haastattelujen perusteella koordinaattoreiden perehdytysohjelma on koettu liian mo-
nimutkaiseksi, tyotaakka perehdyttimisesta tulisi ottaa paremmin huomioon, perehdyt-
tdjin omatoimisuutta kaivattiin lisdd, ohjeiden tulkinnassa oli huomattu eroa ja kaivat-
tiin tarkempia ohjeita kaytinnon ongelmiin. Henkilokemioiden parempaa huomioonot-
tamista perdankuulutettiin useissakin haastatteluissa. Perehtyjan tulisi ottaa itsestain

vastuuta ja perehdyttdjin tulisi olla kiinnostunut tehtivistd seki sithen soveltuva ja mo-

lemmille pitaisi varata riittavasti aikaa perehdytyksen lapivientiin.

Mentorointityyppistd perehdytysta ja vierihoitoa pidettiin sopivana koordinaattorin

78



ty6hon perehdyttimismuotona. Perehdytys on mennyt Fimeassa eteenpiin takavuosiin

verrattuna ja yleisesti myyntilupakoordinaattorin perehdytystd pidettiin kattavana.

Tutkimus sekéd vahvisti organisaatiossa olleita kisityksid perehdyttimisen tilasta ettd toi
uusia ajatuksia perehdyttimisen kehittimiseen entisestaan. Fimean perehdytysprosessi,
nimenomaan myyntilupakoordinaattoreilla, on astunut harppauksen eteenpiin viiden
tai kymmenen vuoden takaisesta, mutta uudessa tilanteessa ja monien muutosten kes-
kelld on erityisen tirkeda kiinnittid huomiota jatkuvaan kehittimiseen. Vaihtuvuus ja
monipaikkaisuuden haasteet voidaan ottaa vield paremmin huomioon. Myytilupakoor-
dinaattorien haastattelujen perusteella on tutkimuksessa tullut esille lukuisia hyvid kehit-

tamisehdotuksia, kuten:

- Pitiisi olla enemmin resursseja perehdyttimisen alkuvaiheeseen.

- Tyotilanteen tulisi olla 60-70 % normaalista silloin kun perehdyttia.

- Perehdytyksen pitiisi olla kaksivaiheinen: ensin perusasiat, myohemmin kertaus ja
tarkennusta.

- Perehdytysti pitdisi hajauttaa, pitiisi saada useampia perehdyttijiksi vierthoitoon.

- Ensin pitiisi olla CMS (Concerned Member State, osallistuva jisenmaa) -tehtivia ja
kansallisia prosesseja ja vasta sitten RMS (Reference Member State, viitemaa) -tehtdvid,
noin puolen vuoden kokemuksen jalkeen.

- Olisi hyvi aina aina miettid, kuka on soveltuva perehdyttimain.

- Jonkunlaista loppukatselmusta tai palautetta perehdytyksen onnistumisesta kaivattiin.
(Tama on kidynnistynyt jo.)

- Perehdytys-SOP:iin toivottiin loppuhaastattelun, tai muun vastaavan, lisidmistd viral-
lisesti.

- Palautetta perehdyttimisestd pitdisi antaa puolin ja toisin.

- Tyonhallinta, tyotavat ja ajankdytté kuuluvat my6s perehdytykseen; mitka ovat talon
tavat ja odotukset tyontekijalta?

- Koska alaa sditelee hyvin monimutkainen ja monitasoinen lainsdddinto, olisi myynti-
lupa-asioiden lakiperehdytykselle tarvetta.

- Puutteita on muun muassa EURS-perehdytyksessa.

- Perehtyjat tarvitsivat erityistd opastusta: englannissa. Voisi olla esimerkiksi mallilausei-

ta kirjeenvaihtoon; ”niin asioit virkamiehend” -kielta.
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- Voisi olla teknisid ohjeita: esimerkiksi englanninkielisia mallipohjia prosessien eri vai-
heisiin, Word-knoppeja tai muita vastaavia. kidytinnon ty6td helpottavia ”’pikaohjeita”.
- IT-perustaidot ovat perehtyjilla huonot.

- Kaivattiin enemman ohjausta apuohjelmiin ja poikkeustapauksien kisittelyyn.

- Voisi olla koordinointiohjeita; mista tieto 10ytyy ja linkkejé eri tietoldhteisiin; EMA:n
(European Medicines Agency), Euroopan lddkevirasto ja Komission sivuille. On kui-
tenkin otettava huomioon, ettd sivustot muuttuvat usein.

- Tarvittaisiin kidytdnnon ohjeita siitd, ’miten talld toimitaan”.

- Pitdisi kertoa paremmin, mitd muissa yksikoissd tehddén.

- Voisi my6s olla perehdytyspaketteja virkavapaalta palaaville.

- Enemmin videoperehdytyksid (timé on kdynnistynyt jo).

- Perehdytykseen tulisi liittad tyontekijin motivointi.

Tutkimuksen tulokset kertovat siitd, ettd hiljaisen tiedon merkitys on suuri ja mitkdin
kirjoitetut ohjeet eivit pysty korvaamaan kokeneempien kollegojen tietopankkia. Haas-
teeksi nousee timin osaamisverkoston yllipitiminen kahden paikkakunnan vililla.
Vaikka tekniikan avulla yhteydenpito voi olla erittiin nopeaa ja helppoa, epivirallisem-
mat keskustelut jaavit erillisiksi eri paikkakunnille ja samoin intuitiivinen ohjaus erityis-
tilanteissa. Haasteena on 16ytdd oikea tieto oikeaan aikaan tietoviidakosta. Kokemuksen
ja hiljaisen tiedon siirtyminen takaaminen nousivat esiin tirkeimpini tietotaidon sailyt-

tamisen valineena.

Perehdytyksen epaonnistumisen syy voi olla suhteellisen pienestd kiinni. Kun alkuvai-
heessa lihdetdin vidrille urille, on suuntaa vaikea korjata myohemmin. Perehdytysjakso
on hyvin herkka kausi tyontekijan tyouralla organisaatiossa. Perehdytysjakson aikana

sddstetyt resurssit kostautuvat myéhemmin.

Osaamisen kehittiminen on nostettu enemmin esille organisaatiossa ja edellikivijyys
onkin yksi Fimean arvoista ja visiona on ettd "Fimean toiminta perustuu motivoituneen
henkiloston asiantuntemukseen”. Myyntilupaprosessin arviointiyksikko 2:ssa: on jo
esitetty ajatus, ettd jokaisesta myyntilupakoordinaattorista tulisi oman erityisosaamisalu-
eensa vastaava. Tdhan liittyen on kartoitettu tyontekijoiden osaamista osaamiskartan

avulla. Liitteend 10. on myyntilupakoordinaattorien ja tutkijakoordinaattorien osaamis-
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kartat keviiltd 2013. Samana vuonna aloitettiin myds projekti, jossa myyntilupakoordi-
naation osaamista on kehitetty kdymalld lapi yhteisid tyo- ja toimintaohjeita kerran kuu-
kaudessa koordinaatiokokouksissa. Koko LAP:issa on ollut my6s projekti, jonka tavoit-
teena olisi kehittdd kaikkien tyontekijaryhmien toimenkuvia, mahdollisesti my6s lisa-
koulutuksen avulla. Projektin etenemiseen vaikuttaa suuresti se, minkilainen tulevasta
sahkoisesta asiointijarjestelmasta tulee, toisin sanoen, kuinka paljon rutiinitehtivia au-
tomatisoituu ja kuinka paljon ty6aikaa vapautuu asiantuntijatyéhon. Toimenkuvien ke-
hittamistd on vieritetty ylhaalta alaspiin; arvioijat ottavat joitain uusia tieteellisia tehtavid
ja joitain heidin toitddn siirretddn tutkijakoordinaattoreille, tutkijakoordinaattoreilta
joitain toita myyntilupakoordinaattoreille ja myyntilupakoordinaattorien téita myyntilu-
pa-assistenteille. Osa uusista tehtdvistd on sellaisia, joita ainakin osa myyntilupakoor-
dinaattoreista on tehnyt joskus aikaisemmin tyotilanteen salliessa, mutta osa on uusia ja

jotka saattavat vaatia lisiperehdyttimista.

7.1 Kehittimisehdotuksia

Itse perehdyttimisohjelmat ovat tilld hetkelld melko hyvilla mallilla. Ne tarvitsevat aika

ajoin pientd paivitystd, mutteivit suurta muutosta.

Jonkinlainen koordinaattorin kasikirja perehdyttimiseen voisi olla hyvi ajatus. Kuopion
pisteessa sellaista on jo epavirallisesti kiytetty paperiversiona. Perehdyttdmiskansio voi-
si olla sahkoéiseni, jolloin sitéd olisi helppo paivittad. Jossain maarin tima on jo toteutu-
massa. Fimeassa on kevialla 2013 otettu kdytt66n intranet, jonne on suunniteltu paik-
kaa yksikon koulutusmateriaalille. Suunnitelma on ollut vireilld arviointiyksikké 2:ssa.
Se sisaltiisi erilaisia ohjeita ja/tai ohjeistusta sithen, mista tieto 16ytyy. Talon omat
koordinointiohjeet 16ytyvit tilla hetkelld keskitetysti Fimean dokumentinhallintajarjes-
telmistd, mutta ohjeita on niin paljon, ettei perechdytyksessi oleva voi niitd kaikkia
omaksua heti eikd tietdd, mitkd ovat olennaisimpia alkuvaiheessa. Avoimena kysymyk-
send on myos, miten tuleva sihkoinen jirjestelma tulee vaikuttamaan dokumenttien

hallintaan.

Tutkimuksessa haastattelujen ja kyselyiden ja havainnoinnin perusteella, ehdotan, ettd

perehdytysohjelmaa tarkasteltaisiin aikataulutuksen suhteen niin, etti eri osa-alueet pe-
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rehdytettiisiin sitd mukaa, kun perehtyjd on valmis vastaanottamaan lisdi tietoa, ikddn
kuin siirtymadén seuraavalle perehdytystasolle. Tietyt osa-alueet voitaisiin jittdid myo-
hemmiksi, syventaviksi opinnoiksi. Niin alkuvaiheen perehdytyksesti ei tulisi liian tii-
vistd, jopa kaoottista, vaan perehtyji voisi rauhassa paasta hallinnan tunteeseen perus-
asioissa. Osiot voitaisiin vaikka jakaa perehdytysvaihe yhteen ja kahteen. Tarkempi
suunnitelma vaatii esimiesten ja perehdytysvastaavien ja muiden asianosaisten yhteistd

keskustelua.

Perehdytysohjelman laatimisessa tulisi my6s huomioida entistd paremmin perehtyjin
tausta. Taustan mukaisesti osalla perehtyjistd voisi olla lisiopetusta esimerkiksi farmasi-
an ja apteekkityon perusteissa. Tama voisi sisaltdd lyhyesti esimerkiksi farmakologiaa,
lidkemuodot, ladkkeen toimitusmairaykset, ladkkeiden korvattavuus ja geneerinen
substituutio. Koska alaa saatelee hyvin monimutkainen ja monitasoinen lainsaadanto,
olisi myyntilupa-asioihin liittyvi lakikoulutus kovasti kaivattu myos kokeneemmille

tyontekijoille.

Perehdytettivin taustaa tulisi my6s hyodyntad paremmin organisaatiossa muun muassa
tekemilld tyGssa kehittymiselle konkreettisia suunnitelmia. Kehityskeskustelut, joissa
sovitaan muun muassa tyotehtivisti ja mahdollisesta lisakoulutuksesta, ovat tallikin
hetkelld kaytossda. Myyntilupakoordinaattorien on mahdollista saada enintdan viisi kou-
lutuspiivad vuodessa, mutta kiytinnossa tima ei toteudu jo ihan sen tihden, ettei so-

veltuvaa myyntilupakoulutusta ole tarjolla, varsinkaan kotimaassa.

Ehdottomasti olisi hyva kiinnittdd enemmin huomiota palautteen antamiseen ja pereh-
dyttimisen arviointiin heti perehtymisjakson aikana ja sen jilkeen. Esimiesten ja pereh-
dytysvastaavien kanssa pitiisi keskustella, olisiko arvio perehdyttimisen laadusta suullis-
ta vai anonyymii kirjallista palautetta. Arvion pitiisi joka tapauksessa menni esimiesten
tietoon, jotta he pystyvit kehittimadn perehdytysta. Perehdyttiminen kuitenkin kuuluu

viime kidesséd esimiesten vastuulle ja on osa johtamista.

Tutkimuksen tekoaikana - perehdytysohjelman runkoja on hiottu ja paivitetty nykyisten
perehdytysvastaavien toimesta, mutta niihin ei ole tehty suuria muutoksia. Lisdksi epa-

virallisia “rautalankaohjeita” on projektimaisesti ryhdytty kirjoittamaan kirjallisiksi oh-
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jeiksi virallisten toiminta- ja tydohjeiden tiydennykseksi. Tdssd merkittiva osa oli syk-
sylld 2012 elakkeelle jadneelld prosessipaallikolla, jolla oli pisin kokemus myyntilupa-
koordinaatiosta ja haluttiin taata, ettd tiedot jadvit taloon mahdollisimman hyvin.
Vuonna 2013 on my0s kidynnistetty projekti, jossa joka kuukausi yhteisessd koordinaa-
tiokokouksessa esitelldan ja kidyddan lapi pari tyo- tai toimintaohjetta niin, etta ne tule-
vat tutuksi kaikille, voidaan ottaa esille ohjeen mahdolliset epaselvyydet tai puutteet tai

eri tulkintatavat ja paivittda ohjeet ajan tasalle.

Mikali koko organisaatio olisi ollut kehittdmisprojektissa mukana, olisi lahtékohta voi-
nut olla enemmin toimintatutkimuksen mukainen ja tutkimuksella olisi tavoiteltu sa-

manaikaista toiminnan kehittimistd. Nyt vastuu jda organisaatiolle, tutkimuksen tulok-
set ja tulkinnat on esitetty, organisaatio paittia hyédynnetianko niitd vai tulisiko tasta

tutkimuksesta kimmoke kehittimiselle tai jatkotutkimukselle atheesta.

Kehittamistehtiva annetaan esimiehien kayttoon, jotka saavat paittaa kuinka tyota voi-
daan hy6dyntid koordinaattoreiden perehdyttimisen kehittdmisessi. Kehittimiseen
osallistuvat todennikoéisesti my6s perehdyttaimisvastaavat. Haastattelujen ja kyselytut-
kimuksen tulokset esitellidn tyopaikalla. Tulokset varmasti herittavat lisad keskustelua

ja ideoita kehittimiselle.

7.2 Yhteenveto

Tavoitteena oli tutkia, miten hyvin myyntilupakoordinaattorien perehdyttiminen onnis-
tuu ja onko muutostilanteilla vaikutusta perehdytyksen onnistumiseen. Tutkimus pys-
tyttiin suorittamaan olosuhteisiin nahden kattavasti. Kiireinen ty6tilanne ja tauot tutki-
muksen teossa hidastivat tutkimuksen valmistumista. Pidempi aikajinne tutkimuksen
teossa antoi tutkimukseen kuitenkin lisid perspektiivia ja haastattelututkimuksen tueksi
chdittiin tehdd my6s kyselytutkimus. Tutkimuksen ajankohta kattoi hyvin muutostilan-
teen, silld muiden muutosten ohella alueellistamisprosessi on jatkunut koko tutkimus-

ajan.

Prosessin kulusta tiedotettiin saannollisesti opinndytetyon ohjaajille ja tyépaikan yh-
teyshenkil6lle tarpeen mukaan, lisiksi tydpaikan koordinaattoripalaverissa syyskuussa

2010 esiteltiin opinnaytetyoaihe ja valmisteltiin kollegoita sithen, miti ty6 tulee vaati-
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maan ja alustavasti kyseltiin perehdytettivien halukkuutta osallistua tutkimukseen. Ky-

selytutkimuksesta tiedotettiin sihkopostin vilityksella.

Varsinaisia palavereita tyopaikkaohjaajan kanssa oli:

- Keskustelu yksikénpéillikon kanssa lopputyon tekemisestd Fimealle kevailld 2008.
- Keskustelu opinniytetyon tilanteesta tyopaikan ohjaajan kanssa 30.11.2011.
- Keskustelut tyon tilanteesta ja kyselyn tekemisestd uuden esimiehen kanssa touko-

kuussa, kesikuussa seki elokuussa 2013.

Tutkimuksen tulokset vahvistivat kaksi asiaa; myyntilupakoordinaattoreiden ty6 vaatii
kattavaa ja pitkdkestoista perehdyttimisti ja perehdyttiminen Fimeassa suoritetaan laa-
dukkaasti. Perehdyttamistd voi kuitenkin edelleen kehittda ja ottaa paremmin huomi-
oon myyntilupakoordinaattorin perehdyttimiseen kayttima aika muiden ty6tehtivien
osalta. Opinnaytetyon kirjallisuusosio vahvistaa tutkimuksen tuloksia ja antaa ohjeistus-

ta perehdyttimisen kehittimiseen.

Organisaatio voi miettid jatkokehitystd timan tutkimuksen tulosten pohjalta ja mahdol-
lisesti tutkia vield lisdd, miten myyntilupakoordinaattoreiden motivaatiota ty6ssa kehit-
tymiseen voisi lisitd. Tyonkuvan kehittiminen, motivaatio tyohon, rekrytointi ja pereh-

dyttiminen ovat kaikki riippuvaisia toisistaan.

Silent Information (Hiljainen tieto) —raportissa (Liite 11. Silent Information —raportti)
Yksi Fimean arvioija vastasi: ”Tieto on turhaa, ellei se ole sovellettua tietoa”. Siina ki-
teytyy ajatus siitd, ettd korkeasti koulutetun henkiléstén perehdyttimiseen tulisi panos-
taa ja tietotaito jad organisaatiossa hyodyntamattd, mikali oppimista ei sidota kokemuk-

seen.
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Liitteet

Liite 1.

Oma oppiminen kehittimistehtavan aikana

Kehittamistehtiva opetti minulle projektinhallintakykya, koska tein kehit-
timistehtdvaa pitkalld aikavililli monen muun ty6- ja henkil6kohtaisen
projektin ohella. Uutena kokemuksena haastattelujen tekeminen oli opet-
tavaista, silld keskustelujen ohjaaminen oli yllittaivan haastavaa. Haastatte-
lututkimuksen tekeminen vahvisti entisestdin sitd, ettd piddn ihmislahei-
sestd tyostd. Opinndytetyon tekeminen vahvisti my6s minulle ominaista
halua olla mukana kehittimisessa ja sitd, ettd olen erityisen kiinnostunut
osaamisen kehittimisestd. Kehittimistehtavin myosta opin paljon lisad
erilaisista persoonallisuuksista ja siitd, miten eri tavoin ihmiset kokevat asi-
at. Opinndytetyon myosti vahvistui usko sithen, ettd luottamus on avain-

asia ja kun se sitd on molemmin puolin, saadaan aikaan hyvia tuloksia.

Haasteina minulla oli erityisesti ajankayton hallinta ja omien voimavarojen
arviointi. Huomasin, ettd ajankaytossiani on parannettavaa, en kyennyt te-
kemain tyotd suunnitellussa aikataulussa niin hyvin kuin olisin toivonut.
Yliarvioin my0s jaksamisent ja asetin alussa tavoitteet tilanteeseen nihden
litan korkealle. Varsinkin alussa, minulla oli aluksi vaikeuksia rajata aihetta
ja madaltaa omaa rimaa. Kehittimistehtdvin my6td opin paljon omien ra-

jojen kuuntelua.
Kaikkea kehittimistehtdvan puitteissa oppimaani on nykyisessa tyossa eh-

ka vaikea hy6dyntad, mutta tulevaisuudessa toivon voivani osallistua kehit-

tamistyohon. Projekti vahvisti kiilnnostustani osaamisen kehittimiseen.
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Liite 2.

Ajankiytén toteutuminen

Ajankayttoa olen seurannut asettamalla itselleni vilitavoitteita ja arvioimalla
ajankdyttod etukiteen. Projektin madrdpdivda on jouduttu siirtimiin useam-
paan kertaan eiké alkuperiisessa tavoiteaikataulussa pysytty, mutta loppua
kohden ajankiytt6 on toteutunut paremmin. Tyon, perheen ja opiskelun yh-
distelmi oli haastavampaa, kuin osasin arvioida etukiteen. Kehittimistehtiva
aloitettiin vuonna 2008, mutta alkuperiinen projektisuunnitelma ei sellaise-
naan toteutunut ja uusi tyo aloitettiin vuonna 2009. Kehittimistehtavaa viivas-
tytti myos kolmen lukukauden, yhteensa puolentoista vuoden, poissa olevana
olo opinnoista. Opinnaytetyon valmistumisessa, merkittavad oli tydnantajan
myontimit opintovapaajaksot. Ty6tunnit olen arvioinut alakanttiin, todellisia
tunteja on mahdotonta laskea, silld tyota on tehty pitkilld ajanjaksolla useissa

osissa muiden tehtavien lomassa.

Arvioidut kokonaistuntimaarit osa-alueittain:

- kirjallisuuden etsiminen, lukeminen ja tiedonhaku -> 100 h

- haastattelujen tekeminen -> 40 h

- haastattelujen purku >80 h

- matkustus Kuopioon haastattelemaan ->10h

- kirjoitusty® -> 300 h

- hankesuunnitelmaesitys ->20h

- havainnointi ja tiedon keruu keskustelemalla ->50-100 h

(lisdksi lihes 9 vuoden ty6kokemus myyntilupakoordinaatiosta Fimeassa)

- opinnaytetyon suunnittelu ja muokkaus ->50h
- kyselytutkimus ->80h
- lopullisen version hiominen ->50h
- itsearviointi ja reflektointi ->8h

- lahteiden tarkistaminen ->15h
- oikoluku ja muokkaus ->20h
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- Lisaksi tulee opinnéytetyon lopullisen version painatus

Suunniteltu aikataulu 13.10.2011:

- Kehittamissuunnitelma 10/2010

- Kirjallisen aineiston keruu 9-11/2010

- Hanke-esitys 02/2011

- Haastattelut ja havainnointi 11/2010 — 01/2011
- Kerityn aineiston kisittely 01-02/2011

- Kirjallisuuskatsaus 11-12/2010

- Ehdotus uudesta perehdyttimissuunnitelmasta 4/2011

- Valmis kehittimissuunnitelma 5/2011

Suunnitellut osatehtavat 13.10.2011

Toteutuneet osatehtiviat

alustava suunnitelma

korjattu suunnitelma

Lopullinen versio 4.5.2014

tutkimusmenetelmin valinta, suunniteltu

case-tutkimus

toteutunut case-tutkimus

tiedon keruu:

- perehdytettivien (5-7) teemahaastatte-
lut joulukuu 2010 - tammikuu 2011

- arviointiyksikko 1:den perehdyttamis-
vastaavan teemahaastattelu

- 3-4:4n muun perehdyttdjan haastattelu
- mahdollisesti haastattelu 3-4:dn kliini-
sen ja farmaseuttisen arvioijan kanssa,
jotka ovat tehneet yhteistyota perehdy-
tettivien kanssa, (peilaa koordinaattori-
en tyotaitoja) — mahdollisesti anonyy-

misti sahk&postihaastattelu

perehtyjien ja perehdyttijien (yht. 15)
teemahaastattelut joulukuu 2011 - tam-

mikuu 2012

kliinisten ja farmaseuttisten arvioijien ja
prosessipaillkon (yht. 8) haastattelut

Silent Information —raporttia varten

Kehittimistehtivan hanke-esittely (siina

vaiheessa kun on) helmikuussa 2011

Hanke-esitys pidetty 24.11.2011

johtopaitokset ja lopullinen versio tou-

Lopullinen versio ty6std 4.5.2014
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kokuu 2011

Kehittimistehtivan 1. atheen, JoPo-projekti, suunnitelma 25.11.2007

- alustava suunnitelma
- korjattu suunnitelma
- tutkimusmenetelmin valinta

- Tilld hetkelld case-tutkimus tuntuisi todennikéisimmaltd vaihtoehdolta.
- tiedon keruu

- Kyselytutkimukset kevailla 2008 ja kevaalla 2009 (?), haastattelut
(’JoPo-projektiryhman jasenet?)

- johtopaitokset

- aikataulu sidoksissa JoPo-projektin aikatauluun

- Jopon piti olla valmis kevailld 2009, en osaa tarkentaa aikataulua viela,
tatd taytyy selvittdd. (Sdhkoisen asianhallinnan projektin vaikutus resursseihin ja aikatau-
luun on viela epaselva.)
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Liite 3. Kysymykset Sinfon lehtijuttua varten

Henkilostélehden jutun kysymykset (haastattelu/kysely sahkopostitse 15
uudelle tyontekijalle, 10-12/2010)

KYSYMYKSET :

Nimi:

Tybtehtéava:

Yksikko:
Kuka/ketkd osallistuivat perehdyttémiseeni:

1. Minkalainen mielikuva sinulle jai ensimmaisista tyoviikoistasi? (Tun-

sitko itsesi tervetulleeksi?)

2. Oliko sinulle nimetty henkildkohtainen perehdyttajé tai mentori?

3. Kuinka pitkaan perehdyttamisesi kesti? (Jatkuuko se mahdollisesti vie-
14?) Oliko aika riittava?

4. Kuinka pian koit olevasi valmis tydskentelemdan taysin itsendisesti?
5. Saitko perehdytyksen aikana kuvan siita, mita tyontehtaviisi kuuluu ja
mitad tyoltasi odotetaan? (Poikkesiko tédmd& ennakkokasityksesta/ rekrytoin-

nin yhteydessa saamastasi kuvasta?)

6. Saitko perehdytyksessd kuvan muiden yksikdiden kuin oman yksikkosi
toiminnasta?

7. Oliko saamasi perehdytys mielestéasi tarpeeksi kattava?

8. Miten koet oman aktiivisuutesi vaikuttaneen perehdytyksen onnistumi-

seen?

9. Oletko saanut palautetta perehtymisen aikana ja oliko siitd hyotya?

10. Onko sinulla muutostoiveita tai kehitysehdotuksia perehdytykseen?!
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Liite. 4 Lehtijuttu Usvasta kohti asiantuntijuutta Fimean henkil6stolehti Sinfossa

Tutkiva journalismi Katse}perendytyksiin o o o o o o o

Viime vuosina taloon on perehdytetty paljon uusia tyontekijéitd. Uusien fimealaisten
perehdytys alkoi kiinnostaa minua entistd enemmén kuluneen vuoden aikana leun
ryhdyin ARY 2:n perehdyttimisvastaavaksi. Lihetin perehdytysté koskevan kyselyn
séhkép ostitse 15 uudelle taloon hiljattain tulleelle tyéntekijélle, joista ilahduttavan
moni vastasi. Luulin tuntevani perehdytettivien ajatusmaailman jo hyvin, mutta
vastaulcsista nousi esiin mys uusia kehittimisideoita.

naacuonnaoooco--aouucon-na-oucuv-eaooo

USVASTA KOHTI

VALOA JA ASIANTUNTHUUTTA

— Pari ensimmdistd viikkoa tuntui, ettd ei ymmadrra
sanaakaan, mistd puhutaan, muistelee myyntilupa-
koordinaattori 1

Alussa uusi tyontekija kohtaa valtavan tietotulvan
ja on melko ummikko kaikkien prosessien ja lyhentei-

den viidakossa.
99 - Muistan myd-
H hastyneeni tdistd viisi
Ky Sy minen minuuttia  ensimmai-
nousi send paivana, muulta
i & ) osin {alku oli) pelkkad i
tarkedksi usvaa. Ensimmdiset vii- i

4 kot oli aikataulutettu
perehtym:s- loistavasti - el ollut yli-
P P madrdista aikaa ja aina
tyak aluksi. »” joku ol pitdméssa huol-
ta untuvikoista, kuvai-
lee myyntilupakoordinaattori |ensi-
vaikutelmiaan. Sittemmin 1 on saanut huomannut
tyén monipuolisuuden.

- Ei ole vain yhtd ratkaisua asiaan, vaan ratkaisu
muotoutuu, valikoituu ja tarkentuu kun kaikki asiaan
oleellisesti vaikuttavat seikat ovat tiedossa ja saatavilla.

* Alkushokista” huolimatta kaikki vastanneet koki-
vat olleensa tervetulleita Fimeaan ja saaneensa hyvén

| asastasifiteeri L

vastaanoton.
- Tybpaikalla on positiivinen, rento ilmapiiri. Tunsin ; Alkuvaiheen sinnikds satsaus uuden opastamiseen
kylla itseni tervetulleeksi joukkoon, ofi ymyynti- ¢ palkitaan mydhemmin.
lupakoordinaattori huomio. ~Tyst oli aloitettava melko pian. Taysin itsenaiseen
- Minulle jai erittdin positivinen mielikuva ensim- ; tydskentelyyn voi mennd kauan, silld Fimean ulko-
maisestd tyovilkosta. oli huolehtinut ; puolelta tulevalle on palien oppimista, kertoo

osastosihteeri- A
Ensimmaiset viikot kuluvat yleensd aikataulutetus-
sa tehoperehdytyksessd, mutta virallisen osuuden jal-
keen voi sanoa, ettd perehtyminen oikeastaan vasta
alkaa vierihoidolla, muilta kyselemalla ja joskus yrityk-
sen ja erehdytyksenkin kautta.

kaiken ia esitteli minut muille tydntekijgille, muistelee
|, harjoittelija,

Alussa uusille tulokkaille annetaan viahdn pie-
nempi vastuualue. Osa on kuitenkin joutunut hyp-
paamain heti ruuhkaiseen tydalueeseen. Oikotietd
perehdytyksen nopeuttamiseksi ei ole vield keksitty.

mﬁn fo 3010 @p
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Tutkiva journalismi Katse perehdytyksiin e o o o o o o o o o o

Esimerkiksi vaikeimmat RMS/kansalliset tehtavat
saattavat vaatia vield apua, vaikka koordinaattori olisi
jo hyvin perilla tehtavistaan.

- En ole vieldkaan valmis tdysin itsendiseen tyds-
kentelyyn, mutta ehkd noin kahden kuukauden jal-
keen pystyi sellaiset hakemukset hoitamaan melko
itsendisesti, joissa ei ollut mitdan ongelmia, kertoo vii-
me kesakuussa aloittanut I

Kysyva ei tieltd eksy
Perehdyttdminen ei ole vain tiedon vélitysts, vaan
myds tiedon haussa opastamista. Omalla aktiivisuudel-
la on tarkea merkitys uuteen tyBhon ja tybymparistéon
perehdyttdessa. Yleensa uudet tulijat ovat olleet todel-
la aktiivisia oppimaan ja kyselemaan. Mitd enemman
uusi tydntekija kyselee, sitd nopeammin paésee kiinni
tydtehtavista.
~ Kysyminen nousi térkedksi perehtymistyokaluksi,
kiteyttaa
—0Oma aktiivisuus on kai-
Oma ken a ja o, jos ei osaa, taytyy
= kysyd aktiivisesti tytikave-
ak t’ IVISUUS reilta apua ja ottaa selvai
- toimintachjeista. Tyon oppii
on kaiken ... teremas, kiteyttaa
= . myyntilupa-
a ] ao. koordinaattori, I,
Vaikka aktivinen kysele-
minen on ensiarvoisen tarkeata, raamit perehdytyksel-
le pitad olla kunnossa, jotta perehdytys on yhdenmu-
kaista, eikd uusille ihmisille j43 aukkoja osaamiseen.
Viime kadessé perehdyttdjs on vastuussa uuden tydn-
tekijan oppimisesta.
- Kyse on kuitenkin tydnantajan antamasta koulu-
tuksesta, jolla varmistetaan rekrytoidun henkilén tuot-
tava tydskentely organisaatiossa, muistuttaa

Muutostoiveita

Vaikka perehdyttamiselld on talossa jo vahva rutiini,
myds kehittdmiskohtia l8ytyy. Eniten muutosta toi-
vottiin perehdytyksen rakenteeseen, muiden yksi-
koiden esittelyyn ja palautteen antamiseen. Paallim-
mdisena kokemuksena perehdytyksista nousi se, etta
alkuun tuli infodhky ja kokonaisuudesta oli vaikea
saada kiinni.

- Ensimmdisen parin vilkon aikana perehdytyk-
sissd puhuttiin prosessien yksityiskohdista, ja kun ei
ollut minkaanlaista pohjatietoa, mihin asioita yhdistaa,
perehdytyksista ei saanut irti niin paljon, kuin ne olisi-
vat voineet antaa, muistelee

mfmfo 3/2010
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. myyntilupakoordinaattor, . ila.

Perehdytysohjelman  siséltbd  kommentoi  myds
henkiléstajohtaja X itse
oli samanaikaisesti sekd perehdytyksessd ettd pereh-
dyttajana. | ajattelee, ettd myds uudet johtajat
ja esimiehet kaipaavat perehdytystd. Koska oma sub-
stanssialue hallitaan, on perehdytyksen tarve erilainen.

Jatkossa voisi miettid
- E sita, miten perehdy-
Ka'kk, tys ja kohderyhmdn

tarpeet saadaan sovi-
VaStanneEt tettua yhteen. Nyt
kokfvat samassa perehdytyk-
sessd olevilla henki-
O"eensa 15illd on usein hyvin

erilainen tausta ja

tervetulleita cokemuset

. - Perehdytykset
F Iimeaan. ovat tietylld tavalla
véhan irrallisia koko-
naisuuksia, joissa on toisaalta myts padllekkaisyyksia.
Tama on hieman raskas tapa omaksua asioita ja vilit-
tda tietoa. Osaratkaisu voisi clla koota perehdytykset
kokonaisuuksiksi, joissa an tietty sisdinen "punainen
lanka”. Yhteiset perehdytyspdivat voisivat tukea tal-
laista toiminnon jarjestdmistd, pohtii




Tutkiva journalismi Katse perehdy,

Perehdytys muiden yksikéiden kuin oman yksikén
toimintaan oli monen mielestd oli melko vihaistd.

— Minulle ei ole vieldkaan ihan tdysin
selvad, mitd eri yksikot ja osastot Fime-
assa tarkalleen tekevat, kuvailee L

Muiden yksikdiden ihmisten tunte-
minen helpottaisi asioiden hoitamista -

“Hyvaé
pereh

kysymyksid ja tuoda esille ndkdkantoja, joita ei itse ole
tullut ajatelleeksi. Perehdyttaminen synnyttas usein sekd
vastauksia ettd uusia hyvid kysymyksid. Sen
tdhden perehdytys vaikuttaa paljon myds
kokeneempien tydntekijtiden tydskentelyta-
poihin ja osaamiseen. Hyvé perehdyttdminen
lyhentda oppimisaikaa ja uuden tydntekijan

dyt-

usein asiat selvidvat parhaiten kysyessa té m ,'nen tydpanos muuttuu nopeammin tuottavaksi.
neuvoa kasvotusten. ..., |Hassteena on, mitd ja miten perehdyttdd

lyhentdad  muutuessa yoympsrisosss, samala kun
Palautetta ei koskaan liikaa .. itsekin on oppimassa uutta. Yhtend haas-
Vastaajien mukaan perehtymisjakson Oppfm.l's = teena naen ns. hiljaisen tiedon valittdmisen
paatteeksi ei jarjestetty palautekeskuste- . ) uusille, Perehdytysohjeisiin ei koskaan voida
lua, vaikka usein palautetta tyén oppimi- d ’kaa. kirjata kaikkea niin tarkasti ylds, etta pelkkien

sesta olikin annettu spontaanisti pereh-

dytyksen edetessd. Palautteen saaminen vahvistaisi -

uuden tyGntekijan kuvaa omasta osaamisesta. Spontaa- |

ni palaute ja3 usein kifjaamatta ylos ja asiat unohtuvat. |

Yhtalailla myts perehdyttéjat kaipaisivat palautetta. !
Itse ajattelen, ettd perehdyttdminen on mitd mai- |

nioin tapa itse oppia. Uudet tybntekijdt osaavat esittda |

“TYON OPPII VAIN

TARTTUMALLA TOIMEEN”

Myyntilupapuolella on kéytéssé mall, jossa perehdytysts |
koordinoi perehdyy . Perehdyty toimii
mentorina, suunnittelee perehdytysohjelman aikataulun ja si-
séllén seké pitéa ryhméperehdytyksis. Myyntilupakoordinaat-
tori | I

— Perehdyttija saa tietoja uudesta tyéntekifésts etu-
kiteen. Eniten auttaa tieto siitd, minkélainen tydhistoria
tulfjalla on. Tarpeettomat perehdytykset pyritddn karsi-
maan, kertoo

kokemuksen mukaan ensimmdisen kuu-
kauden féilkeen koordinaattori el ole vield pystynyt itse-
ndiseen tydskentelyyn, mutta puolen vuoden kuluttua,
hén alkaa toimia varsin itsendisesti. Tassd on
mukaan runsaasti yksilollisid eroja.

Kysymistd ja oma-aloittelsuutta
né tekijding oppimisessa.

- Tytd oppii vain tarttumalla toimeen ja kysymalla.
Mentorikaan ei pysty istumaan méarddnsd enempéa pot-
kil Jja 3. Se, mitd moni uusi ei ehdi
tai ole kilnnostunut tekemdin, on ohjeistojen lukeminen.

pités térkei-

IBSTNfO 3/2010

ohjeistojen mukaan voitaisiin toimia kaikissa
haasteellisissa ja yllattavissa tilanteissa.

Teksti: Linda Tossavainen-Nikki, ARY2:n myyntilupakoordinaat-

tari fa perehdytysvastaava,
Kirjoittaja opiskefee tydnsa ohella liketalouden ylempad amk-

tutkintoa ja valmistelee lopputytitisn |
...................... o,
e
Perehdytysohjelmassa
olisi | mielests ke-
hitettavaa. =

- Uusimman tulifan
kanssa huomasin, eftd
talossa olf nyt kolme pe-
rehdytysohjelmaa. Ehk&
kaikki talon yleiset pe-
rehdytykset tunfuvat tar-
peettomalta heti alkuun.
Ensin pitdlsi saada tydn-
tekiid kiinni hommiin ja sitten avartaa “talon-
katsomusta”. :

— Rohkaisen kysymdadn ja kerron, kun huomaan, ettd
perehtyjihdn ymmdrtad jo paljon. Suorastaan hehkutan
uutta tulifaa silloin. Jos huomaan ongelmia, on niistd kor-

rektia sanoa ystivillisessd hengessd, kertoo | fa-
vastaan antaa palautelta,
Teksti: Linda Tossavainen-Nikki

a@»
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Liite 5. Haastatteluteemat perehdyttijind toimineille ja perehtyjind toimineille

Haastattelut — kysymykset/ teemat -perehdyttdja

Perehdyttdjind toimiminen

- Saatko vaikuttaa perehdyttimisen sisiltéon?

- Kuuluuko ty6hosi tehtdvid, joita ei ole perehdyttdmisohjelmassa?
- Miten perehdyttijin kokemus nikyy perehdyttdmisessir

- Miten perehtyjin (tai perehdyttijin) oma aktiivisuus ja itseohjautuvuus auttavat perehtymisen onnistumisessa?

Perehdytyksen onnistuminen

- Miten hyvin perehdyttimissuunnitelmat yleensi toteutuvat?

- Mitkd asiat edistdvit perehdyttimisen onnistumistar?

- Mitki asiat estdvit perehdyttdmisen onnistumistar?

- Onko perehdyttimiseen kiytettiva aika mielestisi riittiva?

- Saavatko perehtyjit yhdenmukaista (oikeaa) tietoa eri perehdyttijiltd?

- Missi asioissa perehdytettivit kaipaavat erityisesti opastusta?

Mihin kaikkeen perehdyttiminen vaikuttaa?
- Miten perehdyttiminen vaikuttaa tychon sitoutumiseen?
- Miten perehdyttiminen vaikuttaa tyGssd jaksamiseen?

- Muuta?

Kehittimisehdotuksia perehdytysohjelmaan?

- Muuta palautetta liittyen perehdyttdmiseen?
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Haastattelut — kysymykset/teemat - perehtyji

Perehdytysohjelma

- Saitko vaikuttaa perehdyttimisen sisalt66n?

- Kuuluuko ty6hosi tehtdvid, joita ei ollut perehdyttimisohjelmassa?

- Miten perehdyttdjin kokemus nikyi perehdyttimisessi?

- Miten oma aktiivisuus ja itseohjautuvuus auttavat perehtymisen onnistumisessa?

Perehdytyksen onnistuminen

- Miten hyvin perehdyttdmissuunnitelma toteutui

- Mitkd asiat edistdvit perehdyttimisen onnistumistar?

- Mitki asiat estdvit perehdyttdmisen onnistumistar?

- Onko perehdyttimiseen kiytettiva aika mielestisi riittava?

- Saitko yhdenmukaista (oikeaa) tietoa eri perehdyttajilti»

- Mitki asiat vaativat enemman ohjausta? Oliko asioita, joissa olisit kaivannut parempaa opastusta?

Mihin kaikkeen perehdyttiminen vaikuttaa?

- Miten perehdyttiminen vaikuttaa tychon sitoutumiseen?

- Miten perehdyttiminen vaikuttaa tyssd jaksamiseen?

- Muuta?

Kehittimisehdotuksia perehdytysohjelmaan?

- Muuta palautetta liittyen perehdyttdmiseen?
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Liite 6. Kvantitatiiviseen tutkimuksen kyselylomake

Neutral

Kyselylomab tuakoordi Tle perehdttimi S

Teen ylemman ammattikorkeakonlututkinnen opimnaytetyoti HA AGA-HELTA ammathkorkeakoulun Ynttiyyyden ja
liiketoimintsosaamisen koulutusohjelmassa koulntusohjelmassa ja tavoitteenan on vabmistua tind syksynd. Opinnaytetydtini
varten tein akaisemmin haastattelnja koordmaattoreille. Nyt tahtoisin vield tehdi hsgtatkimuksen tarkentasksem ja vetaaksen
yhteen tahin mennessd tekemsn tydn Sen vuoksi toivon eftd ehtist vastaamaan ommtamaan kysymykseen netissi. Vastaukset
ovat tiysin nottarmiksellisia ek’ niisti pysty tunnistamasan vastaajaa. Vot vastata vaikka et ohsi ollut nmkana sikaisemmmn
tekemdssani haastattelmssa

Perchtymisen ajankohdalla e ole merkitystd. Tarkoituksena on antaa smmtaa antava yleisarvosana oman kokenmbkses
perusteells.

1. Arvioi seuraavalla asteikolla, oletko samaa vai eri mieltd perehdyttamisjaksostasi: #

1) tlysin eri mieltd 2) jokseenkin eri misltd 3) samaa mislts 4) jokseenkin samaa misltd 5) thysin zamas misltd 0) en csas sanca/ei koske minua
1
Perehdyttdminen onmistui hyvin.

Oma aktitvisuuteni auttoi perehtymisen onnistumisessa.
Perehdyttamissuunnitelma toteutui hyvin.

Sain itse vaikuttaa perehdyttamisen sisaltéon.

Sain palautetta perehtymisestani.

Taustami (koulutus/kokemus) otettiin huomiocon perehdyttamisessai.

2 T T T T T T T
2 T T T T T T

2 T T T T T T T
2 T T T T T e T TR
2 T= T T N e T TS
2 T T T T T T T

2. Valitse sinusta tirkeimmit tiedonlihtest perehdytyksen kannalta ja arvioi seuraavalla asteikolla,
oletko samaa mieltd vai eri mieltd; valitsemani tiedonldhde oli tarked iihdyrtﬁmisessﬁ.ui. (Voit valita
niin monta kohtaa kuin haluat ja/tai lisatd kohtia avoimeen 3. kysymykseen.)

1) tiysin eri mieltd 2) jokseenkin er mieltd 3) samaa mizltd 4) jokseenkin samaa misltd 5) tiysin samaa miettd

epaviralliset tietokanavat ja ns puskaradio (kahwvihuonekeskustelut yms.) *
tydhdn liittyvét internet-sivustot *

kirjalliset ohjeet (esim. tydohjeet ja toimintachjeet seki epéviralliset ns
pikachjeet) *

i B I
|
|
1
1
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yhteiset palaverit (esim. koordinaatiokokoukset, yksikkokokoukset jne.) *
myyntilupa-assistentit *

mentori (nimetty perehdyttaja) *

muut perehtyjat *

arvioijat (ylilagkarit tai erikoistutkijat) *

Voit vield lisitd vaihtoehtoja ja antaa niille I
arvosanan 1 - 5.

perehdytysluennot *

alan kirjallisuus *

omat havainnot *

lahiesimies tai tyGjohdollinen esimies (prosessipaallikka) *

muut myyntilupakoordinaattorit *

aao oo o a o nnnnaan

i e R e B |

[ I R B BN B |

i e R e B |
I I B B B
I I B B B

[ I R B BN B |

[ I R R BN N |

3. Voit vield lisitd sinusta tirkeitd tiedonlihteitd perehdytyksessd ja antaa niille arvosanan 1 - 5.

=l

i

4. Sain riittavdsti tietoa tietoa: *
{valitse me asiat, joista sait riittavists tietoa, jos muistat perehdytyksesi utena tySntekijing Fimeassa)
[© organisaatiosta
© tybyhteiststd
C tyGtovereista
[ tysrehtvists
[C tybohjeista
T tydpaikan tavoista
[T tyiissd tarvittavista tietojirjestelmists
[T tydssi kiytettivistd kielestd (alan erityissanasto)
[T lakiasioista kittyen myyntilupakoordinaatioon
[T siitd, kenen puoleen voi kintyd kun tarvitsen apua

[T Misti asioista olisit kaivannut enemman tietoa? |

[T Ei koske minua. Lihiaikoina olen perehtynyt vain wusiin tyGtehtdviin.
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5. Kananke sinulla kesti ennen kuin koit pidsseesi sisalle tyitehtdviasi? *

4 - 23 - 45 5 Pidempiisn kuin 6 kuukauttaTTarkenna kuinka pit

-
kuukausi  kuukautta kuukautta luskautta  aika |

6. Onko eri tietoldhteiltd saamasi tieto ollut samansisdltbisti? Jos siind on ollut ristiriitaisuuksia, kerro
mahdollisia esimerkkejd. *

© Kylla.

r E.I

7. Knuluuko tybhdsi tehtdvid, joihin sinua ei perehdytetty? Kerro mahdollisia esimerkkeja.

C wyia. |
 E.

8. Muita ajatuksia perehdyttimisesti Fimeasta tai terveisii minulle liittyen kyselyyn:

=

H

100



1. Arvioi seuraavalla asteikolla, oletko samaa vai eri mieltd perehdyttdmisjaksostasi.

0|1 2 3 4 5 Yhteensd | Keskiarvo
Perehdyttiminen onnistui hyvin. 0] 2 7 5 12 | 4 30 33
Oma aktiivisuuteni auttoi perehtymisen onnistu- 0O 0 9 9 12 | 30 4,1
misessa.
Perehdyttimissuunnitelma toteutui hyvin. 013 5 5 12 ] 5 30 3,37
Sain itse vaikuttaa perehdyttdmisen sisaltd6n. 219 10 | 7 2 0 30 2,07
Sain palautetta perehtymisestini. 219 7 7 5 0 30 2,29
Taustani (koulutus/kokemus) otettiin huomioon 217 3 8 7 3 30 2,32
perehdyttimisessa.
Sain palautetta perehtymisestini. 219 9 5 5 0 30 2,21
Yhteensi 8139 | 41| 46 | 52 | 24 | 210 2,81
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2. Valitse sinusta tarkeimmét tiedonlahteet perehdytyksen kannalta ja arvioi seuraavalla asteikolla,
oletko samaa mielta vai eri mielt&: valitsemani tiedonlahde oli téarke& perehdyttdmisessani. Voit valita

niin monta kohtaa kuin haluat.

1 2 3 4 5 Yhteensi Keskiarvo
Mentori (nimetty perehdyttéja) 2 4 3 8 10 27 3,74
Lihiesimies tai tyGjohdollinen esimies (proses- | 2 7 11 4 6 30 3,17
sipdillikko)
Muut myyntilupakoordinaattorit 0 1 3 10 16 30 4,37
Arvioijat (ylilddkirit tai erikoistutkijat) 2 7 10 | 3 2 24 2,83
Myyntilupa-assistentit 1 4 10 10 2 27 33
Muut perehtyjit 4 6 7 6 1 24 2,75
Kirjalliset ohjeet (esim. ty6ohjeet ja toiminta- 0 1 4 14 11 30 4,17
ohjeet seki epdviralliset ns. pikaohjeet)
Perehdytysluennot 1 2 8 10 8 29 3,76
Yhteiset palaverit (esim. koordinaatiokokouk- 0 4 6 14 2 26 3,54
set, yksikkékokoukset jne.)
Epiviralliset tietokanavat ja ns. puskaradio 1 5 4 15 1 26 3,38
(kahvihuonekeskustelut yms.)
Omat havainnot 0 0 9 7 6 22 3,86
Tyohon liittyvit internet-sivustot 1 2 7 12 4 26 3,62
Alan kirjallisuus 0 4 9 6 1 20 3,2
Jokin muu tiedonlihde 2 0 0 0 1 3 2,33
Yhteensi 16 | 47 | 9 119 71 344 3,43
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Liite 7. Webropol-vastauksia

2. Valitse sinusta tirkeimmat tiedonldhteet perehdytyksen kannalta ja arvioi seuraavalla
asteikolla, oletko samaa mieltd vai eri mieltd: valitsemani tiedonldhde oli tirked pereh-
dyttdmisessani. Voit valita niin monta kohtaa kuin haluat.

Vastaajien madri: 30

Avoimet vastaukset

Jokin muu tiedonldhde: 1

Jokin muu tiedonldhde: 5

"henkilékohtainen perehdyttiji"

3. Sain riittavasti tietoa tietoa

Vastaajien madri: 30

Avoimet vastaukset

Misti asioista olisit kaivannut enemmin tietoa?
Fimeasta organisaationa ja ettd mitd kaikkea missdkin osastolla tehdéin
muiden yksikéiden toiminnasta, lakiasioista

kokonaistilanteesta/kokonaiskuvasta

4. Kauanko sinulla kesti ennen kuin koit paasseest sisille tyotehtavaasi?

Vastaajien maari: 30
Avoimet vastaukset

Pidempiin kuin 6 kuukautta?Tarkenna kuinka pitki aika:

1 vuosi

vuosi

noin vuosi. Oikeastaan vieldkin on oppiminen kesken/ kiynnissi. Tulin taloon - mutta koko ajan tulee niin paljon
muutoksia, ettei koskaan ole tdysin valmis!

12kk *

timi on vaikea kysymys, koska kylld jo noin puolessa vuodessa on ns. sisilld tehtivissd, mutta sanoisin ettd noin vuoden vei
aikaa oppia kattavasti myyntilupakoordinaattorin tehtivi
9kk "

2 vuotta

5. Onko eri perehdyttijiltd saamasi tieto ollut samansisaltoista? Jos siind on ollut ristirii-
taisuuksia, kerro mahdollisia esimerkkeja.

Vastaajien madri: 30
Avoimet vastaukset
Ei.

Virallisesti voi olla yhdet ohjeet, mutta kiytint6 voi olla ihan eri.
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¥

neuvot ovat ristiriitaisia ja toimintatavat eroavat suutesti henkildiden ja yksikoiden valilla.
Suurimmilta osin on ollut samansisiltéistd, mutta eri koordinaattorien vililld on joitakin ristiriitaisuuksia toimitatavoissa.
Kiytinndissd on ollut tietyissd asioissa eroa.

Riippuen vastaajasta sai aika erilaisia vastauksia (asenteeltaankin) ja siksi oppi kysymiin "luottoperehdyttajiltd". SOP-tai
tyoohjeita ei juutikaan kiytetty/ollut vield silloin.

Talossa pitkédn olleilta sai tiedot, joihin luotin

Kun kysyi eri tyckavereilta apua, neuvot vaihtelivat yleensi aina sen mukaan kenelté kysyi varsinkin jos oli kyse jarkevimman

toimintatavan valitsemisesta

6. Kuuluuko ty6hosi tehtivia, joihin sinua ei perehdytetty? Kerro mahdollisia esimerk-
keja.

Vastaajien mairi: 29
Avoimet vastaukset

Kylla.

Tietyt tyOtehtivit on siirretty hoidettavaksi ilman perehdyttimistd

tyyppi I vatiaatiot

perehdytys oli niin suppea, ettd uusia asioita tulee vastaan lihes piivittiin, joista tulee selvitd omin avuin.
PSMF ja RMP asioihin perehdyttiminen lddketurvalain uudistamisen jilkeen ei ole ollut riitdvdd mielestini
erddn tietojirjestelmin kehittdiminen

EURS, keskitetty menettely

Useita pienid asioita, esim. tietopyyntoihin vastaaminen. Toki otin asioista selvi sitd mukaa kun selvitettivii on eteen tullut.

F

7. Muita ajatuksia perehdyttimisesta tai terveisid minulle liittyen kyselyyn

Vastaajien maard: 12

Mielestini perehdyttimisohjelma on tdysin ummikolle liian monimutkainen. - alussa pitimit maariyksid kisittelvit
oppitunnit menivit ihan ohi, koska ymmiirrys olis vield liian vihiistd. Mielestdni pitdisi aloittaa "selkokielelld" selvittimédn,
mistd tissd tyossi on kyse. Jos aloittaa ensimmiisend luettelemaan erilaisia hallinnollisia-asioita ja lakipykilid ei siitd ole mitdin
hy6tyid. Perityt ja itsetekemit "rautalanka"ohjeet olivat kultaakin kalliimipia alussa. Yritin tehdd niitdi my6s omalle perehdytetti-
ville. Kun on ollut tissd vaikka kuukauden voisi alkaa syventid tietoutta niilld ns. hankalimmilla asioilla. Luulen, ettd silloin

¥

uudelle tyontekijille jdisi enemmin muistiin perehdytyksesta.

Mentorointi on erittdin hyvi tapa timan tyyppiseen tyohon perehdytettiessi.
Meilld perehdytykseen kiytetddn paljon resursseja ja perehdytys on mielestini kattavaa. Ainoa asia, joka olisi hyvé ottaa
paremmin huomioon on se, ettd perehdyttijiltd menee paljon tyoaikaa, aluksi oikeastaan kaikki aika, uuden henkilén perehdyt-
timiseen ja titd ei oteta huomioon tyonjaossa. Perehdyttijien tyGtaakkaa tulisi keventdd reippaasti ainakin perehdytyksen
alkuvaiheessa.

Tyoskentelytavat ovat koordinaattoreilla erilaisia, jonka seurauksena helposti aletaan tehdi asioita eri tavalla. Periaatteessa

toimintavata ovat samanlaiset, mutta eroja on pienissi kiytinnon asioissa.

Kaikki luennot olivat liian aikaisin hei ensimmdisind pdivind. Niistd olisi saanut paljon enemmin irti jos oli hiukan ensin
peryhtynyt tehtdviin perehdyttdjin kanssa. Nyt ei edes aina tiennyt mistd puhuttiin kun termisté oli vieresta.

Perehtyminen tyStehtiviin Fimeassa vaatii sekd perehtyjiltd ettd perehdytettiviltd suurta panostusta. Perehtyjdd pitdisi
kuitenkin mielestdni enemmin vastuuttaa vastaamaan siitd, ettd oma perehdytys onnistuu. Se, ettd tyon " sisille" padsee vaatii
useamman kuukauden, mutta tietyt perusvalmiudet tyStehtivien hoitamiseen tulee jo muutamassa kuukaudessa. Vililld tuntuu,
ettd perehdytys on mennyt liikaa sithen suuntaan, ettd perehdyttija jankkaa samoja asioita niin moneen kertaan, etti ne ym-
mirretddn. Tiedon etsintd ja omat ongelmanratkaisutaidot jaavit sivuun, vaikka tyéssimme nimi taidot ovat hyvin keskeisia.

¥

Perehdyttimisen pitdisi enenevissd miéirin perustua ohjeisiin (ohjeiden oltava ajantasaiset) ja perehdyttijistd riippuvat
vastaukset/ ohjeet hivita tai ainakin vihentyd. Ainahan voi ohjeidenkin jilkeen joissain asioissa olla tulkinnan varaa, vaikka

ohjeiden kylla pitiisi olla niin yksiselitteiset kuin mahdollista.

Osa perehdyttijistd selvistikddn ei kertonut juuri niité tirkeitd oleellisia asioita, joita taas itse oli oppinut eli osa perehdyttdjisti

saattoi "pihdata" tietoa.

104


https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=F9E17415-B10C-457F-9A24-8CFA80CEDABB&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=60246820-1FF6-4EA7-9909-6EF6689F239D&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=092E0618-D6D2-4109-8BF2-74061C46863D&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=0B6EEB06-CFF4-41A6-815D-24521E3E16D4&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=B1144833-ECF0-4A36-B530-49C9835A50B8&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=B90C1109-4C4F-4B18-A0DF-4514EFBE92BA&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=5DF80027-9691-4FF2-BA92-CF7C6D44E623&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=AF744011-505E-41BA-AA64-CFB5EC2705F2&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=F9E17415-B10C-457F-9A24-8CFA80CEDABB&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=E41C64C6-6FA0-4EC5-B8CC-7A82FC11C58C&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=E71638A8-8E8B-4123-87EE-265C28C61A34&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=B1144833-ECF0-4A36-B530-49C9835A50B8&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=3CF74357-7828-4E2F-9CB1-28DE6ABCD8BA&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=FEF5266C-5FA0-4232-961B-068C837A35C3&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=B6ED25E0-27DF-472A-8C94-904A8C854FA5&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=E41C64C6-6FA0-4EC5-B8CC-7A82FC11C58C&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=E71638A8-8E8B-4123-87EE-265C28C61A34&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=092E0618-D6D2-4109-8BF2-74061C46863D&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=0B6EEB06-CFF4-41A6-815D-24521E3E16D4&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852
https://report.webropolsurveys.com/reports/ViewReport.do?client=B1144833-ECF0-4A36-B530-49C9835A50B8&formId=9E89A67C-DA40-4FC8-86AA-ABA39C3A4BA4&reportId=563852

Heti alkuun sijoitetut perehdytysluennot menivit melko lailla hukkaan, koska minulla ei ollut mitddn konkreettista mihin niitd
yhditda. Olisin hy6tynyt niistd paljon enemmin 2-3 kuukauden kuluttua aloittamisesta.

Samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd ja tdysin samaa mieltd on aika vaikea erottaa toisistaan.

En ole varma miten relevantteja vastaukseni ovat - perehdyin myyntilupakoordinaattorin tyhén vuonna 1996 (1), jolloin ajat
ja tavat olivat melkolailla toiset -organisaatiosta puhumattakaan.Toisaalta on ollut my&nteistd huomata, ettd kehitys on tdssid
suhteessa mennyt tosi isoin harppauksin eteenpdin.

Alunperin nimetty mentorini ei ollut sopiva perehdyttijiksi. Ei ollut mukava uutena, epivarmana mairiaikaisena myyntilupa-
koordinaattorina kysyd neuvoaa hineltd, kun naama oli kuin norsn v****tu ja otsassa kasvoi k***pi. Ei ollut my&skéddn kovin-
kaan rohkaisevaa kysyd, kun vastaus oli: "kylld sinun pitiisi jo tietdd". Tiedostin kylld, ettd ei olisi tarvinnut tietdd. *Tsemppia
loppurutistukseen Lindal*
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Liite 8. Perehdyttdmisohjelmia myyntilupakoordinaattoreille ja tutkijakoordinaattoreille

Perehdyttimisohjelma vuonna 2005
Tybhon perehdyttamissuunnitelma

Linda Tossavainen-NikKi

Yleiset (Viikko 26) Aihe, perehdyttaja

Iris-tietojarjestelmaan perehtyminen

Henkilttieto- ja palkka-asiat

Tydtehtavat (Viikko 27) Aihe, perehdyttaja
Maanantai ip Laékelaitoksen yleisesittely, salassapitosopimukset
Tiistai ap Myyntilupajarjestelmé (kansallinen, tunnustamismenettely

ja keskitetty)

Keskiviikko ap Myyntilupahakemusten kasittely Laakelaitoksessa, kan-

sallinen / tunnustaminen (esitarkastus)

Keskiviikko ip Myyntilupahakemusten kasittely Laéakelaitoksessa, tun-

nustamismenettely (Suomi RMS)

Torstai Hakemusten vastaanotto ja kirjaaminen (vierihoitona)
Perjantai Hakemusten vastaanotto ja kirjaaminen (vierihoitona)
Viikko 28 Aihe, perehdyttaja

Hakemusten vastaanotto ja kirjaaminen

Pakkausmerkinnéat ja PIL,

Hakemuksen arviointi erityisesti uudistamiset ja tyyppi Il

muutokset (kliininen osio),

Hakemuksen BE-tutkimuksen arviointi,

Hakemuksen farmaseuttisen osion arviointi,

Viikko 29-31 Aihe, perehdyttaja

Hakemuksen esitarkastaminen, tdydentaminen, vastaanottaminen, (vierihoitona)

Hakemusten kasittely Laakelaitoksessa, Kansallinen ja tunnustamismenettely (vierihoitona)

Tarvittaessa hakemusten vastaanotto ja kirjaaminen

1-2pv / henkild (vierihoitona) Muutoshakemusten kasittely Ladkelaitoksessa, kansalli-

nen menettely, 1-2 h

1-2pv / henkild (vierihoitona) Muutoshakemusten kasittely Laakelaitoksessa, Tunnus-

tamismenettely (Suomi RMS), 2h

Elektroniset SPCt ja PILt

Muut (Sovitaan erikseen) Aihe, perehdyttaja
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Myyntilupahakemusten kasittely Léaékelaitoksessa, tun-

nustamismenettely (Suomi CMS)

Uudistamishakemusten kasittely Laakelaitoksessa, kan-

sallinen ja tunnustamismenettely (Suomi CMS) menettely,

CTD-hakemusrakenne, valmisteyhteenveto

DMF-kirjaus,

Tietotekniikka Ladkelaitoksessa (Doris ym.) Mikrotuki

Pakkausmerkinttjen ja PILien 90 pv ilmoitettavat muutok-

set,

Muina aikoina tython perehdyttamista ja opettelua

Linda Tossavainen-
NikKi
()

Viikko

Erillinen ohjelma

27 Muu aika itsenéista perehtymista tietolahteisiin ja materiaaliin
Viikko |Hakemusten vastaanotto | Hakemuksen esitarkasta- | Hakemuksen esitarkas-
ja kirjaaminen () minen, tdydentaminen, taminen, tdydentaminen,
28 Erillinen ohjelma vastaanottaminen vastaanottaminen
Erillinen ohjelma Erillinen ohjelma
Viikko | VIRKAVAPAA Hakemusten vastaanotto |Hakemusten vastaanotto
ja kirjaaminen () ja kirjaaminen
29
Viikko |Hakemuksen esitarkasta- | Hakemusten kasittely VIRKAVAPAA
minen, tdydentaminen, Ladkelaitoksessa, Kansal-
30 vastaanottaminen linen ja tunnustamisme-
nettely
Viikko |Hakemusten kasittely VIRKAVAPAA Hakemusten kasittely
Laadkelaitoksessa, Kansal- Ladkelaitoksessa, Kansal-
3l linen ja tunnustamisme- linen ja tunnustamisme-
nettely nettely
VIERIHOITO/

e VK 29 (vierihoitoa kanssa/esitark. itsenaisesti)
- ML-hakemuksen esitarkastus
- kasittelyssé olevia hakemuksia yhdessé

- muutamia variaatioita

- vAhan ML-prosessin paatoksesta, mitd ennen kolaa; ydinfailin kok. iris, paatos
- hakemuksen esitarkastaminen, tdydentaminen, vastaanottaminen
- kansallinen ja tunnustamismenettely

- kirjeiden muotoilu
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- toimintatapoja
vk 30 loma

vk 31 (itsendisesti/ kanssa)
- esitarkastusta, tdydennyspyyntdja jne.
- aikatauluja

vk 31
- joitain variaatioita yhdessa kanssa
- esitarkastusta, ML-hak. sy6ttoa itsendisesti

Jonkun verran uusia ML-hakemuksia siirretty minun nimiin.
Variaatioita ei viela "omia”.
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Myyntilupakoordinaattorin vanha perehdyttimisohjelma (vuonna 2010)

Arviointi —yksikk®

PEREHDYTTAMISOHJELMA - KOORDINAATTORI Nimi:
Aihe Ajankoh- | Perehdyttgja |Osal- | Kuit-
ta/paikka listujat | ta-
* us/pv
m.

- Hakemusten vastaanottaminen, Myyntilupakoor-
esitarkastaminen ja tadydentaminen dinaattori (Mentor)
- Kansallisten ja CMS hakemusten
rakenne, validointi
- ML-hakemusten koordinointi
- Hakemusten paattaminen (KOLA),
hakemusten arkistointi
Hakemuksen vastaanotto ja kirjaa- Myyntilupa-
minen assistentti
(Iris)
Koordinaattoreiden ohjeistot ja pyka- Prosessipaallikko
lat linkkeineen
Uudistamishakemusten kasittely Myyntilupakoor-
(kansallinen) dinaattori
Muutoshakemusten kasittely (kan- Myyntilupakoor-
sallinen) dinaatto-

ritutkijakoordinaatt

ori
Myyntilupajarjestelméa (kansallinen, Prosessipaallikko
tunnustaminen, hajautettu, keskitet-
ty)
Elektroniset SPC ja PL Projektisihteeri
Muutos- ja uudistamishakemusten Myyntilupakoor-
kasittely (MRP) dinaattori
RMS-hakemukset 5. Prosessipaallikko
Hakemusten arviointi (kliininen, BE Ylilaakari, erikois-
ja farmaseuttinen) tutkija
Tutustuminen arkistoon 5. Arkistovastaava ja

arkistonhoitaja

* Jarjestysluku tarkoittaa viikkkonumeroa tydsuhteen alusta. Luvulla 5. merkityt asiat voidaan perehdyttaa selvasti mydhem-
minkin tapauksesta riippuen. Annetut luvut ovat suuntaa antavia — niista voidaan poiketa aikatauluttajan harkinnan mukaan.
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Myyntilupakoordinaattorin nykyinen perehdyttimisohjelma (vuonna 2014)

PEREHDYTTAMISOHJELMA - KOOR- rl mea
DINAATTORI

MYYNTILUVAT
Perehdytettivin nimi: Nimetty perehdytysvastaava:
Aihe Ajankohta/paikka |Petehdyttija Kuitta-
us/pvm.
*
Vastaanotto, kulunvalvonta, parkkihalli, Ensimmidinen ty6- Osastosihteeri
tybhuone, oman tietokoneen kiynnistimi- paiva
nen, puhelin, ty6tarvikkeiden nouto, postitus
ja postilaatikko
Henkil6tietolomake, salassapitositoumus, Ensimmiinen ty6- Henkilostosihteeri / HO-
verokortti, tyaika, lomat ja nimikitja-asiat. | pdivd PY
Lidkevalmisteiden arviointi 1.
-prosessin esittely Prosessin johtaja
Yksikon esittely 1.
Yksikon paillikko
Yleistd myyntiluvista: myyntilupaprosessit, 1.
tyonjako ja kiytinnon jirjestelyt koordinaat-
tori/arvioitsija Prosessipiillikk6
iRis - myyntilupajirjestelmad 1.
Iris-pddkdyttija
EURS-kayttijikoulutus 2.
EURS-tuki
TEHTAVAKOHTAINEN
Hakemusten vastaanotto ja kirjaaminen 1. Myyntilupa-assistentti
jarjestelmdin (Iris, CTS, Doris ja EURS) - vierihoitona
Myyntilupajirjestelmit (kansallinen, tunnus- | 1.-2. Prosessipiillikk6
taminen, hajautettu)
Myyntilupajirjestelma (keskitetty) 5. Keskitetyn myyntilupa-
koordinaattori
Koordinaattoreiden ohjeistot ja pykaldt 1.-2. Prosessipaillikk
linkkeineen
Myyntilupahakemusten rakenne ja validointi | 2. Myyntilupakoordinaattori
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Myyntilupahakemusten laillinen perusta 3.-5. Prosessipiillikké
Hakemusten vastaanottaminen, esitarkasta- | 2. Myyntilupakoordinaattori
minen, tdydentdminen (iris, CTS, Doris, - vierihoitona
EURS)
Hakemusten koordinointi 3. Myyntilupakoordinaattori
- vierihoitona
Myyntilupahakemusten paittiminen (KO- 4. Myyntilupakoordinaattori
LA), padtoksen kirjoittaminen ja arkistointi - vierihoitona
Hakemusten arkistointi, tutustuminen arkis- | 5. Arkistovastaava ja arkis-
toon tonhoitaja
Sahkoiset myyntipaillysmerkinnat: 3. Projektisihteeri
- valmisteyhteenveto (SPC)
- pakkausseloste (PL)
Hakemusten arviointi (kliininen BE ja far- 5. Ylildakiri, erikoistutkija
maseuttinen)
Muutoshakemusten kisittely (kansallinen) 3.-5. Tutkijakoordinaattori/
Myyntilupakoordinaattori
Muutos- ja uudistamishakemusten kisittely | 3.-5. Myyntilupakoordinaattori
(MRP)
Uudistamishakemusten kisittely (kansalli- 3.-5. Tutkijakooridinaattori/
nen) Myyntilupakoordinaattori
Merkitsemismuutos 3.-5. Myyntilupakoordinaattori
Myyntiluvan haltijan siirto 5. Myyntilupakoordinaattori
Valmistuslupa ja GMP (Good Manufacturing Prac- | 5. Luvat ja tarkastusyksikko
tice) perehdytys
RMS tyyppi I variaatiot 5. Myyntilupakoordinaattori
RMS Tyyppi II variaatiot ja uudistaminen 5. Myyntilupakoordinaattori
RMS MRP/DCP 5. Myyntilupakoordinaattori

* Jarjestysluku tarkoittaa vilkkonumeroa tyGsuhteen alusta. Luvulla 5. merkityt asiat voidaan perehdyttid selvisti mychemminkin tapauksesta
riippuen. Annetut luvut ovat suuntaa antavia — niistd voidaan poiketa aikatauluttajan harkinnan mukaan.

MRP (Mutual Recognition Prosedure)
Tunnistamismenettely

RMS (Reference Menber State)
Viitejasenvaltio

DCP (Decentralised
Procedure)
Hajautettu menettely

CMS Concerned Member
State
Osallistuva jasenvaltio

CP Centralised Prosedure
Keskitetty menettely

SPC (Summary of Product
Characteristic) Valmisteyhteen-
veto

NP National
Prosedure
Kansallinen
menettely

PL (Package
leaflet) Pak-
kauseloste




Tutkijakoordinaattorin uusi perehdyttimisohjelma (vuonna 2014)

PEREHDYTTAMISOHJELMA - TUTKIJAKOORDINAATTORI rll I Ied

MYYNTILUVAT

Perehdytettavan nimi: Nimetty perehdytysvastaava:

Aihe Ajankohta/paikka Perehdyttaja Kuittaus/pvm.
*

Vastaanotto, kulunvalvon- | Ensimmainen tydpaiva Osastosihteeri

ta, parkkihalli, tybhuone,
oman tietokoneen kayn-
nistaminen, puhelin, ty6-
tarvikkeiden nouto, posti-
tus ja postilaatikko
Henkilétietolomake, sa- Ensimmainen ty6paiva Henkilostésihteeri /
lassapitositoumus, vero- HOPY

kortti, tybaika, lomat ja
nimikirja-asiat.

Laakevalmisteiden arvi- 1.

ointi Prosessin johtaja
-prosessin esittely

Yksikdn esittely 1.

Yksikon paallikko

Yleistd myyntiluvista: 1.
myyntilupaprosessit, tyon-
jako ja kaytannon jarjeste- Prosessipaallikko
Iyt koordinaatto-
ri/arvioitsija

iRis - myyntilupajarjestel- | 1.
ma Iris-paakayttaja

EURS-kayttajakoulutus 2.

EURS-tuki

TEHTAVAKOHTAINEN
Tutkijakoordinaattorin o
tyonkuva ja rooli tydyhtei- Laatuasioista vastaa-
sOssé (1h) va yksikon paallikkod
Perusperehdytys myynti-
lupaprosesseihin, toimin-
taohjeisiin ja kaytantoihin Prosessipéaallikkod
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Myyntilupa- ja muutosha-
kemusdokumentaatio ja
hakemusten ryhmittely
(2h)

Tutkijakoordinaattori

IA/IB muutosilmoituksiin
ja merkitsemismuutoksiin
liittyvat ohjeistot (2h)

- lait, asetukset, maaraykset

- komission asetukset ja ohjeet
- EMA:n ohjeistot

- Fimean maaraykset

- toimintaohjeet

- CMD(h)- ohjeistus ja luokittelu-
asiat

- Art. 5 - menettely

Tutkijakoordinaattori

Poikkeusluvat (1h)

Tutkijakoordinaattori

Annosjakelu (1h)

Laatuasioista vastaa-
va yksikén paallikkd

Perehdytys hallinnollisiin
muutosilmoituksiin

Tutkijakoordinaattori

Perehdytys laatuun vai-
kuttaviin muutosilmoituk-
siin

Tutkijakoordinaattori

Potilasinformaatio
- valmisteyhteenveto (SPC)

- pakkausseloste (PL) Erikoistutkija

- myyntipaallysmerkinnéat

Tyyppi Il muutoshake-

musten ja uudistamisten o .
Erikoistutkija

laatuarviointi (2h)

Farmaseu

ttis-kemiallinen arviointi ja

siihen liittyvat ohjeist

1. Vaikuttava aine (mod-
ule 3) (2h):
- DMF (Drug Master File) ja

CEP (Certification of Suitability
to the Monographs of the Euro-
pean Pharmacopoeia)

- epapuhtaudet

2.

Erikoistutkija

2. Laékevalmiste (2h):
- tuotekehitys ja valmistus
- validointi

Erikoistutkija

3. Lopputuotteen laatu-
vaatimusten asettaminen,
epapuhtaudet, analyysi-
menetelmat (2h)

Erikoistutkija

4. Sailyvyystutkimukset
(laékeaine ja ladkevalmis-

te) (2h)

Erikoistutkija
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5. Farmakopeaan liittyvat

asiat (2h) Erikoistutkija
6. Apuaineet ja pakkaus-

materiaalit (2h) Erikoistutkija
7. Steriilit ja aseptisesti

valmistetut laédkevalmis- Erikoistutkija
teet (2h)

8. Endotoksiinivalidoinnit - -
(2h) Erikoistutkija
9. Kasvisrohtovalmistei-

den laatuarviointi (2h) Erikoistutkija
10. Elainlaékevalmistei-

den erityspiirteet (2h) Erikoistutkija

Harjoitustyoé itsenaisesti

Tyyppi IA/B arviointi, hal-
linnolliset muutosilmoituk-
set

Tutkijakoordinaattori
antaa materiaalin

Tyyppi IA/B arviointi, laa-
tuun vaikuttavat muutos-
ilmoitukset

Tutkijakoordinaattori
antaa materiaalin

* Jarjestysluku tarkoittaa vilkkkonumeroa tydsuhteen alusta. Luvulla 5. merkityt asiat voidaan perehdyttaa selvasti myo-
hemminkin tapauksesta riippuen. Annetut luvut ovat suuntaa antavia — niisté voidaan poiketa aikatauluttajan harkinnan

mukaan.

MRP (Mutual Recognition Pro-
sedure)
Tunnistamismenettely

RMS (Reference Menber State)
Viitejasenvaltio

CMD(h) Co-ordination group for Mutual recognition and Decentral-

ised procedures - human

DCP (Decentralised Procedure)
Hajautettu menettely

CMS Concerned Member State
Osallistuva jasenvaltio

Tunnustamis- ja hajautetun menettelyn koordinaatioryhma
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CP Centralised Prosedure
Keskitetty menettely

SPC (Summary of Product
Characteristic) Valm-
isteyhteenveto

National Prosedure
Kansallinen menettely

PL (Package leaflet)
Pakkauseloste




Liite 9. Perehdytyskortti, yleisen osan perehdytykset ja perehdytyskortti

Perehtyjan

nimi ja nimi-
PEREHDYTYSKORTTI ke
PEREHDYTTAMINEN FIMEAN TOIMINTAAN — YLEINEN OSA
2014
Keraa perehdytyskorttiin allekirjoitukset jokaisesta kaymastasi tilaisuudesta perehdyttajal-
ta.
Aihe Ajankohta |Perehdyttgja Kuittaus

(katso ohjel- (pvm/perehdyttaja)

ma)

Fimean yleisesittely (1 h) Ylijohtaja,
Fimea tyoyhteisona (1 h) Johtaja,
Fintra -Fimean intranet (0,5 Tietottaja

h)

Mita on olla virkamies? (1
h)

Henkildstojohtaja,

Toimintajarjestelma (1 h)

Erikoissuunnittelija,

Tietoturva (1 h)

kehittamispaallikk®

Asiakirjahallinta (1,5 h)

erikoissuunnittelija

Johtamisjarjestelméa (1 h)

Johtaja

Prosessien ja sovellusten
kehittaminen

kehittamispaallikko

ICT-palvelut

ICT-padllikkd

Tietojarjestelmien kaytto-
koulutukset (0,5 h)

laskentasihteeri

Tarja

Tietopalvelu (1 h) tietopalvelukoor-
dinaattori

Hallintolaki (1 h) Lakimies

Viestinnan kaytannot (1 h)

viestintapaallikko tai
tiedottaja

Tietotekniikkapalvelut (2 h)

Mikrotukihenkil®

Liikuntapalvelut (Helsinki)
(0,5h)

Liikuntavastaava
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Fimean virkamatkustami- Laskentasihteeri

nen (0,5h)

ESS-henkiléstohallinnon Henkilostokoordinaat-
itseasiointi jarjestelmé ja tori

henkildstoasiat (1,5h)

Omatoiminen tutustumi- Omatoiminen tutus-
nen: Fintra-> Tdissa Fime- tuminen Fintran sisal-
assa -> perehdytys -> Uuden toon kartan avulla.
fimealaisen séhkdinen pe-

rehdytyskartta

perehtyneen kuittaus

Perehdytysten paatyttya toimita tama dokumentti siséisella postilla tai skannattuna sah-
kopostitse yhdessa substanssiperehdytyskortin kanssa henkilostéhallintoon kiitos!
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Liite 10. Osaamiskartat

Osaamiskartta

Myyntilupakoordinaattorit

Nimi

Tehtava

Yksikkoé ARY2

pvm

Tehta-
va
edel-
lyttaa

Muu
taito tai
0saa-
minen

Osaamisalu-
eet/taidot

Toi-
men
vaati-
mus
(1-5)

Om

ar-
vio
(1-
5)

Esimie-
hen
arvio
(1-5)

Yhtei-
nen
arvio
(1-5)

Ero-
tus
(C-F)

1. metakompe-
tenssit; tarkoitta-
vat yleisluontoisia,
tyoelamassa
yleensa tarvittavia
taitoja, jotka liitty-
vat kiinteasti ihmi-
sen persoonalli-
suuteen

Kommunikointi-
taidot sosiaalisissa
tilanteissa talon
sisalld ja ulkopuo-
lella eri sidosryh-
miin (avoimuus,
kuuntelutaidot,
suullinen ja kirjal-
linen ilmaisukyky,
esiintymistaidot)

Organisointikyky,
téiden sujuvuuden
varmistaminen
(oma ajanhallinta,
jarjestelmallisyys,
analyyttisyys,
tehtdvien priori-
sointi, paatoksen-
tekokyky)

Y hteisty6taidot
(tyoparit, ryhmat,
kolleegat)

Verkostoituminen
(talon sisélla ja
ulkopuolella)

Kannustava ja
innostava

Oma-aloitteinen ja
aktiivinen

Kehittamiskyky
(itsensd, tyotapo-
jen, tydymparis-
ton ja organisaati-
on kehittdminen)
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Kyky hahmottaa
useita toisistaan
riippuvia asioita
yhté aikaa ja 10y-
taa yhteisvaiku-
tukset

Taito kysya oike-
aa asiaa/asiaa oi-
kein

KyKy esittaa asiat
tarvittaessa yti-
mekkaasti -
yhteenvetokyky

Laajempien koko-
naisuuksien hal-
linta (prosessien
hallinta)

2. tekniset kompe-
tenssit; ovat teh-
tavaan liittyvaa
ammatillista
osaamista.

Tunnustamis- ja
hajautettu menet-
tely: Ladkevalmis-
teiden myyntilu-
pa-, muutos- ja
uudistamishake-
muksien koor-
dinointi (RMS)

Hallinnolli-
set tehtdvat esitar-
kastuksesta p&a-
tokseen

Prosessin-
hallinta

Yhteyden-
pito EU-
viranomaisten ja
myyntiluvan halti-
jan kanssa ja si-
séinen yhteyden-
pito

Paatosten
hallinnollinen
oikeellisuus

Arkistoin-
nin jarjestdminen

Pienimuotoiset
arviointitehtavat:

Merkitse-
miset soveltuvin
osin

Tekstitar-
kastukset soveltu-
vin osin
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Tunnustamis- ja
hajautettu menet-
tely: Laakevalmis-
teiden myyntilu-
pa-, muutos- ja
uudistamishake-
muksien koor-
dinointi (CMS)

Hallinnolli-
set tehtdvat esitar-
kastuksesta péa-
tokseen

Prosessin-
hallinta

Yhteyden-
pito EU-
viranomaisten ja
myyntiluvan halti-
jan kanssa ja si-
séinen yhteyden-
pito

Paatosten
hallinnollinen
oikeellisuus

Arkistoin-
nin jarjestdminen

Pienimuotoiset
arviointitehtavat:

Merkitse-
miset soveltuvin
osin

Tekstitar-
kastukset soveltu-
vin osin

Kansallinen menet-
tely: Laakevalmis-
teiden myyntilupa-,
muutos- ja uudis-
tamishakemuksien
koordinointi

Hallinnolli-
set tehtdvat esitar-
kastuksesta péa-
tokseen

Prosessin-
hallinta

Yhteyden-
pito EU-
viranomaisten ja
myyntiluvan halti-
jan kanssa ja si-
séinen yhteyden-
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pito

Paatosten
oikeellisuus??

Arkistoin-
nin jarjestdminen

Pienimuotoiset
arviointitehtavat:

Merkitse-
miset soveltuvin
osin

Tekstitar-
kastukset soveltu-
vin osin

Myyntilu-
van haltijan siirto

Muut tehtavat:

Tydtehtéviin liit-
tyvien tietojarjes-
telmien yll&pito

roolin mukaisesti

Perehdyttdminen
omien vastuualu-
een tdihin

Myyntilupa-
asioihin liittyva
neuvonta

Esitelmat sidos-
ryhmille

Erityisvastuut:

3. organisaation
sisdiset kompe-
tenssit; liittyvat
kiinteasti organi-
saatiokulttuuriin.

Roolin mukaiset
erityisvastuut

Arviointiprosessin
tuntemus

Fimean organisaa-
tion tuntemus
(kuka tekee mitd)

Kokonaisvaltai-
nen ymmarrys
la&kekehityspro-
sessin eri vaiheis-
sa tarvittavasta
tiedosta (esim.
prekliinisen tiedon
hyodyntdminen)

Fimean tietojar-
jestelmien tunte-
mus

4, ainutlaatuiset
kompetenssit;
kaytetaan tietyissa

Kyky tyoskennel-
14 eri kansalai-
suuksien kanssa
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Tutkijakoordinaattorit
Nimi
Tehtdva

Yksikkd ARY2

pvm

Muu
Tehta- | taito
va tai
edel- | osaa-
lyttaa | minen

Osaamisalueet/taidot

Toi-
men
vaa-
timus
(1-5)

ma
ar-
vio

5)

Esimie-
mie-
hen
arvio
(1-5)

Yhtei-
tei-
nen
arvio
(1-5)

Ero-
tus
(C-
F)

Kommunikointitaidot
sosiaalisissa tilanteissa
talon siséll4 ja ulko-
puolella eri sidosryh-
miin (avoimuus, kuun-
telutaidot, suullinen ja
kirjallinen ilmaisuky-
Ky, esiintymistaidot)

1. metakom-

Organisointikyky,
téiden sujuvuuden
varmistaminen (oma
ajanhallinta, jarjestel-
mallisyys, analyytti-
syys, tehtévien priori-
sointi, paatoksenteko-
kyky)

petenssit; tar-
koittavat yleis-
luontoisia, tyo-
elamassa yleensa

Y hteistyo6taidot (tyo-
parit, ryhmét, kollee-
gat)

tarvittavia taito-
ja, jotka liittyvat X
kiinteasti ihmisen

Verkostoituminen
(talon siséll& ja ulko-
puolella)

persoonallisuu- X
teen

Kannustava ja innos-
tava

Oma-aloitteinen ja
aktiivinen

Kehittamiskyky (it-
sensd, tyotapojen, tyo-
ympariston ja organi-
saation kehittdminen)

Kyky hahmottaa usei-
ta toisistaan riippuvia
asioita yhta aikaa ja
I0yt&é yhteisvaikutuk-
set

Taito kysyé oikeaa
asiaa/asiaa oikein

Kyky esitta4 asiat tar-
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vittaessa ytimekkéaasti
-yhteenvetokyky

Laajempien kokonai-
suuksien hallinta (pro-
sessien hallinta)

2. tekniset kom-
petenssit; ovat
tehtavaan liitty-
vaa ammatillista
osaamista.

1. Vastuu kansallisten
hallinnollisten tyyppi
IAjalB -
muutosilmoitusten
koordinoinnista ja
arvioinnista;

Y hteydenpito myynti-
luvan haltijaan

Dokumentaation kasit-
tely

Vastuu késittelyn
paattymisesté kertovan
ilmoituksen oikeelli-
suudesta

Arkistointi

2. Vastuu kansallisten
farmaseuttis-
kemiallisten tyyppi IA
-muutosilmoitusten
koordinoinnista ja
arvioinnista;

Y hteydenpito myynti-
luvan haltijaan

Farmaseuttis-
kemiallisen dokumen-
taation kasittely

Vastuu késittelyn
paattymisesté kertovan
ilmoituksen oikeelli-
suudesta

Arkistointi

3. Vastuu kansallisten
farmaseuttis-
kemiallisten tyyppi IB
-muutosilmoitusten
koordinoinnista ja
arvioinnista;

Yhteydenpito myynti-
luvan haltijaan

Farmaseuttis-
kemiallisen dokumen-
taation kasittely

Vastuu késittelyn
paattymisesté kertovan
ilmoituksen oikeelli-
suudesta

Arkistointi
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4. Vastuu RMS far-
maseuttis-kemiallisten
tyyppi IB muutosha-
kemusten arvioinnista:

Farmaseuttis-
kemiallisen dokumen-
taation arviointi

5. Vastuu RMS tyyppi
IA farmaseuttis-
kemiallisten muutos-
hakemusten arvioin-
nista;

Farmaseuttis-
kemiallisen dokumen-
taation arviointi

6. Muutoshakemuksiin
liittyvé ohjeistus ja
neuvonta

Muutoshakemuksiin
liittyvien ohjeistojen
tulkinta sekd muutos-
hakemuksiin liittyva
ohjeistus ja neuvonta
hakijoille ja talon si-
sélla

7. Vastuu kansallisten
uudistamishakemusten
farmaseuttis-
kemiallisen dokumen-
taation arvioinnista:

Farmaseuttis-
kemiallisen dokumen-
taation arviointi

8. Vastuu uudistamis-
hakemusten (Suomi
CMS) farmaseuttis-
kemiallisen dokumen-
taation arvioinnista:

RMS:n arvioin-
tilausuntojen kom-
mentointi tarvittaessa

Kansallisten
tekstikaannosten ja
myyntipaallysmerkin-
tojen tarkastaminen

9. Poikkeuslupahake-
musten késittely

Hakemusdoku-
mentaation arviointi

Poikkeuslupiin
liittyvét esittelytehta-
vét ja vastuu proses-
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sista

Y hteydenpito
myyntiluvan haltijaan

Arkistointi

10. Vastuu kansallis-
ten 90 péivan muutos-
ilmoitusten arvioinnis-
ta ja koordinoinnista;

Muutoshakemusdo-
kumentaation arviointi

Y hteydenpito myynti-
luvan haltijaan

Arkistointi

11. Vastuu kansallis-
ten farmaseuttis-
kemiallisten tyyppi Il
muutoshakemusten
arvioinnista (erikseen
sovittaessa laatuarvioi-
jan kanssa)

Farmaseuttis-
kemiallisen dokumen-
taation arviointi

12. Tietojarjestelmien
ja toimintaohjeiden
yllapito

iRis, Doris, EURS

Tyo6nkuvaan liittyvien
tyoohjei-
den/toimitaohjeiden
yllapito sovitusti

13. Muut tehtavat:

Art. 5 mukaisten luo-
Kittelupyyntdjen arvi-
ointi ja kommentointi

Ohjeistojen seuranta,
kommentointi ja kay-
tdnnon hallinta

Farmaseuttiseen arvi-
ointi- ja koordinointi-
tyohon liittyvén tiedon
seuraaminen ja am-
mattitaidon kehittami-
nen.

Erilaisiin la&dkevalmis-
teita ja ohjeistoja kos-
keviin tiedusteluihin
vastaaminen

Perehdyttdminen
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3. organisaation
sisaiset kompe-

tenssit; liittyvat

kiinteasti organi-

saatiokulttuuriin.

Laaketutkimuksen eri
osa-alueiden ymmér-
taminen viranomais-

nakokulmasta

Arviointiprosessin
tuntemus

Fimean organisaation
tuntemus (kuka tekee
mitd)

Kokonaisvaltainen
ymmarrys laakekehi-
tysprosessin eri vai-
heissa tarvittavasta
tiedosta (esim. pre-
Kliinisen tiedon hyo-
dyntdminen)

Fimean tietojarjestel-
mien tuntemus

4. ainutlaatuiset
kompetenssit;
kaytetaan tietyis-
sa spesifeissa
tehtavissa.

Kyky tydskennella eri
kansalaisuuksien
kanssa yhté aikaa
(kulttuurien tuntemus)

Erityisohjelmien kéyt-
totaidot

126




Liite 11.

Ote Silent Information (Hiljainen tieto) —raportista

Silent/Tacit Information and Guiding New Workers
Case: Finnish Medicines Agency (Fimea)
Linda Tossavainen-Nikki 20703682, Yli -07

Report

Knowledge Management
MGTS8LG093:4

7.6.2010

Introduction

This report describes how silent information is understood, used and transferred in the
example organization, Fimea. The intention was to collect information about silent
information, learning and guiding new workers via interviews and to use this infor-
mation in the course project work as well as in the thesis report which relates the sub-
ject. There were altogether eight persons who took part in interviews. Respondents

were working in demanding positions and could be called knowledge workers.

The interviews revealed that silent information is generally recognised and its meaning
is appreciated and it was also found to be very hardly transmittable. Most of the
responders had the opinion that it takes years of experience within the organisation
before silent information can be adopted; it cannot be taught or be written in guide-
lines. It is something that worker acquires trough solving demanding tasks throughout

the years.

The meaning of social networks was also noticed. The common view was that silent
information comes across easier when the circumstances are less formal. It was

acknowledged that the atmosphere in the organisation was supportive towards coun-
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selling new workers and the knowledge sharing was taken positively and information

was not hold back.

1. Example organisation

The example organisation is my workplace, Finnish Medicines Agency, where I work
in the Regulation of veterinary medicines as an Procedure Manager. Fimea is the na-
tional competent authority for regulating pharmaceuticals and it operates under the
Ministry of Social Affairs. I have also worked long period of time with human medi-
cines, so I have good contacts to specialists working with human medicines, who I

thought were very good interviewees as knowledge workers for this project.

The Fimea “oversees the production, distribution and appropriateness of marketing of
medicinal products, in addition to which it also monitors drug consumption and ad-
verse drug reactions” (fimea.fi). “Medicinal product must have a valid marketing au-
thorisation before it can be placed on the market and sold to consumers.” (fimea.fi).
The evaluation of different kind of marketing authorisation applications e.g. new me-
dicinal products before licence as well as old medicines with different kind of so called
variations (applications in order to amend something compared to the original licence)
and renewals (applications where old marketing authorisation licence expires), form the

“core” of the Fimea’s work load and the biggest unit inside the organisation.

The process of marketing authorisations as well as other types of applications involves
basically three groups of personnel; Senior Medical officers who evaluate the clinical
parts (e.g. bioequivalence -in other words how for instance a generic medicine can be
compared to the originator, safety, efficacy etc.), Quality Assessors who evaluate quali-
ty parts (e.g. related to manufacturing methods, quality of a medicinal product, impuri-
ties etc.) and coordinating personnel who handle administrative parts (often related to
legal issues) as well as some pharmaceutical revisions and coordination of the proce-

dures.

Fimea’s organisation is structured around four core processes: enforcement and in-

spections in the pharmaceuticals sector, two processes for regulating medicinal prod-
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ucts, and the evaluation of pharmacotherapies. The organisation is supported by a pro-

cess of internal services.

The whole process of handling MAs is strictly regulated by legislation; in national and
EU-level. The law has been further interpreted in various Guidelines e.g. in many Eu-
ropean forums e.g. Notice to Applicants, Coordination for Mutual Recognition, Euro-
pean Medicines Agency (EMA) and its working groups and European

Commission. Therefore an essential part of Finnish Agency workers’ tasks is to follow
these forums, take part in European meetings and find information outside own organ-

isation from these interest groups.

The work with MAs is very much knowledge work which demands continuous learn-
ing. The information load is tremendous and the environment is constantly changing.
The workers have to have a good scientific education as well as experience. The work
demands ability to work with multi-task procedures where there are many

simultaneously ongoing procedures with tight schedules and deadlines.

Fimea in figures:

- 8100 MAs in 2010

- 196 man-years in 2010
- 30 new workers in 2010

(fimea.f1)

2. Knowledge oriented Fimea

Continuous development and learning in the workplace are important to an organisa-
tion which operates in demanding medical field. The know-how is the foundation of
Fimea’s action as well as service ability. Fimea’s function is based on expertise of the
motivated personnel and networking. In order to be successful, Fimea has to have the
right quantity of well-being personnel. (fimea.fi) The guidelines how to support

knowledge creation at Fimea are described in Fimea’s strategy.
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According to Fimea’s values there is a lot of desire to increase knowledge inside organ-
isation and taking advantage of the know-how from networks in Finland and interna-
tionally. Fimea develops professional expertise to meet future challenges. Fimea uses
its knowledge and skills to develop the pharmaceutical field in cooperation with the
relevant stakeholder groups (fimea.fi). Respect for collaboration is also mentioned in
values as a tool to meet common goals. “An encouraging and fair atmosphere builds a

sense of community, promoting well-being and efficiency in the workplace.” (fimea.fi)

3. The research — knowledge workers

My goal was to collect information about silent/tacit information from the knowledge
workers. For this purpose I though Fimea’s specialists were the best target group, even
how almost every Fimea’s employees could be called a knowledge worker. I was afraid
that I could not get many volunteers, since our work is very busy and especially asses-
sors are very much dedicated in their work, but there was unexpected enthusiasm to
take part in this research and I got altogether eight persons for interviews. Interviewing
face-to-face is the best way of gaining profound information and personal opinions.
This was important since the subject, silent information, is also very hard to describe
only in written. This small “mini-research” is about to come part of my thesis which
handles guiding new employees at Fimea. Silent information and how it is transformed
is strongly related to orientation to work. My thesis is also mostly qualitative research,

so these interviews will give valuable information to complement the thesis.

Interviews were held at Fimea during March - December 2011 and they took from 30
to 45 minutes each and there become altogether seventeen pages of material. Only part
of it could be used in this project work but all of it will be useful for the final thesis

work. The interviewees consisted of the following groups:

- three Medical Officers
- one Medical Officer and Senior Researcher
- three Senior Researchers

- one Procedure Manager
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The target group will not be represented in more detail so the responders cannot be

identified.

The responders were mostly also very interested of the subject, even how I had

doubts that this kind of soft subject would not interest the scientifically oriented target
group who rely on hard results and need to have numeric proof to support believing.
On the opposite, many of the interviewees asked beforehand to more information of
the subject in order to prepare themselves better for the interview! These workers are
always deeply committed and will not do anything without searching information about
the subject itself and also around it. Before the interviews I send them some course
material so they could learn about the concepts in knowledge management. I also sent
them some preliminary, suggestive questions to lead them into the subject. The inter-
views were so called theme interviews and there were not exact questions, but five

orienting themes.

What came out from the interviews? The research questions or themes were:

- What is silent/tacit information?

- How would you describe you special know-how?

- Can silent information be transferred to another person?

- Can it be stored?

- How it is transferred usually? How could it be transferred actively (if it can) and how
it could be stored (if possible)?

- How silent information affects the guiding of new workers (specialist)?

- What kind of meaning trust has in sharing/gaining information/knowledge?

In this report I have collected all the responses and tried briefly to pick some issues
which were posed most often and formed a picture of how silent information is con-
sidered among Fimea’s knowledge workers, especially regarding orientation to work
and transferring information. The more deep insight can be given only in my thesis,
since there is so much material and so little resources at the moment. Next I will pre-
sent the outcome of the interviews so that I have collected the most common or

interesting responses from the interviews regarding each theme.
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4. What is silent/tacid information

The interviewees described how they saw silent information:

A process or problem, which has been dealt in past and which I remember later on

when a similar problem occurs.

Based on own expertise or learned through experience.

Something that cannot be predicted beforehand.

Something which disappears easily, especially when there is some kind ofongoing os-

ganisational change.

Silent information is something that is inside an organisation. What is sent outside, is

formal, mainly written, information.

Can be transmitted by expressions and gestures; non-verbal communication.

Silent information is history, precedents, ability be flexible and apply older knowledge.

It’s creative.

When an organisation has silent knowledge, the knowledge starts to live and the organi-

sation becomes it becomes knowing organisation.

If you are new, you look (e.g. a research material) just where you are supposed to look,
according to guidance, but if you are experienced and you have silent information, you
are able to see what is missing and you understand the context. For instance a fraud-
research; it may seem right in paper, but you just know that there’s something wrong

with it.

If you have silent information, you just have a feeling what is essential information.
Sometimes there is information that even cannot be written in guidelines. For example
there are definitions of what can or cannot be written in some statute which have to

follow the framework of legislation.

First it came to mind that silent information (used in this work) means the know-how

what I've learned in this work, but when I thought it further, I discovered that it is eve-
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rything I've experienced during my working years (even in personnal life).

Everyone in the organisation knows the importance of the silent information, but to
outsiders it can be difficult to realize what kind of silent information some particular
organisation obtains. I think this can lead to the fact that it can be difficult to estimate
how much and what kind of tacit knowledge an organisation has, unless you are not

experienced worker of that organisation.

5. How would you describe you special know-how?

Having the feeling, based on experience, that you can predict the outcome. This is how
special knowledge, obtained during many working years in similar positions, was de-

scribed.

Interpretation of the law issues; if you come outside this field, you have to learn the

whole framework before you can actually see and understand the bigger entity.

Sometimes there can be written information which can be opened to others only via si-
lent information and trough experience e.g. some old guidelines or cases which can be
found from archives or some one’s own personal files — these would be useless for
someone new, but they can be interpreted vie silent information by experienced

worketr.

Knowing how to interpret (e.g. guidelines), knowing the internal rules and that you can

navigate to the correct outcome.

Its experience from the grass roots level.

Surprisingly, none of the respondents mentioned that his or hers special skill was
scientific education or scientifical merits. All the responders thought that their
specialial know-how was the skills they had learned through their long work experi-

cnce.

6. Can silent information be transmitted actively?

This is a question to which there might not be true answer. I wanted to find out how

the responders thought of it. Can silent information be stored in any way? How it is
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transferred usually? How could it be transferred actively and how it could be stored?
Few said that it is impossible to transmit silent information actively, but most had the
opinion that there are ways to encourage the silent information flow. These were the

proposed methods.

Describing something to other person.

It’s easy to transmit by spoken communication.

It spreads for instance in situations like when you consult your co-workers.

Mentoring new workers, making mistakes, respecting others.

Asking from the experienced person around coffee table is a good way to share silent

information. It spreads in informal situations e.g. during coffee breaks.

Professional meetings with colleagues are good forums for sharing (tacit) information.
There should be example cases for learning purpose. Good ways to transmit silent
information are informal meetings with colleagues or semi-formal meetings without an
agenda or the minutes. Situations where you can easily pose questions like: What do

you think of the situation? If someone isolates, it does not promote silent information.

Open attitude, interaction and meetings — everyone are willing to speak out.

It is difficult to transfer, especially if nobody makes question. Sometimes it’s not

significant before someone needs that piece of silent information.

Silent information is created by asking questions, getting in contact with experienced
colleagues, being in collaboration with others, making your own conclusions or creating

the information.

Silent information can be transmitted, but the chemistry between people affects how

well it happens.
Conversation is an important tool. Finding solutions to practical dilemmas.
The concept of transmitting tacit knowledge has been implemented already in history

when masters guided their journeymen.
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In a pathological working environment the silent information does not transmit, if you

have to keep the information to yourself — silent information is power.

You learn by mistakes. In some point the mentor cannot check everything the new

does and the new woeker has to take the responsibility of asking.

Activity means a lot.

Telling about cases and spreading your own experiences — not just when you’ve been

asked.

Attitude is important — regarding both new and old workers. Dearing to ask and being

willing to share information.

It’s usually shared knowledge. The knowledge lives despite individuals, it is like “ant-
hill” (collective knowledge).

People should know each other, otherwise it is difficult. There has to be face-to-face

meetings, especially in informal situations.

Foundation for silent information is voluntariness.

Silent information cannot be included in a SOP (standard operating procedures), but
maybe some practical cases could be described in written form. There also are some
European databases where this kind of information, for instance, alignments to some

issues, have been recorded.

Making so called quick guidelines i.e. short and practical work instructions in addition

to official guidelines.(But will this become tacit knowledge anymore?)

Social networks are important.

Respecting others, co-work, common rules, networking, is the basis of everything.

Double recruiting during organisational changes so the knowledge is will not be lost.

One could record good working methods learned via experience.
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When a person is retiring, there is a challenge that the know-how and silent information
that person has, will stay in the organisation. Replacing new workers should be

recruited while the retiring person is still working.

Obstacles to transmission of silent information are working via long distance, lack of
personal contacts, negative attitudes e.g. juxtaposition, making meetings too formal e.g.

by keeping records of the discussion during meetings.

7. How silent information affects the guiding new person (specialist) at work?

Orientation to work has been continuously developed at Fimea. Within
recent years, many new employees have been appointed to Fimea due to
Agency’s relocation. This is how the respondants thought of orientation

to work and preserving silent information:

The basis for guiding new workers should be basic principles how to do the work. It
should be based on formal written instructions. After the new worker gains more
experience, he or she can obtain silent information from mentor, who is a person with
a long working history. Conversation is the best method of transmittingt silent

information. It also can be transmitted by teaching new workers via examples.

The mentoring period, is very short and the timetable is very tight; there is not much
room for silent information sharing. If there is too much hurry and one has to start

working independently very soon, it can jeopardize the learning,.

How familiar the information is to new worker has an impact to how fast he or she can
obtain the silent information. During orientation to work one can receive only the basic

knowledge, but the mentor can lead to more deep information in process of time.

Also the activity of a new worker has an important meaning. You can learn only by
asking a lot of questions. The new worker should not have any obstacles to pose
questions and the experienced workers should have the courage to advise the new ones.

The ranking within the working community was mentioned as one of these obstacles.

Some people think that knowledge is power but at work, you have an obligation to

share information in a reliable way.

If silent information won’t be transmitted to new generation of workers, organisational
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dementia will follow.

Thinking how you respond — do I just give the answer or do I also tell relating things
which were not asked. This is, I think, important. The new person at work cannot
know what he or she does not know. It is important to share experience in every
possible situation and instead of giving just answers — guiding to think and act like
experienced worker would do. I believe that in that way, if you do it knowingly, you
might also share your tacit knowledge or at least help the new worker to create his or

her own tacit knowledge storage.

8. What kind of meaning trust has in sharing/gaining information/knowledge?

It was mentioned that it is important that there is such co-work and spirit that people
do not have the need for recognition. In that kind of situation the atmosphere is not
too competitive and people trust each other in such way that they voluntarily share

knowledge. How the interviewees saw the meaning of trust in an organisation:

The person who makes questions reveals his or her ignorance, there has to be climate

of trust so people will dare pose questions.

Usually people ask from those they trust. Also attitude resolves; does it feel like you can

ask or do you ask only if you really have to...

Most have the desire to share knowledge. There are however some, to whom it is not
so natural to share information. It’s not because of the bad attitude, but more of a per-

sonality issue — it’s his or her communication style.

I have noticed that the more personal relationship there is between the mentor and new
worker, more deep the knowledge of the new worker will become and the mentoring
period goes more fluently. Not only the information will be transmitted but also the

attitudes and motivation towards the work.

Conclusion — What was learned?

The theory of this small research relies mainly on the organisation’s public information
and on my own work experience within the field for almost 17 years and in the organi-

sation for 6.5 years. Observation has been one research method and people inside the
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organisation have been the main research material. In my thesis, it is planned to collect

more background data, particulatly for the literary review.

This project work, on my opinion, showed that tacit information has priceless im-
portance to the knowledge creation inside an organisation where specialist knowledge
forms the core of function. There already has been steps to prevent its disappearing
and still is much to do to prevail the high standard of competence, which is recognized
all over the Europe, where Finnish Medicines Agency has been known as strong player
within the marketing authorisation field. The responders highlighted the meaning of
silent information and work-experience. The common view was that it is challenging to
transfer tacit information, but its survival in an organisation and transmitting it to the
new workers should be supported more. Networking and good relationships with co-
workers and open atmosphere were mentioned as a criteria for spreading silent infor-

mation.

The work will go on through my thesis, of which goal is to be able to give proposals to
the organisation about how the mentoring should be further developed. Also the silent
information plays an important role in orientation to work — in my opinion, it is one of
the most efficient method to store tacit knowledge in an organisation. My idea is that
the orientation to work/mentoring should be a long petiod commitment between new
and more experienced worker and after they form close relationship, true results of

knowledge sharing will appear.

“Knowledge is useless if it is not applied knowledge.” This means that written infor-

mation cannot be used without tacit knowledge which can be learned by doing.

Sources:

Interviews at Fimea during November-December 2011 by Linda Tossavainen-Nikki

fimea.fi. [http://www.fimea.fi/healthcare_professionals]

fimea.fi. http://www.fimea.fi/license_holders/marketing_authotisations|
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fimea.fi.
[http://www.fimea.fi/instancedata/prime_product_julkaisu/fimea/embeds/fimeaww
wstructure/18348_Strategia_Sivula.pdf]

fimea.fi.
[http://www.fimea.fi/instancedata/prime_product_julkaisu/fimea/embeds/fimeaww
wstructure/18346_Strategia_Rajaniemi.pdf]

fimea.fi |
http://www.fimea.fi/instancedata/prime_product_julkaisu/fimea/embeds/fimeawww

structure/18359_Fimeas_strategy_2011_2020.pdf]
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