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Tydntekija tarvitsee perehdytysta aloittaessaan uudessa tyéssa. Perehdytys on
suunniteltu prosessi, joka auttaa uutta tydntekijaa kiinnittymaan tyéyhteiséon ja
organisaatioon. Onnistunut perehdytys tukee tydntekijan sopeutumista,
sitoutumista ja ty6hyvinvointia. Tybnantajalla on lakisdateinen velvollisuus
huolehtia perehdytyksestéd. Tassa opinndytetydssa tavoitteena oli kehittda
hyvinvointialueen kuntoutuspalvelujen tulosalueelle perehdytyssuunnitelma.

Kehittamistyd oli kaksiosainen, ensimmaisessa osassa kartoitettiin
perehdytyksen nykytilaa sédhkdiselld kyselylla ja toisessa osassa laadittiin
perehdytyssuunnitelman runko projektiryhman kanssa tyopajatydskentelyssa
hybédyntaen kyselyn tuloksia.

Tuotoksena syntyi perehdytyssuunnitelma, jonka avulla kuntoutuspalvelujen
organisaatiossa voidaan parantaa uusien tyéntekijéiden tietoisuutta
kuntoutuspalveluista, tukea sopeutumista ja tydssa viihtymista. Yhtendinen
perehdytysmalli selkeyttaa vastuita ja auttaa kehittdmaan perehdytysta
pitkajanteisesti.
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Development of an induction plan for the
rehabilitation services sector

An employee needs orientation when starting a new job. Induction is a planned
process that helps a new employee to settle into the work community and the
organisation. A successful induction supports the employee's adaptation,
commitment and well-being at work. Employers have a legal obligation to
provide induction. The aim of this thesis was to develop an induction plan for

the rehabilitation services of the welfare area.

The development work consisted of two parts: in the first part, the current sta-
tus of induction was surveyed using a questionnaire and in the second part,
the framework of the induction plan was developed with the project team in a

workshop, using the results of the questionnaire.

The output was an induction plan that can be used in rehabilitation services
organisations to improve new employees' awareness of rehabilitation services,
support their adaptation and job satisfaction. A coherent induction model

clarifies responsibilities and helps to develop induction in the long term.
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1 Johdanto

Uuden tyontekijan kannalta ensimmainen tyopaiva on kokemuksena
ainutlaatuinen. Tyén aloittamiseen liittyy paljon odotuksia ja tyéntekijan toiveena
on saada paras mahdollinen vastaanotto tydyhteisé6n ja perehdytys
tydtehtavaansa seka organisaatioon.

Perehdytys on monitasoinen prosessi, joka sisdltda organisaation strategiaan
pohjautuvia kaytantdja, joiden avulla siirretaan tietoa ja osaamista uudelle
tydntekijalle, jotta han pystyy suoriutumaan tydtehtavassaan itsenaisesti ja
sopeutumaan tydyhteisén jaseneksi seké toimimaan organisaation tavoitteiden
mukaisesti. Perehdytys lisda tyéturvallisuutta ja tydtyytyvaisyytta. (Piili 2006,
125; Eklund 2018, 31; Saarinen 2022, 17.)

Ty6turvallisuuslain mukaan perehdyttaminen kuuluu tyénantajan vastuulle ja
esimiehen tehtava on perehdytysprosessin johtaminen. Perehdytysta tulee
jarjestaa uudelle tydntekijalle ja aina kun tyétehtavissa tai -menetelmissa
tapahtuu muutoksia. Onnistunut perehdytysprosessi edellyttda suunnitelmaa,
jossa huomioidaan yksildlliset tarpeet, tavoitteet ja resurssit. Tydtehtavaan
perehdytysta hoitaa yleensa nimetty perehdyttaja, mutta yleensa koko
tydyhteisd osallistuu perehdytykseen. Perehdytyssuunnitelman avulla
perehdytystd voidaan seurata ja kehittdd seka arvioida tydntekijan edistymista.
(Tyéturvallisuuslaki 738/2002; Kupias ym. 2014, 100; Eklund 2018, 109; Joki &
Peltola 2019, 215.)

Keski-Uudenmaan hyvinvointialueen kuntoutuspalvelujen tulosalueella ei ollut
aiemmin olemassa omaa yhtenaista perehdytyssuunnitelmaa.
Kuntoutuspalveluissa tyd on laaja-alaista ja moniammatillista, jolloin myds
perehdytykselld on iso rooli, kun uusi tydntekijan aloittaa tyéssaéan.
Perehdytyssuunnitelman kehittdmiselle oli selkea tarve, koska nykyisessa
kuntoutuspalvelujen perehdytysmallissa oli eri yksikdiden valilla vaihtelevia
kaytantéja. Tunnistettuja haasteita perehdytysprosessissa olivat yhtenaisen
perehdytyssuunnitelman ja seurannan puute, perehdytyksen lyhyt kesto,
yksikdiden vélinen siiloutuminen ja esimiestuen vahaisyys. Kehittdmisen
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ajankohtaisuutta lisasi se, etta hyvinvointialueella oli tehty linjaus, etta kaikilla
tulosalueilla tulee olla oma perehdytyssuunnitelma.

Opinnaytety6n teoriaosuudessa kasitelladdn perehdytysprosessia eri
nakdkulmista. Opinnaytetydn toteutus oli kaksi vaiheinen sisaltden sédhkdisen
kyselyn ja tyOpajatyoskentelya. Kehittamistehtavana oli luoda toimeksiantajalle
uusi perehdytyssuunnitelma, joka on mahdollisimman yhtenéinen ja siind
huomioidaan esille nousseet kehittdmistarpeet.
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2 Opinnaytetyon lahtokohdat
2.1 Tausta ja tarve

Opinnaytety6én toimeksianto oli kehittda Keski-Uudenmaan hyvinvointialueen
kuntoutuspalvelujen tulosalueelle yhteinen perehdytyssuunnitelma.
Kehittamistyd oli ajankohtainen, koska hyvinvointialueella oli paatetty, etta
jokaisella tulosalueella tulee olla oma perehdytyssuunnitelma hyvinvointialueen
yleisen perehdytyssuunnitelman liséksi.

Talla hetkellda kuntoutuspalveluilla ei ollut omaa yhtenaista
perehdytyssuunnitelmaa, vaan perehdytyksessa kaytettiin hyvinvointialueen
yleistd suunnitelmaa ja kuntoutuspalvelujen eri yksikdiden omia
perehdytysmateriaaleja. Lahtdkyselyissd on noussut myds esille, etté
perehdytyksessa olisi kehittdmisen tarvetta ja SHQS-laatustandardissa
mainitaan, etta henkildstdén perehdytysprosessissa tulee olla systemaattiset
menettelytavat ja sdanndllinen arviointi. Tutkimusten mukaan perehdytyksella

voidaan tukea tydssa suoriutumista ja lisata tyéhyvinvointia.

2.2 Toimeksiantaja ja toimintaymparisté

Toimeksiantaja oli Keski-Uudenmaan hyvinvointialue. Kehittdmistydn
toimintaymparistd oli hyvinvointialueen terveyden- ja
sairaanhoidonpalvelualueella kuntoutuspalvelujen tulosalue, johon kuuluu
seitseman tulosyksikkda. Kuntoutuspalveluissa tydskentelee paaasiassa fysio-,
toiminta- ja puheterapeutteja, mutta henkildst6on kuuluu myds palveluja
taydentavia muita ammattihenkilditd. Kuntoutuspalvelujen tyéntekijamaéra on

yhteensa 140 henkilda.

Opinnaytetyd toteutettiin kehittdmistehtdvana. Ohjausryhmaén kuuluivat
opinnaytetydn tekija, kuntoutuspalvelujen paallikkd ja opinnaytetydn ohjaaja.

Turun AMK:n opinnéytety6 | Mari Lamppu



10

Opinnaytetydn projektiryhman muodostivat kuntoutuspalvelujen lahiesimiehet,
jotka osallistuivat tyOpajaan.

2.2.1 Keski-Uudenmaan hyvinvointialue

Hyvinvointialueita on Suomessa 21 ja yksi niistd on Keski-Uudenmaan
hyvinvointialue. Hyvinvointialueen muodostaa kuusi kuntaa: Hyvinkaa,
Jarvenpaa, Mantsala, Nurmijarvi, Pornainen seka Tuusula. Asukkaita
hyvinvointialueella on 200 000. Tydntekij6ita hyvinvointialueella on yhteensa
4000. Hyvinvointialueen organisaation muodostaa kolme palvelualuetta, jotka
ovat terveyspalvelut ja sairaanhoito, aikuisten mielenterveys-, paihde- ja
sosiaalipalvelut seka lasten, nuorten ja perheiden palvelut ja ikdantyneiden ja
vammaisten palvelut. Organisaation tukena toimivat strateginen kehittdminen ja
tukipalvelut, joihin sisaltyvat jarjestdjan palvelut seka yhteiset palvelut. (Keski-
Uudenmaan hyvinvointialue 2024.)

Hyvinvointialue vastaa itse hallinnostaan ja toiminta on valtion rahoittamaa.
Hyvinvointialueella on julkisen terveydenhuollon jarjestamisvastuu ja
perustehtavana on hyvinvoinnin ja terveyen edistaminen yhdessa kuntien
kanssa. Hyvinvointialueen toiminnasta ja taloudesta on vastuu aluevaltuustolla.
Nuorisovaltuusto sekd vanhus- ja vammaisneuvosto ovat hyvinvointialueen
toimielimia, jotka yhdessa jarjestdjen ja yhdistysten kanssa tuovat
asiantuntemustaan palvelujen kehittdmiseen seka paatéksentekoon. Sosiaali- ja
terveydenhuollon asiakkaat osallistuvat myds hyvinvointialueen
kehittamistydhon. Julkiset terveyspalvelut siséltavat perusterveydenhuollon
seka erikoissairaanhoidon. Hyvinvointialueen perusterveydenhuolto sisaltaa
vaeston terveyden seurantaa ja edistamista seka terveyspalveluja.
Hyvinvointialueen sosiaali- ja terveyskeskukset toimivat perusterveydenhuollon
tuottajina ja palveluihin kuuluvat: neuvola-, koulu- ja opiskelijaterveydenhuolto,
avosairaanhoidon yleislaaketieteen vastaanottotoiminta, suun terveydenhuolto,
perustason mielenterveys- ja paihdehoito seka kuntoutuspalvelut (STM 2024.)
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2.2.2 Keski-Uudenmaan hyvinvointialueen kuntoutuspalvelut

Kuntoutuspalvelut ovat terveyspalvelujen ja sairaanhoidon tulosalue. Kuntoutus
on toimintaa, jolla yll&pidetaan ja edistetaan asiakkaan toimintakykya ja
itsendista suoriutumista seka tuetaan osallisuutta ammattilaisten avulla.
Kuntoutus on asiakaslahtéista ja suunnitelmallista, siind otetaan huomioon
asiakkaan tarpeet, tavoitteet ja voimavarat. (STM 2024.)

Hyvinvointialueen kuntoutuspalvelut tuottavat perusterveydenhuollon piiriin
kuuluvia fysioterapia-, toimintaterapia- ja puheterapiapalveluja. Asiakaskunta
sisaltaa kaikki ikaryhmat vauvaikaisista ikdantyneisiin. Kuntoutuspalvelut
sisaltavat lasten- ja nuorten avokuntoutuksen-, aikuisten avokuntoutuksen-,
kehitysvammavastaanoton-, kotikuntoutuksen-, osastokuntoutuksen- sek&
ladkinnallisen ostokuntoutuksen palvelut. Kuntoutuspalvelut toimivat 11 eri
toimipisteessa kuuden kunnan alueella. Tydntekijamaara kuntoutuspalveluissa
on 140, suurin tydntekijaryhma ovat fysioterapeutit, joita on 79,
toimintaterapeutteja on 26 ja puheterapeutteja 16, lisaksi palveluja tukevia
tyontekijoitd ovat kommunikaatio-ohjaajat, virike- ja likunnanohjaajat, psykologi,
sairaanhoitaja, kuntoutuskoordinaattorit ja sihteerit. Lahiesimiehia
kuntoutuspalveluissa on viisi ja liséksi on koordinoiva esimies, paallikkd, kaksi
asiantuntijaa seka kolme projektityéntekijaa. Kuntoutuspalveluissa
tyéntekijéiden vaihtuvuus on viime aikoina ollut keskimé&érin seitseman

prosenttia.

Kuntoutuspalvelut ovat hyvinvointialueella |api leikkaava palvelu eli kuntoutusta
tuotetaan yhteistydssa hyvinvointialueen kaikkien tulosalueiden kanssa ja
kaiken ikéisille hyvinvointialueen asukkaille. Laajat yhteistydverkostot
mahdollistavat moniammatillisen toiminnan asiakkaan toimintakyvyn
tukemiseksi. Asiakkaat ohjautuvat kuntoutuspalveluihin hyvinvointialueen
sisdisten toimijoiden tai erikoissairaanhoidon kautta.

Hyvinvointialueen kuntoutuspalvelujen tydntekijat tuottavat ladkinnallisen
kuntoutuksen palveluja, jotka sisaltavat terveydenhuoltolain (2010/1326) 29

pykalan mukaisia ammattilaisten toteuttamia kuntoutustoimia, joilla tuetaan
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asiakkaan toimintakykya. Apuvalinepalvelut taydentavat 1agkinnalliseen
kuntoutuksen kokonaisuutta. Hyvinvointialueen apuvalinepalveluita tuotetaan
yhdessa erikoissairaanhoidon (HUS) kanssa.

Laakinnallisen kuntoutuksen perustana on kuntoutussuunnitelma, joka laaditaan
yhteisty0ssa asiakkaan ja ammattilaisten kesken. Kuntoutus nivoutuu osaksi
toimivaa hoitoa valittémasti, kun henkild sairastuu tai vammautuu.
Laakinnallisen kuntoutuksen toimilla voidaan yllapitda ja parantaa asiakkaan
fyysista, psyykkista ja kognitiivista toimintakykya. Kuntoutuspalvelut, joita ei
pystyta hyvinvointialueen omana toimintana tuottamaan jarjestetaan
ostopalveluina. Ostopalveluja tuottavat hyvinvointialueen kilpailuttamat
terapiapalvelujen yksityiset palveluntuottajat. Paatdkset ostopalveluista tehdaan
kuntoutustyéryhmissa. Mikali kuntoutus ei kuulu hyvinvointialueen tehtavéaksi
antavat kuntoutuspalvelujen tydntekijat asiakkaalle tietoa muista
kuntoutusvaihtoehdoista ja ohjaavat asiakkaan Kansanelékelaitoksen tai
muiden kuntoutuspalveluja tarjoavien tahojen piiriin. (Terveydenhuoltolaki
2010/1326; STM 2022, 42—-43.) Rikosrekisterilain (770/1993) mukaan
kuntoutuspalveluissa toimivilta tydntekijoilta vaaditaan rikosrekisteriote, jos

tydskennellaan lasten, ikdantyneiden tai vammaisten kanssa.

2.3 Tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetydn tavoitteena oli lisaté kuntoutuspalvelujen tulosalueella uudistetun
perehdytyssuunnitelman avulla osaamista ja sitoutumista seka tukea
tydhyvinvointia ja veto- ja pitovoimaa. Tarkoituksena oli selvittda perehdytyksen
nykytilannetta ja muokata nykyinen perehdytysprosessi vastaamaan
tulosalueen tarpeisiin. Kehittamistehtavana oli selvittdd mita asioita
tydntekijakokemuksen mukaan tulee kehittad, jotta perehdytysprosessi olisi
onnistunut. Opinnaytetydn tuotoksena syntyi kuntoutuspalvelujen
tulosaluekohtainen perehdytyssuunnitelma.
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3 Perehdytysprosessi
3.1 Perehdytys

Perehdytys on prosessi, joka sisaltaa erilaisia toimia, jolla uusi tydntekija
otetaan vastaan, opastetaan ja koulutetaan ty6tehtaviin, kdytannén asioihin,
tydpaikan tapoihin ja kulttuuriin seké saatetaan organisaation ja tyéyhteisén
jaseneksi. (Viitala 2013,193; Juuti & Vuorela 2015, 63; Joki 2021, 85.)
Perehdytysta tulee jarjestda uusien tulokkaiden liséksi myés niille tyéntekijéille,
jotka palaavat pitkan poissaolon jalkeen takaisin tydhon tai vaihtavat
tybtehtédvaa organisaation sisalla. (Joki 2018,112).

Perehdytyksen katsotaan alkavan jo rekrytointivaiheessa, jolloin hakija saa
tietoa tydpaikasta ja tyétehtavasta, mutta varsinaisesti perehdytys alkaa siita,
kun ty6tekija on valittu tehtavaan. (Ketola 2010, 139; Viitala 2013, 193;
Saarinen 2022, 20). Ennen kuin uusi tyéntekija aloittaa, olisi hyva huolehtia, etta
tydyhteis6a on tiedotettu uuden tyéntekijan saapumisesta ja jarjestaa uudelle
henkildlle valmiiksi tyévalineet, avaimet, kulkuluvat seka tarvittavat tunnukset.
(Piili 2006, 184).

Perehdytyksen tavoitteena on osaamisen ja tiedon valittdminen uudelle
tydntekijalle, jotta han suoriutuu itsenaisesti tydssa, tutustuu ja sopeutuu ja
tuntee kuuluvansa tydyhteis66n seka sitoutuu organisaatioon. Tarkeda on myds
huolehtia, etta uusi tydntekija ymmartaa tyétehtavansa ja tekee sita ty6ta, johon
héanet on palkattu. (Kjelin & Kuusisto 2003, 53; Saarinen 2022,17.)

Perehdytyksen merkitys on vuosisatojen kuluessa laajentunut, aikaisemmin
perehdytys on ollut opastamista itse tyétehtavaan. Suomessa perehdytyksen
katsotaan alkaneen 1600—1800- luvuilla, jolloin uudet tydntekijat olivat
oppipoikia ja tydhoén perehdyttiin tydn tekemisen kautta. Nykyaan perehdytys
nahdaan kokonaisvaltaisena prosessina, johon kuuluu tyétehtavaan
opastamisen lisaksi tydyhteis66n, organisaation toimintaan, arvoihin, kulttuuriin,

tydymparistdon, verkostoihin seka henkiléstdasioihin liittyvia asioita (Kupias &
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Peltola 2009, 13; Ketola 2010, 145.) Kuviossa 1 havainnollistetaan

perehdytyksen eri osa-alueita.

Perehdyttdminen \

; )'
Same—— == -----)\-E"T — ST R

e -
Tystehtivaan ja \ / \ N
tytihiin perehdy tté- | f Tytnantajayrityksen ‘|

|
Iwi'linen . // H,r \ laajempi tuntemus

J yionanta =|.n Tity k'-EN A
arvot ja kulttuuri / \
\ ym. / \‘ve rkoston untemus |

Kuvio 1. Perehdytyksen eri osa-alueita (Ketola 2010).

Perehdytys tukee tydntekijan oppimista, kehittad ammatillisia taitoja ja
kasvattaa osaamista seka alentaa uudesta tilanteesta aiheutuvaa
kuormittumista. Perehdytyksen avulla uudella tyéntekijalla on mahdollisuus
tunnistaa ja kayttda tehokkaasti omaa osaamistaan. Uudessa tydssé aloittavan
tyéntekijan motivaatiotaso on korkeimmillaan ja se vahvistaa oppimista. (Kjelin
& Kuusisto 2003, 172; Kupias & Peltola 2009, 19; Aittovaara ym. 2022.)

Perehdytys on vastavuoroinen prosessi ja se vaatii panostusta niin tydnantajalta
kuin uudelta tydntekijaltakin. Perehtyjan tulee ottaa vastuuta omasta
oppimisestaan ja kehittymisestaan ja hdnen on tunnistettava asiat, joissa
tarvitsee tukea. (Eklund 2018, 207.) Tydnantajan vastuulla on uuden tyéntekijan
perehdytys niin tydhdn kuin tydvalineisiin ja -menetelmiin (Tyoturvallisuuslaki
738/2002). Perehdytyksen kokonaisvastuu on aina esihenkil6lld, mutta
perehdytysta toteuttavat yleensad myoés tydyhteisdn jasenet, joille tehtava on
esimiehen toimesta osoitettu. Perehdyttajéksi valitaan yleensé kokeneempi
henkild, jolla katsotaan olevan motivaatiota ja kiinnostusta perehdyttamista
kohtaan. Perehdytys vaatii toimivaa vuorovaikutusta perehdyttéjan ja
perehdytettavan valilla. Perehdytykseen voi osallistua myds koko tydyhteisd,
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jolloin se luo mahdollisuuden yhteiselle oppimiselle ja tutustumiselle seka lisda
osaamisen arvostusta (Kjelin & Kuusisto 2003; Eklund 2018, 140, 161, 197;
Lindstrom ym. 2023).

Perehdytyksen katsotaan olevan johtamisen osa-alue. Esimiehella on
mahdollisuus perehdyttaessaan ohjata uuden tydntekijan toimintaa
organisaation tavoitteiden mukaisesti. Esimiehen toteuttamassa
perehdytyksessa tavoitteena on vahvistaa uuden tydntekijan sitoutumista
organisaation strategiaan, tehda osaamisen kartoitusta, luoda perusta toimivalle
yhteistyélle sekd huolehtia siita, ettd perehdytys on sopivan valjaa mutta
kuitenkin riittadvan aktiivista. (Kjelin & Kuusisto 2003, 188—190; Eklund 2018,
27.)

Perehdytyksen tulisi mukailla organisaation strategiaa ja olla kiinted osa
organisaation toimintaa, muuten se saattaa jadda hajanaisiksi palasiksi, joita on
vaikea yhdistaa kokonaisuudeksi (Eklund 2018, 27).

Uudella tydntekijalla on alussa monia asioita, joita hanen on opittava ja
omaksuttava, jotta suoriutuminen tyétehtavassa on mahdollista, mutta uusi
tydntekija tuo mukanaan myds tietoa ja taitoja, joista on organisaatiolle hyétya
(Eklund 2018, 25).

Kehityskeskustelujen katsotaan liittyvan rekrytoinnin liséksi kiinte&sti
perehdytykseen, koska ne ovat toisiaan tukevia prosesseja ja ne muodostavat
yhdessa luontevan ketjun. Kehityskeskustelussa on mahdollista jatkaa
perehdytyksen aikana ilmi tulleiden asioiden kehittdmista. (Eklund 2018, 88,
111).

Perehdytysta kasittelevdssa englanninkielisessa kirjallisuudessa perehdytysta
kuvataan termeilld induction, orientation ja onboarding. Orientation on
lyhytaikainen ensimmaisten tydpaivien prosessi, joka siséltda perusasioita
tydpaikan kaytanndista. Induction on hieman laajempi sisalléltaan kuin
orientation ja sen sisalto viittaa yleensa tyéntekijan sopeuttamiseen
organisaatioon ja oman roolinsa ymmartadmiseen. Onboarding puolestaan

nahdaéan pitkaaikaisena prosessina, jonka aikana tyéntekija kiinnittyy
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organisaatioon ja saavuttaa tdyden tuottavuuden. Suomessa nama kasitteet
kulkevat yleisnimella perehdyttdminen. (Saarinen 2022, 18.)

Perehdytystutkimuksella on pitkat perinteet organisaatio- ja
johtamistutkimuksen saralla. Psykologian puolella on tutkittu oppimista ja
tydhon sopeutumista. Aikaisempien tutkimusten perusteella on tehty
johtopaatoksia, ettéd perehdytyksella on huomattava merkitys perehdytettavan ja
organisaation kannalta. (Mikkola 2019.) Terveydenhuollon alalla on todettu
olevan tarvetta nayttéén perustuville perehdytyskaytéanteille. (Voutilainen ym.
2019; Saarinen 2022, 14.)

Suomessa on tehty vaitéskirjatutkimuksia littyen perehdytysprosesseihin.
Ketola (2010) tutki vaitdskirjassaan suomalaisen teknologiateollisuuden
tietoalan asiantuntijaorganisaatioiden tydntekijdiden perehdytysta.
Tutkimustuloksista nousi esille, ettd esihenkil6lld on tarked rooli uuden
tydntekijan perehdyttamisessa. Perehdytyksen seuranta nostettiin myds
tarkealle sijalle, koska seuranta tuottaa palautetta kehittamisen tueksi.
Kannustava ilmapiiri, uuden tydntekijan osaamisen taso ja aktiivisuus seka
toimivat verkostot tuottavat toimivan perehdytyksen perustan ja mahdollistavat
tavoitteiden tayttymisen. Peltokosken (2016) vaitdskirjassa kasiteltiin
sairaanhoitajien ja ladkereiden perehdyttamiseen liittyvia prosesseja.
Tutkimustuloksissa nousi esille, ettéd perehdytysprosessi tulisi késitteena
maaritelld selkedmmin ja niin uusien kuin kokeneempienkin tydtekijéiden
nakemykset tulisi huomioida, jotta olisi mahdollista vastata yksiléllisiin
perehdytystarpeisiin. Lisaksi tulokset osoittivat, ettéa perehdytyksella on
vaikutuksia pysyvyyden, tyétyytyvaisyyden, kustannussaastéjen ja jopa
urasuunnitelmien ndkékulmista. Saarinen (2022) puolestaan kasitteli
tutkimuksessaan erdan organisaation perehdyttamiskaytantéjen kehittdmista ja
vaikutusten ymmartamista. Tutkimustulokset paljastivat, ettéd selkeét tavoitteet
oppimisen osalta olivat perehdytyksen kannalta hyddyllisia ja tdma puolestaan
vaikutti silhen, miten merkityksellisena tyd koettiin. Perehdyttajana toimivan rooli
koettiin tarkeana tydyhteisdén vuorovaikutuksen kehittymisen kannalta. Havaittiin
myds, ettd kehittamalla perehdytysta edistettiin oppimisen, tydtyytyvaisyyden
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seka suoriutumisen kokemusta. (Ketola, 2010, 166, 172; Peltokoski 2016, 38;
Saarinen 2022, 160, 173.)

3.1.1 Perehdytysté ohjaava lainsaadanto

Lainsdadantd ohjaa perehdyttamista. Tydsopimuslaki (2001/55) maarittelee
tydsuhteeseen liittyvia asioita. Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) saadetaan, etta
tydolosuhteiden olla turvalliset eika tyontekijan terveys saa olla uhattuna,
tyéturvallisuus on huomioitava perehdytyksessa. Perehdytyksestd on maininta
myds tydehtosopimuksissa, joihin sisaltyvat palkka-asiat, tyéajat, lomat ja muut
etuudet. Lainsdadanndn toteutumista seurataan ja valvotaan
tydsuojeluhenkiléstdn ja luottamusmiesten toimesta. (Tydsopimuslaki 2001/55;
Tybturvallisuuslaki 738/2002; Kupias & Peltola 2009, 21,25-27.)

3.1.2 Perehdytyksen kesto

Perehdytyksen keston ja sisallén maérittely on haasteellista, siihen vaikuttaa
tyétehtava, tydsuhteen kesto, tydntekijan koulutus ja osaaminen seka
aikaisempi tydkokemus. Tyéturvallisuuslaissa (738/2002,14§) mainitaan, etta
tydnantajan on toteutettava riittava perehdytys tydtehtavaan ja tydolosuhteisiin.
Toivottavaa on, ettd perehdytyksen kokonaiskesto olisi viikkojen mittainen eik&
vain tiivistyisi ensimmaisiin tydpaiviin. Nuoren tydntekijan kohdalla
perehdytyksellda on suuri merkitys, hyvalla perehdytykselld autetaan nuorta
tydntekijaa tybelaman alkuun. Perehdytysjaksoa ja sen sisalt6a on tarkeaa
arvioida koko prosessin aikana. Etukateen on hyva hahmotella, miten eri tyon
osa-alueet perehdytetdén ja mita perehdytyksen keinoja ja menetelmia
hyddynnetdan. Palkattaessa kokeneempi henkild on hyva hyédyntaa hénen
kokemustaan ja rohkaista tuomaan esille mielipiteité ja erilaisia tapoja, joita han
on omaksunut aiemmissa tydsuhteissaan. (Tyoéturvallisuuslaki 738/2002; Eklund
2018, 88, 96-97; Joki 2021, 86-87.)
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3.1.3 Perehdytyksen tavat ja keinot

Perehdytyksen toteuttamiseen ei ole maaritelty yhta oikeaa tapaa, vaan
organisaatiot toteuttavat sen omista I1&htékohdistaan ja ne voivat muokata
erilaisia olemassa olevia malleja ja tapoja itselleen sopiviksi kuhunkin
tilanteeseen (Eklund 2018, 81; Saarinen 2022, 25).

Perehdyttamisen tukena voidaan kayttaa erilaisia materiaaleja ja keinoja.
Perehdytysmateriaali voi olla oppaiden ja vihkosten muodossa, mutta
nykyaikana organisaatioiden intranetissa olevat materiaalit ovat yleisesti
kaytdssa. Perehdytyksen keinoja voivat olla sahkdiset tai kirjalliset
perehdytyskansiot, keskustelut, tydn seuraaminen, itseopiskelu, video- ja
pelimateriaalit, verkkokoulutukset ja jos uusia tydntekijoita on tullut samalla
kerralla useampia, voidaan heille jarjestaa yhteisia perehdytystilaisuuksia.
(Kupias & Peltola 2009, 72; Ketola 2010, 36—41; Eklund 2018, 79.)

Uuden tyéntekijan perehdytyksen tueksi voidaan tydyhteisésta nimeta
tukihenkilé eli mentori. Mentori on yleensa kokenut tyéntekija, joka antaa
uudelle tydntekijalle neuvoja ja tukee tybhdn opastuksessa ja toimintatapojen
oppimisessa. Organisaatioissa on paljon tietoa, jota kutsutaan hiljaiseksi
tiedoksi. Hiljainen tieto sisaltaa arjen hyvaksi havaittuja tydyhteisén
toimintatapoja ja ratkaisuja, joita ei ole kirjallisessa muodossa, vaan ne siirtyvat
suusanallisesti henkil6lta toiselle. Mentorit ovat avainasemassa hiljaisen tiedon
siirtajind. Mentorointi ei ole yleensa sidoksissa perehdytykseen vaan
varsinaisena perehdyttajana toimii yleensa eri henkilot. (Kjelin & Kuusisto 2003,
228; Kupias & Salo 2014, 19)

3.2 Perehdytyksen suunnittelu

Organisaatioille on tarkeéa, ettd hyvat tyéntekijat saadaan pysymaan
palveluksessa, koska uusien tydntekijéiden hankkiminen on kallis ja aikaa vieva
prosessi. Onnistunut perehdytys on ennalta suunniteltua ja organisoitua.
Perehdytyksen suunnittelussa tulisi huomioida uuden tydntekijan aikaisempi
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osaaminen ja tybkokemus, ndma seikat vaikuttavat miten laaja-alaista
perehdytysta tarvitaan. Suunnittelua helpottaa, jos uudesta henkilésta on saatu
tietoa jo ennen tyon aloittamista. Perehdytykseen kannattaa laatia etukateen
kirjallinen suunnitelma, joka kattaa koko perehdytysjakson. Suunnitelmaan on
hyva kirjata kuka ottaa uuden henkilén vastaan ja esittelee hanet tydyhteisolle.
Suunnitelma kannattaa esitella ja antaa uudelle tydntekijalle hdnen
saapuessaan, koska talléin han tuntee olevansa tarpeellinen ja saa
mahdollisuuden hahmottaa mitd perehdytys ja ty6tehtavat sisaltavat.
Suunnitelmassa on hyva huomioida myds perehdytyksen seuranta ja siihen
liittyvat toimet. (Kupias & Peltola 2009, 19; Juuti & Vuorela 2015, 63; Eklund
2018, 31,109,128; Joki 2018, 113,119; Kupias & Peltola 2019, 214.)

Uuden tydntekijan perehdytyksen suunnittelun ja jarjestamisen vastuu on
organisaatiolla, mutta myo6s uudelle tyéntekijalle voidaan antaa vastuuta ja
mahdollisuus vaikuttaa perehdytyksen sisaltéon omien tarpeidensa ja
toiveidensa pohjalta (Eklund 2018, 113; Joki 2018, 113; Kupias & Peltola 2019,
214). Suunnitelman avulla asioita voi pilkkoa osiin ja aikatauluttaa pidemmalle
ajanjaksolle ja nadin valttaa liian suurta tietomaaraa yhdella kerralla.
Perehdytyssuunnitelma toimii perehdyttajan muistin tukena ja ohjaa
perehdytyksen kulkua. Perehdytysjakso saattaa olla isojen muutosten vuoksi
uudelle tydntekijalle stressaavaa aikaa ja siksi pidettéava huolta, ettei kuormitus
kasva lilkaa eli myOs palautumiselle on annettava riittavasti aikaa.
Perehdyttajana toimivan henkildn tehtavana on seurata, ettd uusi tydntekija
kykenee omaksumaan uusia asioita sopivan maaran kerrallaan. (Viitala 2013,
194; Eklund 2018, 49; Joki 2018, 119.)

Perehdytysta tulisi suunnitella yksilén hyvinvoinnin nakékulmasta. Hyvinvointi
on kokonaisuus, joka koostuu fyysisistd, henkisesta, psyykkisesta ja
sosiaalisista osa-alueista. Nama kaikki osa-alueet olisi huomioitava
perehdytyksessa, jotta prosessi olisi hyvinvoinnin kannalta tasapainoinen.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 100.)

Suunnitelmallisen perehdytysprosessin hyéty on, ettd sen avulla voidaan
varmistaa perehdytyksen aikataulu, resurssien riittavyys ja maarittda vastuut.
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Suunnitelmallisuus takaa myds sen, etta perehdytys on systemaattista,
monipuolista ja laadultaan tasapuolista ja sen paivittdminen ja kehittdminen on
mahdollista. Se myds auttaa uutta tydntekijaa onnistumaan tyéssaan ja
tuntemaan olonsa turvalliseksi ja taten parantaa henkildston pysyvyytta.
(Miettinen ym. 2009; Baldwin 2016, 26; Eklund 2018, 31,50,112.)

Pertiwin ja Hariyatin (2019) kirjallisuuskatsaustutkimuksen mukaan uusien
tydntekijdiden perehdytys oli tehokkainta silloin kun tavoitteet oli selkeasti

maaritelty ja kaytdssa oli laadukkaita materiaaleja ja tukijarjestelmia, kuten
mentorointia (Pertwin & Hariyat 2019).

3.3 Perehdytyksen vaikutukset

Perehdytyksella on kansantalouden nakdkulmasta isot vaikutukset ja
organisaatiot ovat tietoisia siitd, etta tydntekijdiden vaihtuvuudesta aiheutuu
taloudellisia haasteita ja se vie myds paljon aikaresursseja. Perehdytyksella
luodaan perusteet sille, etté uusi tydntekija kykenee aloittamaan tyéssaan
itsenaisesti mahdollisimman pian ja tehokkaasti ja tuottavasti. (Kupias & Peltola
2009, 20; Viitala 2013,193; Eklund 2018, 31.)

3.3.1 Vaikutukset tyéntekijan kannalta

Saadessaan hyvaa perehdytysta tydntekija tuntee onnistuneensa ja kokee
tybtyytyvaisyyttd, joka puolestaan lisaa viihtyvyytta, sopeutumista ja
sitoutumista organisaatioon. Perehdytyksen aikana tydntekijalla on tilaisuus
oppia tuntemaan tydnantajansa seka esimiehensa ja luoda perusteet toimivalle
yhteistyélle. Tyén merkityksellisyyden kokeminen ja arvostuksen tunne lisdavat
tyytyvaisyytta ty6ta kohtaan. (Juuti & Vuorela 2015, 64; Eklund 2018, 34-35;
Mikkola 2019.) Perehdytys on osa henkildstdn kehittdmista ja tarjoaa
mahdollisuuden urakehitykselle (Miettinen ym. 2006). Onnistuessaan
perehdytys vaikuttaa tyontekijan mindpystyvyyteen ja epavarmuus- ja
stressitekijat halvenevat. Onnistumisen kokemukset lisdavat tydmotivaatiota ja
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asioita on helpompi oppia. (Saarinen 2022, 4). Perehdytys kehittdd uuden
tydntekijan tydelamataitoja. Tybelamataidot vahvistavat osaamisen
hyédyntamista ja naita ovat yhteistyd-, vuorovaikutus- ja organisointitaidot.
(Eklund 2018, 130.)

3.3.2 Vaikutukset organisaation kannalta

Hyvin toteutettu perehdytys lisda organisaation kilpailukyvykkyytta, vaikuttaa
tyon tuloksellisuuteen ja laadukkuuteen, vahentaé virheitd ja tydtapaturmien
riskid sekd sairaudesta aiheutuvia poissaoloja. Laadukas perehdytys vaikuttaa
tydntekijdiden vaihtuvuuteen pienentavasti. Organisaation satsatessa
perehdytykseen ja onnistuessaan siind voidaan saavuttaa myénteinen
ensivaikutelma ja parantaa tydnantajamielikuvaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20;
Saarinen 2022, 4; Valdes ym. 2023).

Cable ym. (2013) mainitsevat tutkimuksessaan, etta jo pienetkin investoinnit
perehdytyksen kaytantdihin vaikuttavat merkittavasti tydntekijéiden pysyvyyteen
ja sitoutumiseen. Luotettava ja vakaa henkildsto lisda potilashoidon
turvallisuutta perusterveydenhuollossa (Zaire 2017,11). Tyoterveyslaitoksen
Tybhyvinvointi ja osaaminen palvelualoilla tutkimuksen mukaan perehdytys ol
avainasemassa osaavan henkildstén veto- ja pitovoiman sekd osaamisen

kehittdmisen nakdkulmasta (Lindstrom ym. 2023, 3).

3.4 Perehdytyksen seuranta

Perehdytyksen seuranta on tarkeaa, jotta voidaan varmistaa perehdytysjakson
toimivuus, seurata ovatko sille asetetut tavoitteet toteutuneet. Seuranta osoittaa
tyéntekijélle, ettd hanen perehdyttamistaan pidetaan tarkeana ja hanta
arvostetaan. Seuranta voidaan toteuttaa tydntekijan ja esimiehen valisella
palautekeskustelulla. Keskustelut voidaan aikatauluttaa etukateen ja ne voivat
olla usein toistuvia lyhyita tapaamisia tai harvemmin toteutettuja pidempia

tapaamisia. Keskustelujen aiheina voivat olla kuulumisten vaihto siita, miten ty6
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on alkanut sujua, onko asioita, jotka ovat osoittautuneet haasteellisiksi,
tarvitaanko lisdtukea tai mitk& asiat ovat onnistuneet tai epdonnistuneet.
Seurannan avulla saadun palautteen perusteella perehdyttdmisprosessia on
mahdollista kehittda. (Eklund 2018, 110,119,122; Joki 2021, 95-96.)
Perehdytyksen tavoitteiden toteutumista voidaan mitata eri tavoilla. Mittareina
voivat toimia asiakkailta tai tydkavereilta saatu palaute, tydntekijan oma arviointi
tai perehdyttajana toimivan henkilén antama arviointi. (Eklund 2018, 120.)

Uusien tydntekijdiden mielipiteet perehdytysprosessista ovat tarkeitd, ja ne
kannattaa hy6dyntaa kehittamisen kannalta. Yksi keino saada
perehdytysprosessista tietoa on pyytaa uutta tydntekijaa pitamaan
oppimispaivakirjaa, johon han kirjaa oppimiaan ja kehitettavia asioita. (Eklund
2018, 181.)

Tybsopimukseen voidaan kirjata koeaika, joka voi enimmilldén olla kuusi
kuukautta ja maaraaikaisissa tydsuhteissa maksimissaan puolet tydsuhteen
kestosta. Koeajan aikana tyontekija ja tydbnantaja voivat arvioida vastaako tyo
odotuksia ja sujuuko tyén tekeminen toivotulla tavalla. Koeaikana tyésuhde on
mahdollista purkaa ilman irtisanomisaikaa kummankin osapuolen toimesta.
Ennen kuin koeaika umpeutuu, on suositeltavaa kayda keskustelu esimiehen ja
tydntekijan kesken. Keskustelussa kaydaan lapi perehdytyksen onnistumista ja
tuodaan esille asioita, jotka ovat epaselvia, nain perehdytysta on mahdollisuus
niiltd osin viela tehostaa. (Havula ym. 2017, 56; Kupias & Peltola 2009, 109.)

3.5 Perehdytyksen kehittaminen

Terveydenhuoltolaissa (1326/2010) maaritelldan, etta terveydenhuollon
keskidssa on oltava asiakaslahtdisyys ja turvallisuus ja lisdksi toiminnan tulee
olla nayttédn perustuvaa. Naiden seikkojen pohjalta myds perehdytykseen
kohdistuu kehittdmistarpeita. (Ahokas & Makeléinen 2013.)
Kehitystoimenpiteissa on otettava huomioon, ettéa perehdytys on yhtenaista,
mutta on pidettava mielessa tydntekijdiden yksildkohtaiset tarpeet. Uusien
tydntekijéiden perehdytyskokemuksia kannattaa hyédyntaa kehittamisessa.
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(Aittovaara ym. 2022.) Perehdytyksessa olisi huomioitava ajantasaisuus seka
tulevaisuuden nakymat ja siksi kaytantéja tulisi jatkuvasti arvioida ja reagoida
muutostarpeisiin oikea-aikaisesti unohtamatta joustavuutta ja taloudellisia
nakokulmia. Kehittdmiseen liittyy oleellisesti prosessin jatkuva arviointi.
(Peltokoski 2016, 35.) Organisaatioissa toteutettavien Iahtdkyselyiden avulla
saadaan tietoa, jota voidaan hyédyntaa perehdytysta kehitettdessa (Kjelin &
Kuusisto 2003, 246; Kupias & Peltola 2019, 215).

3.6 Perehdytyksen haasteita

Kiire on yksi selitys mihin voidaan vedota, jos perehdytys ei toteudu
optimaalisesti. Perehdytysta tehdaan yleensa tydn lomassa ja perehdyttdjan
omien tybétehtavien hoito vie aikaa. Uusi tydntekija voidaan ndhdé jopa uhkana
tydyhteisdén nékdkulmasta, jos perehdytyksen hyddyt eivat ole organisaatiossa
kaikille osapuolille selkeat. Haasteita voi myds syntya, jos uuden tydntekijan
tydn aloitus osuu organisaation kannalta kiireiseen aikaan, jolloin
perehdytykseen ei pystytd varaamaan kunnolla resursseja. Esimiehen tulisi
nahda mita hydtya perehdytykselld on, ellei ndin ole, saattaa perehdytys jaada
puutteelliseksi. Uuden tydntekijan osaamisen taso saatetaan rakentaa oletusten
varaan ja siita syysta perehdytyksen tavoitteita ei saavuteta. Perehdytyksen
vastuunjako on saattanut jaada epaselvaksi ja siksi perehdytys on jaanyt
hajanaiseksi. Saattaa myds kadyda niin, etta uusi tydntekija laitetaan heti
tekemaan ty6ta, koska hanen toivotaan heti olevan organisaatiolle tuottoisa
tydntekija. Hyvakaan perehdytys ei aina takaa sita, etta ty6t alkavat sujua,
talléin on kaytava keskustelua mitka ovat ne tekijat, jotka vaikuttavat
heikentavésti suoriutumiseen. Uusi tyéntekija on oikeutettu saamaan rehellista
palautetta suoriutumisestaan. On olemassa my6s mahdollisuus, ettd on
tapahtunut epaonnistunut rekrytointi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 241-244.)
Perehdytys saattaa olla tehotonta myds sen vuoksi, etta uudelle tydntekijalle
perehdytetdan asioita, joita han jo ennestaan hallitsee hyvin, tama saattaa
aiheuttaa turhautumista ja vaikuttaa tydmotivaatioon heikentavésti (Valdes ym.
2023, 19). Onnistunut perehdytys edellyttaa, ettd perehdytettavien asioiden
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maara on tasapainossa uuden tydntekijan vastaanottokyvyn kanssa, muuten
tilanne voidaan kokea liilan stressaavaksi ja sopeutumista ja sitoutumista ei
tapahdu toivotulla tavalla (Caldwell & Peters 2016,28).
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4 Kehittamistehtavan toteutus

4 1 Kehittamistehtavan aikataulu

Kehittamistehtava toteutettiin toiminnallisena kehittamistydna. Toiminnalliseen
kehittamistydhon kuuluu oleellisena osana tietoperusta ja teoreettinen
viitekehys ja lopputuloksena syntyy tuotos, jolle on kayttétarkoitus. (Vilkka &
Airaksinen, 2004, 38,51). Taman kehittamistydn tuotoksena syntyi
perehdytyssuunnitelma.

Toiminnallinen kehittamistyd on kokonaisuus, jossa kuvataan mité ja miten on
tehty ja minkalainen prosessi on ollut seka mita tuloksia on saatu ja mitk& ovat
johtopaatdkset. Siina raportoidaan myés omaa ammatillista kehittymista ja

prosessin onnistumista. (Vilkka & Airaksinen 2004, 65.)

Kehittamistehtavan toteutukseen sisaltyi nykytilan kartoitus kyselyn avulla seka
perehdytyssuunnitelman rungon suunnittelu tyépajatydskentelyna
hyédyntamalla kyselyn vastauksia. Kyselyn alustavat tulokset esiteltiin
toimeksiantajan tulosaluekokouksessa.

Kehittamistehtadvan suunnittelu ja ideointi aloitettiin vuoden 2023 loppupuolella.
Suunnitelmaksi muodostui, etta kehittdmistehtavana tuotetaan
kuntoutuspalveluille oma perehdytyssuunnitelma. Kehittdmistyd sisalsi nykytilan
tiedonkeruun kyselyn avulla. Kyselyn laatimisessa hyédynnettiin tietoperustaa.
Kyselyn jalkeen tyOpajassa suunniteltiin vastausten pohjalta
perehdytyssuunnitelman runko. Kysely uusille tydntekijoille toteutettiin
tammikuussa 2025 ja tydpaja toteutui maaliskuussa 2025 kuntoutuspalvelujen

esihenkildtiimin kanssa.

Uutta perehdytyssuunnitelmaa valmisteltiin kyselyn vastausten ja tyépajassa
saatuen tulosten pohjalta maalis-huhtikuussa 2025. Kehittamistyén alustavia
tuloksia esiteltiin toimeksiantajalle tulosaluekokouksessa huhtikuussa 2025.
Toimeksiantajalta saatu palaute otettiin huomioon perehdytyssuunnitelman

viimeistelyvaiheessa.
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4.2 Nykytilan kartoitus

Nykytilan kartoituksessa tiedonkeruun menetelmana kaytettiin kyselya, joka
toteutettiin sahkdisessa muodossa Webropol kysely- ja raportointisovelluksella.
Webropol-kysely valikoitui menetelméksi, koska sen avulla kysely voitiin
toteuttaa eri toimipisteissa tydskenteleville henkilGille ja se voitiin [&ahettada
helposti sahkdpostin valityksella. Sahkdisen kyselyn etuna oli myds
taloudellisuus ja sen avulla voitiin kysyd monia eri asioita useilta henkiléilta
saman aikaisesti anonyymisti ja vastaukset tallentuivat automaattisesti.
Kysemykset laadittiin tata kyselya varten ja kysymykset perustuivat
opinnaytetydn teoriaviitekehykseen. Kyselyn tulokset poimittiin
kyselysovelluksesta lukum&arina ja prosenttilukuina ja ne voitiin esittda
kehittAmistydn raportissa sanallisessa muodossa seké kaavioina ja taulukoina.
Kyselylomakkeen mukana lahetettiin saatekirje, jossa kerrottiin kyselyn
tarkoituksesta ja tavoitteesta seka vastausajasta. Kyselyyn vastaaminen
katsottiin suostumukseksi kyselyssa kysyttyjen tietojen tutkimuskayttéon ja tasta
oli maininta kyselyn alkutekstissa. (Hirsjarvi ym. 2009, 195, 204; Kananen 2014,
156; Vehkalahti 2014, 48; Vilkka 2015, 94.)

Kyselylomake (Liite 1) oli puolistrukturoitu. Se sisalsi valintakysymyksia,
strukturoituja vaittamia, nettosuosittelukysymyksen seka kaksi avointa

kysymysta. Kaikki muut kysymykset paitsi avoimet olivat pakollisia kysymyksia.

Kyselylomakkeen strukturoidut vaittamat olivat teemoitettuja siten, etta
ensimmaisessa osiossa selvitettiin hyvinvointialueen yleisen
perehdytyssuunnitelman toteutumista, toinen osa painottui kuntoutuspalvelujen
omaan toimintaan liittyvaan perehdytykseen ja kolmannessa osiossa kysyttiin
vastaajien mielipiteitd toteutuneesta perehdytysjaksosta. Naissé osioissa
kaytettiin neljaportaista Likert-asteikkoa. Yleisimmin k&ytetty viisiportainen
Likert-asteikko hylattiin, koska keskimmaisella neutraalilla vastausvaihtoehdolla
ei nahty olevan merkitysta kokonaisuuden kannalta. Vastausvaihtoehdot olivat
taysin tai osittain samaa mieltd ja osittain tai taysin eri mielta.
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Nettosuosittelukysymyksen (NetPromoter Score, NPS) eli
asiakastyytyvaisyyden ja asiakasuskollisuuden mittarin avulla selvitettiin
asteikolla 1-10 kuinka todenn&koisesti toteutunutta perehdytysta voisi
suositella. (1= vahainen suosittelu ja 10= todenn&kdisin suosittelu). NPS
vastaukset jakautuvat kolmeen ryhmaéan: suosittelijat (9—10), passiiviset (7-8) ja
kriitikot (0—6). (Ahvenainen ym. 2017, 24.)

Kyselylomakkeen lopussa oli kaksi avointa kysymysta, joilla selvitettiin, oliko
vastaajien mielesta perehdytyksessa asioita, jotka puuttuivat tai jaivat liian
vahaisiksi seka oliko perehdytykseen liittyen kehittamistarpeita. Avoimien
kysymysten etuna on, ettd ne suovat vastaajille mahdollisuuden kertoa

rehellisen mielipiteensa asioista (Hirsjarvi ym. 2009, 201.)

Kyselyn kohderyhmana olivat tydntekijat, jotka olivat aloittaneet tydskentelyn
Keski-Uudenmaan hyvinvointialueen kuntoutuspalveluissa edeltavan kahden
vuoden aikana. Kysely lahetettiin 38 uudelle tydntekijalle. Vastausaikaa oli
kolme viikkoa. Kyselylomakkeet ja siihen liittyva saatekirje lahetettiin esimiesten
toimesta vastaajille tydséhkopostin kautta. Vastaukset palautuivat anonyymeina
suoraan sdhkdiseen muotoon. Kyselyn vastausten analysoinnissa kaytettiin
kuvailevaa tilastoanalyysia ja Pearsonin korrelaatiokerrointa. Vastauksia

kaytettiin tydpajassa suunnittelun pohjana.

4.3 Kartoituksen tulokset

4.3.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastasi 24 henkiléa. Vastausprosentti oli 63.

Kyselyyn vastanneet olivat ammatiltaan fysioterapeutteja (n=11),
toimintaterapeutteja (n=4), puheterapeutteja (n=7) ja muita ammattihenkilita
(n=2).

Tybkokemusta alalta oli alle 5 vuotta 70,8 prosentilla vastaajista ja yli 5 vuotta

29,2 prosentilla vastaajista.
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Perehdyttajana toimi yhdella vastaajalla pelkastaan esihenkild, seitsemalla
vastaajalla ty6étoveri/tyétoverit ja 16 vastaajalla perehdytykseen osallistui seka

esihenkil® etta tybtoveri/-toverit.

Perehdytyksessa oli kaytetty paperista perehdytyssuunnitelmaa (n=2),
sahkoista perehdytyssuunnitelmaa (n=5), molempia (n=8) tai ei kumpaakaan
(n=9).

Perehdytyksen kesto oli suurimmalla osalla 2-5 paivaa (n=14). Neljan vastaajan

kohdalla perehdytys kesti yhden paivan.

4.3.2 Hyvinvointialueen yleinen perehdytyssuunnitelma

Hyvinvointialueen yleiseen perehdytyssuunnitelmaan liittyvilld vaittamilla
selvitettiin, oliko perehdytyksessé saatu riittavasti tietoa hyvinvointialueen
organisaatiosta, strategiasta, toimintakulttuurista, tydsuhdeasioista,
tietojarjestelmista, turvallisuudesta seka hallinto- ja tukipalveluista.

Organisaatiotietoisuus seka strategia, visio ja arvot teemaan liittyen 71,0
prosenttia vastaajista vastasi olevansa taysin tai osittain samaa mielta, etta

perehdytys oli riittavaa.

Organisaation toimintakulttuurin kohdalla perehdytyksen riittdvyys ei ollut yhta
vahvalla tasolla kuin strategian ja arvojen osalta. Toimintakulttuuri, johon sisaltyi
vaittamat yhteisdohjautuvuudesta, Lean-filosofiasta, laatuohjelmasta (SHQS)
seka viestinnasta oli hajontaa vastauksissa, alle puolet eli 45,8 prosenttia koki
saaneensa riittavasti perehdytysta (Kuva 1).
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Sain riittavasti perehdytysta hyvinvointialueen
organisaatiosta, strategiasta ja toimintakulttuurista

Toimintakulttuuri

Organisaatio

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

mTaysin samaa mieltd ® Osittain samaa mielta Osittain eri mieltd mTaysin eri mieltd

Kuva 1. Kokemukset hyvinvointialueen organisaatioon, strategiaan ja
toimintakulttuuriin liittyvan perehdytyksen riittavyydesta.

Tybsuhteeseen liittyvissa asioissa kuten tydsopimusasiat, tydaika, palkanmaksu
ja henkildstéetuudet yli 90 prosenttia vastaajista oli saanut riittavasti
perehdytystd. Vuosiloma, poissaolo ja tybterveyshuollon kaytantdihin liittyen
83,4 % vastaajista koki saaneensa riittdvad perehdytysta.

Jarjestelmiin ja sovelluksiin (sahkdposti, intra (Keunet), Teams,
osaamisenjarjestelma (OIVA), dokumenttien hallintajarjestelma (IMS) ja
tietosuoja ja -turva) liittyvaa perehdytysta piti riittavana 70,8 prosenttia
vastaajista.

Turvallisuuteen liittyvien jarjestelmien eli Haipro potilas- ja
asiakasturvallisuusilmoitus, Wpro-riskienarviointi ja tyéturvallisuusilmoitus ja
tydsuojelu osalta 70,9 prosenttia vastaajista koki perehdytyksen jadneen

riittdmattomaksi.

Hallinto ja tukipalveluihin, joihin kuuluvat kirjaamo, postitus, tilahallinta,
turvallisuus ja omavalvonta liittyvassa kysymyksessa vastauksissa oli hajontaa,
taysin samaa mielta oli 16,7 prosenttia, osittain samaa mieltd 41,7 prosenttia,
osittain eri mieltd 20,8 prosenttia ja taysin eri mieltd 20,8 prosenttia vastaajista.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Mari Lamppu



30

Alkusammutus- ja Navisec-tietoturvallisuuskoulutuksien osalta 79,2 prosenttia
vastaajista oli saanut riittavasti perehdytysta.

4.3.3 Kuntoutuspalvelujen omaan toimintaan liittyva perehdytys

Kuntoutuspalvelujen omaan toimintaan liittyvilla vaittamilla selvitettiin, oliko
saatu riittavasti perehdytysta kuntoutuspalvelujen organisaatiosta, toiminnoista
seka kaytannoista.

Kaksi ensimmaista vaittamaa liittyivat kuntoutuspalvelujen omaan
organisaatioon, joka sisalsi osiot kuntoutuspalvelujen palveluyksikdista,
toimipisteistd, henkildstésta ja johdosta sekd kuntoutuspalvelujen toiminnasta.
Vastaajien kokemus oli, ettd organisaation osalta 79,2 ja toiminnan osalta 70,9
prosenttia vastaajista arvioi saamansa perehdytyksen riittdvaksi. Omasta
tehtavankuvastaan oli 83,3 prosenttia vastaajista kokenut saaneensa riittavasti
tietoa perehdytyksen aikana. Kaytanndn ohjeet, jotka sisaltavat Populus-
henkildstéhallintajarjestelman, poissaolo-, etatyd-, matkakustannus ja
tybaikaleimausohjeet suurin osa vastaajista eli yli 90 prosenttia koki
perehdytyksen riittavaksi (Kuva 2).

Sain riittavasti perehdytysta kuntoutuspalvelujen
organisaatiosta, toiminnasta, tehtavankuvasta ja
kaytannon ohjeista

Kaytannnon ohjeet [INIIINIEGEGEGEGENEEENEEN
Tehtavankuva . |
Kuntoutuspalvelujen toiminta [ NGNS
Kuntoutuspalvelujen organisaatio [INININGNTINNNNES

0% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

mTaysin samaa mieltd ® Osittain samaa mielta Osittain eri mieltd ®mTaysin eri mieltd

Kuva 2. Kokemukset kuntoutuspalvelujen organisaatioon, toimintaan,
tehtavankuvaan ja kaytannén ohjeisiin liittyvan perehdytyksen riittdvyydesta.
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Kuntoutuspalvelujen oman tyéyhteisén, moniammatillisten tiimien, verkostojen
ja sidosryhmien osalta 83,4 prosenttia koki saaneensa riittdvasti perehdytysta.
Asiakas- ja potilastietojarjestelmaan liittyvassa perehdytyksessa, mukaan lukien
kirjaaminen ja ajanvarauskaytannét, 66,7 prosenttia vastaajista koki
perehdytyksen riittavaksi.

Kuntoutuspalvelujen asiakasvirta eli mista ja miten asiakkaat ohjautuvat
palveluihin, 75,0 prosenttia vastasi saaneensa riittdvasti perehdytysta.
Vaittdmaan saiko vastaaja riittdvaa perehdytysta kuntoutuspalvelujen
keskeisimmistad mittareista, joilla toimintaa seurataan lahes 60 prosenttia
vastaajista koki ettei ollut saanut riittavasti perehdytysta (Kuva 3).

Sain riittavasti perehdytysta potilastietojarjestelmasta,
asiakasvirrasta ja toiminnan mittareista

Toiminnan mittarit

Asiakasvirta

Potilastietojarjestelma

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

mTaysin samaa mieltd ®Osittain samaa mielta Osittain eri mieltd mTaysin eri mielta

Kuva 3. Kokemukset potilastietojarjestelmaan, asiakasvirtaan ja toiminnan
mittareihin liittyvan perehdytyksen riittavyydesta.

Yli 90 prosenttia vastaajista koki saaneensa riittdvaa perehdytysta

palaverikaytannoista. Kehittamistybhdn seka hankkeisiin littyen 62,5 prosenttia
vastaajista piti perehdytysta riittdvana.
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Koulutuskaytantdjen osalta, mukaan lukien koulutussuunnitelma seka
tydénohjaus, 58,3 prosenttia vastaajista koki perehdytyksen riittavaksi. Tyéhon
littyvissa tukipalveluissa, kuten tulkkipalveluissa ja tietoteknisessé tuessa, 63

prosenttia vastaajista oli saanut riittdvasti perehdytysté (Kuva 4).

Sain riittavasti perehdytysta kehittamistydsta,
koulutuskaytannaista ja tukipalveluista

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

B Taysin samaa mieltd ®Osittain samaa mieltd ® Osittain eri mieltd ®Taysin eri mielta

Kuva 4. Kokemukset kehittdmistydhon, koulutuskaytantsihin ja tukipalveluihin
liittyvan perehdytyksen riittdvyydesta.

Laakinnallisen kuntoutuksen terapiaostopalveluista ja kuntoutustyéryhmista
54,1 prosenttia vastaajista koki perehdytyksen jadneen vahaiseksi.
Apuvélinekaytanndissa, mukaan lukien omat ja HUS:in apuvalinepalvelut, 62,5
prosenttia vastaajista arvioi, ettei saanut riittavasti perehdytysta.
Asiakaspalauteasioissa, kuten palautekanavissa ja palautteisiin vastaamisessa,
yli puolet eli 54,2 prosenttia vastaajista koki perehdytyksen olleen puutteellista
(Kuva 5).
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Sain riittavasti perehdytysta terapiaostopalveluista,
apuvalinekaytannoista ja asiakaspalautteista

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

mTaysin samaa mieltd ®mOsittain samaa mieltd m Osittain eri mieltd ®Taysin eri mieltd

Kuva 5. Kokemukset terapiaostopalveluihin, apuvélinekaytantdihin ja
asiakaspalautteisiin liittyvan perehdytyksen riittdvyydesta.

Toimintaan liittyvien tarvikehankintojen kohdalla perehdytyksen koki riittavaksi
58,3 prosenttia vastaajista. 70,8 prosenttia vastaajista arvioi, ettd oman
toimipisteen turvallisuusasioihin liittyva perehdytys oli riittdvaa ja
turvallisuuskavely oli toteutunut.

4.3.4 Perehdytysjakson toteutuminen

Taman osion vaittamilla selvitettiin vastaajien mielipiteité toteutuneesta
perehdytysprosessista. 75,0 prosenttia vastaajista koki saaneensa selkeéan
kuvan omasta tydstaan ja organisaatiosta jo rekrytointivaiheessa.

83,3 prosenttia vastaajista arvioi, etta perehdyttdjana toiminut henkild oli
kiinnostunut perehdytystehtavasta ja 91,7 prosenttia vastaajista koki tulleensa
hyvin vastaanotetuksi ja tervetulleeksi tydyhteis6dn. 79,2 prosenttia vastaajista
oli samaa tai osittain mieltd, etta tarvittavat tyévélineet, tunnukset, avaimet ja

kulkuluvat olivat valmiina ty6n aloittamishetkella.
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Perehdytysprosessin koki selkedna 54,2 prosenttia vastaajista ja 62,5
prosenttia koki, etta perehdytykseen kaytettiin riittavasti aikaa. 75,0 prosenttia
vastaajista oli sitd mielta, ettéd perehdytyksessa otettiin huomioon yksiléllisia
tekijoita kuten aiempi osaaminen, tybkokemus tai muut yksilélliset tarpeet (Kuva

6).

Perehdytysprossessin selkeys, ajankayton riittavyys
ja yksilollisyyden huomiointi perehdytyksessa

o e o T
huomioitiin yksil6lliset asiat -

Perenylsss Kyeln T
rittavasti aikaa _
Selkea perendytysprosessi I
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

mTaysin samaa mieltd ® Osittain samaa mielta Osittain eri mieltd mTaysin eri mieltd

Kuva 6. Kokemukset liittyen perehdytysprosessin selkeyteen, ajankayttéon ja
yksil6llisten asioiden huomiointiin perehdytyksessa.

Puolet vastasi olevansa osittain tai taysin eri mieltd siita, ettd perehdytyksen
toteutumista seurattiin ja perehdytyksesta oli mahdollisuus antaa palautetta.
Vastaajista 16,6 prosenttia toi esille, ettd heidan kanssaan oli kayty

koeaikakeskustelu (Kuva 7).
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Perehdytystani seurattiin ja koeaikakeskustelu kaytiin

Koeaikakeskustelu kayty |
Perehdytyksen seuranta |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

mTaysin samaa mieltd ®mOsittain samaa mieltd m Osittain eri mieltd ®Taysin eri mieltd

Kuva 7. Kokemukset perehdytyksen seurannan ja koeaikakeskustelujen
toteutumisesta perehdytysjakson aikana.

Hieman yli puolet vastaajista koki, etta perehdytys tuki tydhyvinvointia. 37,5
prosenttia vastaajista ilmoitti, etta heille oli nimetty mentori tai tukihenkild.

4.3.5 Nettosuositteluindeksi

Nettosuositteluindeksikysymyksessa (Net Promoter Score eli NPS) vastaajat
arvioivat kuinka todennéakdisesti suosittelisivat saamaansa perehdytysta
asteikolla 1-10 (1= epatodennédkdinen ja 10= todennakdinen suosittelu).
Keskiarvo oli 6,2 ja NPS-suositteluindeksi oli -17. Tulos on esitetty taulukossa 1.

Taulukko 1. Nettosuosittelun jakautuma.

BTSN 0 ¢ °
I e

n=6 n=7

0 2 1 1 4 3 0 1 5 6 1
00% B83% 42% 42% 166% 125% 00% 42% 208% 250% 4.2%
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4.3.6 Avoimet kysymykset

Avoimia kysymyksia oli kaksi. Ensimmaisella kysymyksella selvitettiin, jaikod
vastaajien mielesté jokin osa-alue perehdytyksessa huomiotta tai liian
vahaiseksi. Toisessa kysymyksessa kysyttiin miten vastaaja kehittaisi
kuntoutuspalvelujen perehdytysprosessia. Vastauksia kumpaankin
kysymykseen tuli 16 kappaletta.

Kummassakin avoimessa kysymyksessa vastaajat kaipasivat selkeaa
perehdytyssuunnitelmaa, jonka avulla perehdytysta voivat seurata niin perehtyja

kuin perehdyttdjakin.
Kirjallinen perehdytyssuunnitelma ja sen toteutumista seurattava.

Asioiden osalta riittavan yksityiskohtainen perehdytyslomake, johon
aikamaareet mihin mennessa tydsuhteen alkamisesta tulee saada
asiaan perehdytys (esim. 1 kk:n kuluessa) ja merkinnat, kun
perehdytys on annettu.

Perehdytysjakson pituus koettiin lyhyeksi. Perehdyttajille toivottiin selkeita

perehdytysohjeita ja materiaaleja, jotta perehdytys olisi kaikille samantasoista.

Perehdytyksessa ei ollut minkaanlaista pohjaa. Asiat kaytiin vaan
lapi, kun ne ilmenivat. Mielestani perehdytys vaatii hyvat materiaalit,
jotta niihin voi palata jatkuvasti.

Nyt vasta jalkikateen on selvinnyt / 16ytynyt esim. sédhkdisia
perehdytysmateriaaleja ym., joihin olisi ollut hyédyllista perehtya jo
tydn alkaessa.
Toimintatavoissa koettiin eridvaisyytta tyéntekijdiden seka eri toimipisteiden
valilla, jonka koettiin aiheuttavan epavarmuutta ja kuormittavuutta. Myés

esihenkildn osuus perehdytysjaksolla koettiin vahaiseksi.

Perehdytyksen toteutumista ei seurattu. Koeaikakeskusteluja oli kayty
vahaisesti, eika niiden kdymisen mahdollisuudesta ollut tiedotettu.
Tehtavankuvaan liittyen toivottiin selkeyttd ja keskustelua sen sisalldsta.
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Organisaation rakenteeseen ja kaytdnnén ohjeisiin liittyvassa perehdytyksessa
koettiin puutteellisuutta. Kehittamistydn ja apuvalinepalvelujen kaytannoét olivat
my0s jaaneet perehdytyksessa vahaiselle tasolle. Keskeisista asioista kuten

asiakaspoluista ja kuntoutuksen jarjestamiseen liittyvista kaytanndista toivottiin

selkeitd prosessikaavioita, jotta kokonaisuus hahmottuisi paremmin.

Asiakas- ja potilastietojarjestelmaén liittyvédan perehdytykseen, johon kuuluu
kirjaamisen ja tilastoinnin kaytannot toivottiin pidempaa perehdytysaikaa.

Kirjaamisasiat opastettiin ensimméaisend paivana vain kollegan
toimesta, milloin muutenkin hieman hamilladn kaikesta uudesta
eika kaikki jaényt heti mieleen.
Kehittdmisen kohteeksi esitettiin, ettd perehdyttajaksi nimettaisiin kokenut
henkilo ja perehdyttgjalle olisi varattu riittavasti aikaa tehtavan suorittamiseen.
Perehdyttajiksi toivottiin tarvittaessa henkil6itd kuntoutuspalvelujen eri
yksikdista. Aikaisemman osaamisen huomiointia suhteessa perehdytyksen

sisaltddn nostettiin myods esille.

Olisi hienoa, jos aiempi osaaminen huomioitaisiin enemman ja
sopeutettaisiin sen pohjalta perehdytysjakson pituuden tarve.

Perehdytyksessa voitaisiin keskustellen tunnistaa juuri ne osa-
alueet, joissa tydntekija kaipaa eniten perehdyttamista ja opettelua
ja tdhan voisi olla mahdollisuus myés myéhemmin, esim. 6 kk
kohdalla, kun ymmarrysta tyon sisallésta on enemman.

Esihenkildn osuutta esitettiin lisattavaksi perehdytysjakson aikana, mutta
esimiehen tukea toivottiin olevan paremmin saatavilla ensimmaisten
tydviikkojen jalkeenkin ja erityisesti tukea toivottiin uran alkuvaiheessa oleville
tyontekijoille. Kehittdmisen kohteeksi esitettiin myds esimiehen ja tiimin
ty6éroolinen selkiyttamista.

Kaytdéssa olevien jarjestelmien osalta toivottiin huomiota kiinnitettavan siihen,
etta tyontekijalle on selkeda mita asioita minkakin jarjestelman kautta
hoidetaan. Vastaajat ehdottivat, etté aikaa tulisi varata ensimmaisina paivina
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siihen, etta jarjestelmat ja tyévélineet saadaan toimimaan ennen kuin niiden
perehdytys aloitetaan. Perehdytyksen lisddmista ehdotettiin myds
maksusitoumus- seka tarvikkeiden ja tukipalveluiden hankintaprosesseihin.

4.4 Perehdytyssuunnitelman rungon suunnittelu

Perehdytyssuunnitelman rungon suunnittelu toteutettiin tydpajassa. Tydpajaan
kutsuttiin kehittdmistydn projektiryhman jasenet eli kuntoutuspalvelujen viisi
lahiesimiesta. Kutsun mukana I&hettiin saatekirje, jossa kerrottiin tydpajan
tarkoitus ja ohjelma seka se, ettd osallistuminen tyépajaan on vapaaehtoista.
Tybpajan tarkoituksena oli suunnitella tietoperustan ja nykytilan kartoituskyselyn
vastausten perusteella kuntoutuspalvelujen yhteisen perehdytyssuunnitelman
runko. Nelja esimiesta osallistui tydpajaan kasvokkain ja yhdelle jarjestettiin
mahdollisuus osallistua teams-sovelluksen valityksella. Tyépajan kesto oli
yhteensa kolme tuntia. Ty6pajan alussa projektipaallikké esitteli tydpajan
aikataulun seka kehittamistehtavan sisallon ja sen jalkeen kaytiin I&pi nykytilan
kartoituskyselyn tulokset. Kehittamistehtavan sisallésté ja kyselyn tuloksista ol
laadittu Powerpoint-esitys. Kyselyn tulosten esittelyn jélkeen aloitettiin
tydpajaosuus ja kyselyn tuloksista nousseita puutteita ja kehittamistarpeita
hydédynnettiin suunnittelussa. Tydpajatydskentelyssa kaytettiin
aivoriihimenetelmaa, koska sen avulla kaikilla osallistujilla oli mahdollisuus
osallistua ja kehittda ideoita. Jokainen osallistuja kirjasi ne ideansa post it-
lapuille, jotka kokivat kuntoutuspalvelujen osalta tarkeiksi ja tarpeellisiksi
perehdyttda uudelle tydntekijalle ja sen jalkeen vastaukset ryhmiteltiin
teemoittain ja arvioitiin. Arvioinnin perusteella valittiin parhaat ideat

suunnitelman rungoksi. (Innokyla n.d.)

|deoita kertyi paljon ja osa ideoista hylattiin, koska koettiin niiden kuuluvan
substanssiperehdytykseen tai ne siséltyivat hyvinvointialueen yleiseen
perehdytyssuunnitelmaan. Tydpajassa syntyneitd ideoita on koottuna kuvassa
8.
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Kuva 8. Tydpajassa aivoriihimenetelmalla tuotettuja ideoita.
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5 Tuotos

5.1 Projektiryhman ideoinnin tulokset

TyOpajassa tyostettiin kuntoutuspalvelujen yleisen perehdytyssuunnitelman
runko. Perehdytyssuunnitelmaan esitetyt teemat esitellaan tarkemmin luvussa

5.2 perehdytyssuunnitelma.

Tybpajassa nousi kehitysehdotuksina asioita, jotka olivat kuntoutuspalvelujen
yhteisia asioita ja kuuluvat esihenkilén perehdytysvastuulle kuten
kuntoutuspalvelujen oma organisaatio, tehtdvankuvaan liittyvat asiat,
pelisdannot ja kaytannot, viestintdasiat seka toimitiloihin liittyvat asiat.
TyOpajassa sovittiin yhteisesti, etta perehdytyssuunnitelma kirjataan
hyvinvointialueen olemassa olevalle perehdytyskorttipohjalle ja
kuntoutuspalveluissa otetaan kayttddn systemaattinen perehdytyksen seuranta,
palautekaytanto ja koeaikakeskustelut sekd mentorointi niissa yksikdissa, joissa
se koetaan tarpeelliseksi. Perehdytyksen kestoa pyritaan lisdédamaan ja sisaltéa
seka vastuunjakoa selkiyttdmaan uuden perehdytyssuunnitelman avulla. Lisaksi
sovittiin, ettd perehdytyssuunnitelmaa paivitetddn aina kun muutostarvetta
iimenee ja paivityksesta vastaavat esimiehet. Tydpajassa nousi myds idea, etta
kuntoutuspalvelujen yleisesta perehdytysprosessista suunnitellaan myéhemmin
perehdytyskortin lisdksi Thinglink-versio, jossa perehdytys voidaan kuvata
visuaalisesti polkuna ja silhen saadaan liitettya tarvittaessa linkkeja
kuntoutuspalvelujen perehdytys materiaaleihin. Projektipaallikko kirjasi
perehdytyskorttiin tydpajassa valitut teemat. Tydpajassa nousi esille, etta
lahiesihenkilbille olisi tarpeellista laatia muistilista asioista, joita esimiehen
kuuluu hoitaa ennen kuin uusi tydntekija aloittaa tydssa. Tama aihe ei sisaltynyt

kehittamistydn sisaltédn vaan toteutetaan erikseen.
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5.2 Perehdytyssuunnitelma

TyOpajassa kehittdmistydn tuotoksena syntyi kuntoutuspalvelujen tulosalueelle
yhtendinen perehdytyssuunnitelma. Tama suunnitelma sisaltada
kuntoutuspalvelujen yhteisia kaikkia yksikéitéd koskevia asioita, joiden
perehdytyksesta vastaa esimies. Perehdytyssuunnitelma kirjataan
hyvinvointialueen perehdytyskoritipohjalle, johon on mahdollista kirjata
perehdytettéavat aiheet, perehdytyksen aikataulu ja vastuuhenkilé seka kuittaus,
kun osio on perehdytetty. Perehdytyskortin alussa on kohtia, joihin voi kirjata

yhteystietoja ja sovittuja asioita.

Tybpajassa nousseiden ideoiden pohjalta nostettiin perehdytyssuunnitelmaan

seuraavat teemat:

e Kuntoutuspalvelujen organisaatio, yksikét ja toimipisteet

o Perehdytysprosessi siséltaen vastuunjako, materiaalit, seuranta ja
koeaikakeskustelut

e Toimitiloihin liittyvat asiat sisaltden toimipisteen turvallisuusasiat

e Tydvalineet ja tybvaatteet

e Tehtavankuva

o Kokouskaytannét siséltéden tiimin ja kuntoutuspalvelujen omat seka
moniammatilliset kokoukset

e Kuntoutuspalvelujen pelisddnnét ja kaytannot

o Potilastietojarjestelma yleisesti sisaltden kirjaamisen, tilastoinnin,
ajanvarauskaytannot

e Sisaiset ja ulkoiset viestintdkanavat

e Jarjestelmat ja sovellukset

e Laakinnallisen kuntoutuksen ostopalvelut, sisaltden
kuntoutusuunnitelmat, tyéryhmat, ostopalvelukaytannét ja kilpailutukset

e Apuvalinekaytannét sisaltden omat apuvalinepalvelut, yhteisty6
erikoissairaanhoidon kanssa ja maksusitoumuksella hankittavat
apuvalineet

e Kuntoutuspalveluihin ohjautuminen ja palveluketjut
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e Kuntoutuspalvelujen yhteisty6- ja sidosryhmat

e Toiminnan seurantamittarit sisaltden kayttésuunnitelmatavoitteet ja
mittarit

o Asiakaspalautekaytannét siséltden asiakaspalautekanavat, muistutus ja
kantelukaytannot

o Tarvikkeiden tilaukset ja muut hankinnat

e Tyobhyvinvointi ja kehityskeskustelut sisaltden tyhy-kaytannot,
tydhyvinvointikyselyn, riskien kartoitukset ja kehityskeskustelukaytannot

e Kehittdminen, koulutusasiat ja opiskelijaohjaus

Perehdytyssuunnitelmassa olevat asiat aikataulutetaan yhdessa uuden
tydntekijan kanssa ja perehdytyksen toteutuminen kuitataan suunnitelmaan.
Suunnitelmaan kirjataan myds palaute- ja koeaikakeskustelun ajankohdat.
Perehdytyssuunnitelma tallennetaan kuntoutuspalvelujen teams-kanavalle
perehdytyskansioon, josta se voidaan tarvittaessa tulostaa ja kayttaa
muistilistana. Hyvinvointialueella on linjattu, etta tulosalueiden omat
perehdytyssuunnitelmat liitetddn osaksi Oiva-osaamisen jarjestelmaa kuten
hyvinvointialueen yleinen perehdytyssuunnitelmakin, néin voidaan seurata

perehdytysten toteutumista hyvinvointialue tasoisesti.
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6 Eettisyys ja luotettavuus

Kehittamistyon aikana noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK)
hyvia tieteellisia kaytantdja, joihin lukeutuvat tieteellisen tutkimuksen kriteereihin
pohjautuvat ja eettisesti hyvaksyttavat tiedonhankkimis-, tutkimus- ja
arviointimenetelmat. Kehittamistyon tekija otti huomioon muiden tutkijoiden
tekemat tyot ja teki viittaukset toisten julkaisemiin materiaaleihin
asianmukaisesti. Kehittamistydn kaikki vaiheet ja tulokset raportoitiin tarkasti.
Teoriatietoa haettiin kotimaisesta ja englanninkielisesta kirjallisuudesta ja
tutkimuksista. Lahteina kaytettiin ensisijaisia lahteitd ja lahdekirjallisuus oli
paaosiltaan enintdan 10 vuotta vanhaa. Kehittdmistydsta laadittiin suunnitelma
ja toimeksiantajan kanssa tehtiin opinnaytetyésopimus ja kehittamistydlle
haettiin hyvinvointialueelta tutkimuslupa. (TENK 2012; Arene 2020.)

Kehittamistydn tutkimusosuuteen liittyva kysely ja siihen liittyva saatekirje
lahetettiin vastaajille esihenkildiden toimesta tyds&hkdpostin valityksella, nain
kehittamistydn projektipaallikdsta ei tullut rekisterinpitajaa. Osallistuijille
iimoitettiin, ettd osallistuminen oli vapaaehtoista ja vastaamalla kyselyyn he
antoivat luvan tulosten k@yttdmiseen kehittdmistydssa. Osallistujille kerrottiin
saatekirjeessa myds kehittamistydn tarkoitus ja tavoitteet (Ojasalo ym. 2020.)
Kyselylomakkeen kysymykset esitettiin ymmarrettavasti ja kyselylomaketta
esitestasi kaksi kuntoutuspalvelujen asiantuntijaa. Esitestauksesta saadun
palautteen perusteella kyselylomakkeen ohjetta muokattiin selkedmmaksi.
Kohderyhma, jolle kysely lahettiin on kooltaan riittdva, kysely l&hettiin 38
vastaajalle, jotka olivat kayneet toimeksiantajan organisaation
perehdytysprosessin 1api. Vastausprosentti kyselyssa oli 63 % ja sita voidaan
pitaa riittdvana luotettavuuden kannalta (Vehkalahti 2014, 44). Kyselyn
vastaukset palautuivat ja raportoitiin anonyymeina ja kysely havitettiin, kun
kehittamisty6 valmistui.

Kehittamistydn toinen osa oli tyépaja ja kutsu tyépajaan lahetettiin osallistujille
projektipaallikon toimesta tydsahkdpostilla. Kutsussa mainittiin, etta tydpajaan
osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistuminen on mahdollista keskeyttaa
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niin halutessaan ilman perusteluja. Tydpajatyéskentelyn aineisto raportoitiin
anonyymind ja aineisto havitettiin kehittdmistyén valmistuttua. Kehittamistydn
toteutuksessa ei missaan vaiheessa kasitelty suoria henkilotietoja. (Arene
2020.)
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7 Pohdinta

Opinnaytetyéssani tavoitteena oli luoda Keski-Uudenmaan hyvinvointialueen
kuntoutuspalveluille oma perehdytyssuunnitelma, joka vastaa tulosalueen
tarpeisiin. Kuntoutuspalveluilla ei ole ollut yhteista perehdytyssuunnitelmaa,
mika oli johtanut vaihteleviin ja epayhtenaisiin perehdytyskaytantoihin
kuntoutuspalvelujen eri yksikOissd. Kuntoutuspalveluissa oli tunnistettu, etta
perehdytys jakautuu kolmeen tasoon: 1) yleinen perehdytys koko
hyvinvointialueen tasolla 2) kuntoutuspalvelujen omat yhteiset asiat ja 3)
substanssiperehdytys, jossa opastetaan varsinaiset tydtehtavat ja niihin liittyvat
toiminnat. Perehdytyksen suunnittelu on olennaista, jotta kaikki tasot toteutuvat
ja tukevat toisiaan varmistaen perehdytyksen oikea-aikaisuuden ja laadun.
Kaikki tasot ovat kuntoutuspalvelujen uusille tydntekijdille tarpeellisia
kokonaisuuden hahmottamisen kannalta. Kahden ensimmaisen tason
perehdytyksesta vastuu on esihenkil6lla ja substanssitason perehdytysta hoitaa
yleensa tyontekija, jolle tehtava on osoitettu esihenkilén toimesta.

Kehittamistydni toteutui kaksivaiheisena prosessina, jossa ensimmainen vaihe
oli perehdytysprosessin selvitys seka perehdytyksen nykytilan kartoitus
sdhkoiselld kyselylla ja toisessa vaiheessa laadittiin perehdytyssuunnitelman
runko projektiryhman eli esimiestiimin kansaa tydpajatydskentelyssa
hybédyntaen tietoperustaa ja kyselyn tuloksia.

Kehittamistyon tulokset tuottivat arvokasta tietoa kuntoutuspalvelujen
perehdytysprosessin kehittdmiseksi. Kaiken kaikkiaan perehdytyksessa koetiin

olevan vahvuuksia, mutta esille nousi myds merkittavia parannuskohteita.

7.1 Hyvinvointialueen yleinen perehdytyssuunnitelma

Hyvinvointialueen yleisen perehdytyssuunnitelman tavoite on antaa tietoa
hyvinvointialueen yleisista asioista kuten koko organisaatiosta, strategiasta ja
arvoista. Tama osio kuuluu esimiehen perehdytysvastuulle ja se 16ytyy
hyvinvointialueen intrasta. Kyselyn tulosten perusteella perehdytys oli
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suurimmaksi osaksi koettu riittdvaksi, mutta perehdytyksen tehostamisen
tarvetta koettiin toimintakulttuuriin, turvallisuuteen liittyviin jarjestelmiin sek&
hallinto- ja tukipalveluasioihin. Naihin osa-alueisiin siséltyvat laatu- ja
omavalvonta-asiat, Haipro ja Wpro-jarjestelmat seka tilanhallinta-asiat. Kaikki
ovat tarkeitd elementteja, joista tydntekijéiden tulee olla tietoisia, jotta voivat
tehda ty6taan turvallisesti ja osallistua kehittamiseen.

7.2 Kuntoutuspalvelujen oma perehdytysprosessi

Tutkimustuloksista nousi esille tarve selkeélle perehdytyssuunnitelmalle, koska
lahes puolet vastaajista koki kuntoutuspalvelujen perehdytysprosessin
epaselvaksi. llman perehdytyssuunnitelmaa ei voida todentaa mita on jo
perehdytetty ja mitkd ovat seuraavat vaiheet, myds perehdytyksen seuranta
ilman suunnitelmaa on vaikeaa. Perehdytyksen seuraaminen ja palautteen
antaminen tarkeita elementteja, jotka koettiin jadneen perehdytysjaksolla
vahaisiksi. Jatkuva perehdytyksen seuranta ja arviointi helpottavat tavoitteiden
toteutumista ja ohjaavat tekem&én tarvittaessa muutoksia
perehdytyssuunnitelmaan. Positiivisella palautteella on tarked merkitys
kehittymisen ja oppimisen kannalta. Perehdytyksen seurannan ja palautteen
perusteella voidaan kehittda koko perehdytysprosessia. (Eklund 2018, 109,
121.).

Kyselyn tulosten perusteella uusilla tydntekijéilla oli aikaisempaa tydkokemusta
alalta keskimaérin alle kuusi vuotta ja perehdytyksen kesto oli keskimaarin 2-5
paivaa, mika koettiin liian lyhyeksi. Tybkokemuksella ja perehdytyksen kestolla
ei havaittu korrelaatiota kyselyn tuloksia analysoitaessa. Vastausten perusteella
perehdyttdjan toivottiin olevan kokenut henkild, jolle varataan riittavasti aikaa
perehdyttamiselle. Teoriatietoon verrattuna perehdytysaika oli melko lyhyt, kun
huomioidaan, miten laaja kuntoutuspalvelujen perehdytysprosessi kaikkiaan on.
Perehdytyksen ideaalista kestoa ei ole missaan tutkimuksissa kyetty
maarittelemaan tarkasti vaan siitd on esitetty ainoastaan suosituksia. Eklund
(2018) mainitsee, etta perehdytyksen keston olisi hyvé olla mieluummin viikkoja
tai kuukausia ja perehdytyssuunnitelmaa tulisi voida muokata tydntekijan
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yksil6llisten tarpeiden mukaisesti ja huomioida, ettd ison tietomaaran
omaksuminen lyhyessa ajassa on haasteellista ja aiheuttaa kuormittumista.
(Eklund 2018, 49,88.)

Vastaajat kokivat asiakas- ja potilastietojarjestelman seka
terapiaostopalveluprosessin ja apuvalinekaytantdjen osalta puutteita
perehdytyksessa. Nama keskeiset toiminnalliset asiat ovat olennaisia
kuntoutuspalveluissa tydn sujuvuuden ja potilasturvallisuuden kannalta.
Eklundin (2018) mukaan tydn kannalta oleellisten kaytannén asioiden tulee olla
omaksuttuna, etta tydsta voi suoriutua. (Eklund 2018, 96.)

Vastauksista nousi esille ehdotus, etta perehdys voisi toteutua tarvittaessa
kuntoutuksen eri yksikdiden tydntekijdiden toimesta tai tydn/tehtavankiertona ja
samaa ehdotettiin myds toimeksiantajan tilaisuudessa, jossa esittelin
kehittdmistydn tuloksia. Toisten ammattilaisten toteuttama perehdyttaminen
kehittdd osaamista monipuolisesti ja auttaa ymmartamaan organisaation
toimintaa laajemmin lisaten innostusta ja tyon mielekkyytta. (Kupias ym. 2014,
101; Viitala 2015, 195.)

Tulosten mukaan koettiin esihenkilén tuen ja osallistumisen olleen vahaista
perehdytysjakson aikana. Kehittdmisehdotuksissa toivottiinkin esihenkilén
aktiivisempaa roolia seké selkeita ohjeistuksia. Kupias ym. (2014) toteavat, etta
perehdytys on esimiehen vastuulla ja hanen on johdettava perehdytysta.
Perehdytys antaa tyOntekijalle ja esimiehelle mahdollisuuden kayda
vuoropuhelua ja samalla tutustua toisiinsa. Perehdytyksen tulee olla
organisoitua, jotta uudelle tyéntekijalle mahdollistuu hyvat ja turvalliset
olosuhteet oppimiselle (Kupias ym. 2014, 100).

Kuntoutuspalveluilla on omat kayttdsuunnitelmatavoitteet ja mittarit tavoitteiden
seurantaan. Henkilstolle ei ollut muodostunut naista selkeaa kuvaa
perehdytysjakson aikana. Henkiléstdn tulee olla tietoinen toiminnan tavoitteista
ja mittareista, koska niiden avulla seurataan toiminnan edistymista, taloutta ja
henkiléston suoriutumista ja ne nayttavat toiminnalle suuntaa ja parantavat
sitoutumista. Esitellessani kehittamistyoni tuloksia toimeksiantajalle, nostettiin
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esille, ettad erityisesti talousasioita olisi hyva korostaa
perehdytyssuunnitelmassa, koska talous on suuressa roolissa
hyvinvointialueilla. Kjelin & Kuusisto (2003) nostavat esille, etta uudelle
tydntekijalle tulee perehdyttaa toiminnan tavoitteet ja kaytettavissa olevat
resurssit ja antaa myo6s kuva taloudesta ja markkinatilanteesta. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 89.)

NPS-suositteluindeksi oli -17 ja se vahvisti osaltaan, ettd perehdytysta on
kehitettava, jotta se olisi suositeltavampaa ja tehokkaampaa asiakaspalvelun ja

tydntekijéiden hyvinvoinnin nakdkulmasta.

Tulosten perusteella perehdytyksessa koettiin olevan monia asioita, joissa
toimeksiantaja oli onnistunut. Vastaajien mukaan organisaation tuntemus,
tehtavankuva ja tydsuhteeseen liittyvat kdytdnndn ohjeet olivat hyvin
perehdytettyja. 75,0 prosenttia vastaajista koki saaneensa selkean kuvan
omasta tydstaan ja organisaatiostaan jo rekrytointivaiheessa. Tama viittaa
mielestani siihen, etta oli onnistuttu viestimaan odotuksista ja rooleista
tehokkaasti jo ennen tydssé aloittamista. Onnistunut rekrytointi luo perustan
tydéssa menestymiselle, oppimiselle ja tydssa viihtymiselle (Kjelin & Kuusisto
2003, 74.

Vastaajien kokemuksen mukaan perehdyttajat olivat kiinnostuneita ja
sitoutuneita perehdytystehtavaan. Kokemusta voitiin pitaa tarkeana, koska
perehdyttdjilla oli keskeinen rooli uusien tydntekijdiden vastaanottamisessa ja
ensivaikutelman muodostumisessa. Perehdyttajéksi valitaan yleensa henkild,
jolla kokemusta tyétehtavista ja motivaatiota ja kiinnostusta perehdyttamista
kohtaan. Perehdytyksessa on tarkeaa perehdyttajan ja perehdytettavan valinen
luottamus ja vuorovaikutus (Kjelin & Kuusisto 2003, 195-196.)

Vastaajat tunsivat itsensa myaos tervetulleeksi, mika osoittaa, etta organisaatio
oli kyvykas luomaan turvallisen ilmapiirin uudelle tydntekijalle ja, ettéd tydntekijan
saapumista oli odotettu. Organisaation tehtdva on huolehtia siitd, ettéd tydyhteiso
on tietoinen uuden tydntekijan saapumisesta, koska talla on vaikutusta
tydntekijan tydyhteisén jaseneksi littymiseen. (Eklund 2018, 35.)
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7.3 Uusi perehdytyssuunnitelma

Uuden perehdytyssuunnitelman kehittdmisen tavoitteena oli luoda kattava,
selked ja yhtendinen perehdytysohjelma, jonka avulla varmistetaan uusien
tydntekijdiden tasalaatuinen perehdytys. Uuden suunnitelman avulla
vahvistetaan uusien tyontekijodiden turvallisuuden tunnetta. Itsevarmuutta
kokevat tyOntekijat integroituvat paremmin organisaatioon. Kehittamistyéssa
huomioitiin kyselyn ja tyépajan tulosten perusteella todetut tarpeet ja ne

sisallytettiin uuteen suunnitelmaan.

Kuntoutuspalvelujen uudistettuun perehdytyssuunnitelmaan kuuluu jatkossa
perehdytyksen seuranta ja palautekeskustelut, jotka toteutetaan sovittuina
ajankohtina ja varmistetaan perehdytyksen onnistuminen ja havaitaan
mahdolliset puutteet. Koeaikakeskustelut otetaan myoés kayttoon
systemaattisesti ja niiden yhteydessa pyydetaan tydntekijoiltéa palautetta
perehdytysjaksosta. Mentorin nime&dminen perehdytyksen tueksi vahvistaa

tydntekijéiden sopeutumista ja edistaa tyéhyvinvointia.

Uuden perehdytyssuunnitelman tavoite on myds lisata esimiehen roolia
perehdytyksessa, mika osaltaan selkiyttda vastuita ja parantaa perehdytyksen
laatua. Yhtendisen perehdytyssuunnitelman avulla voidaan antaa uusille
tyéntekijéille kuntoutuspalveluista kokonaisvaltainen ja yhtendinen kuva, mika
vahentaa eri yksikdiden valista siiloutumista, lisda sitoutumista, tyéhyvinvointia,
veto- ja pitovoimaa seka positiivista tydnantajamielikuvaa. Perehdytyksen
ollessa entista selkedmpaa ja aikataulutettua voidaan siséltéa jakaa osiin ja
pidentaa perehdytysjaksoa ja helpottaa seurantaa. Varsinaisen
perehdytysjakson paatyttya mentori voi edelleen tukea uuden tydntekijan

oppimisprosessia.

7.4 Jatkotutkimusaiheet

Uuden perehdytyssuunnitelman kayttéénoton jalkeen on hyva tutkia, nouseeko
saanndllisissa tyéhyvinvointikyselyissa ja lahtdékeskusteluissa perehdytyksen
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kehittyminen esille. Jatkotutkimusaiheena voi myds olla perehdyttdjien
kokemukset perehdytysprosessista ja perehdyttajien osaamis- ja
koulutustarpeiden kartoittaminen.
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Perehdytys

Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Perehdytys on yksi ensimmaisten tydpdivien keskeisimmisti asioista. Perehdyivksen
tarkoituksena on antaa tyontekijélle valmiudet tehda tyGtehtividinsa tehokkaasti ja turvallisesti
seki tutustuttaa tyopaikkaan ja tydkavereihin, Perehdytys on tydturvallisuuslain perusteella
kaikille lakisiateisest kuuluvaa. Vastun perehdytyksestd kuuluu esthenkildlle, mutta esthenkilin
lisiiksi perehdytysti voi antaa myds tyintekijd, jolle tehtivi on delegoitu.

Téamén kyselyn tarkoituksena on kartoittaa kuntoutuspalvelujen perehdytvksen nykytilaa ja
saatujen vastausten perusteella kehittii perehdyivsprosessia ja laatia kuntoutuspalveluille
yhtendinen perehdytyssuunnitelma. Kyselyyn vastaaminen on sinulle vapaaehtoista ja vastaukset
kisitelldin ja raportoidaan niin, ettd vastaajia el voi unnistaa. Vastaamiseen aikaa menee n. 13
min ja vastaamiseen saa kiytida tyoaikaa. Vastaaminen kyselyyn katsotaan suostumukseksi
levselyssi kysyttyjen tietojen tutkimuskayttion.

1. Ammattinimikkeesi *

O fysioterapeutti

O toimintaterapeutti

O puheterapeutt

O kommunikaatio-ohjaaja
O psvkologi

O sairaanhoitaja

O litkunnanohjaaja

O virikeohjaaja

O sihteeri

2. Tyiilkokemuksesi alalta tyosuhteen alkaessa *

O eiviela yhtiin
O alle 2 vuotta

O 2-5 vuottta
O 6-9 vuotia
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O 10-15 vuotta
O vli 15 vuotta

3. Perehdyttiijiiniisi toimi *

O esihenkils

O tydtoveri/tydtoverit

O molemmat

4. Oliko kiytissi paperinen vai siihkéinen perehdytyssuunnitelma *

O paperinen
(O siihkéinen
O molemmat

O el kumpikaan

5. Perehdytyksen Kesto *

O 1 piivi

O 2-5 piiivi
QO 6-10 piivia
(O 1120 piiivaa
O ytikuukausi

6. *

Hyvinvointialueen (Keusoten) yleinen perehdvtyssuunnitelma:
Sain ritttdviast perehdytysti ja tietoa:

Tiaysin Osittain Osittain eri  Téysin eri
samaa mieltd samaa mieltd mielti mieltd
|. Keusotesta ja sen organisaatiosta o O O O
yleisesti
2. Keusoten strategiasta, visioista ja o O o o
arvoista
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Téysin Osittain Osittainert  Tdysin en
samaa mieltd samaa mieltd mielti mielti

3. Keusoten toimintakulttuurista:

Yhteistohjautuvuus, laatuchjelma O O o O

(SH(QS), Lean-filosofia, viestinti

4. TyGsuhteeseen littyvistd asioista:
tydsopimus, tydaika, henkildkortti,
palkanmaksu, henkilostoetundet,
Sarastia

5. Vuosilomat, poissaolot,
tydterveyspalvelut

6. Jirjestelmit ja sovellukset:
sahkoposti, Keunet, Teams, Oiva,
IMS

7.Tietosuoja ja -turva asiat:

o O O O
Q| 0 O O
o O O O
O O O O

tietosuojatiimi

8. Turvallisuus: HaiPro- potilas- ja
asiakasturvallisuusilmoitus, Wpro-

O
O
O
O

riskien arviointi ja
tyiturvallisuusilmoitus, tydsuojelu

9, Esihenkild- ja asiantuntijatyd:

hallinto- ja tukipalvelut (kirjaama,

O
O
O
O

postitus, tilahallinta, turvallisuus)

Omavalvonta
10, Alkusammutuskoulutus ja O O o O
tietoturvakoulutus Navisec

7. Tulosaluekohtainen perehdytys: Kuntoutuspalvelujen siséiiset asiat. Sain
riittiviisti perehdytysti ja tietoa: *

Taysin Osittain Osittain eri  Taysin eri
samaa mieltd samaa mieltd mieltd mielti

|. Kuntoutuspalvelujen oma

organisaatio: palveluyksikit, o O O O

toimipisteet, henkilostd ja johto

2. Kuntoutuspalvelujen toiminta ja

palvelujen tuottaminen O O o O
3. Tehtdavinkuvastani O O o O
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Téysin Osittain
samaa mielti samaa mieltd

4. Kiytinnon ohjeet: Populus,
poissaolokiyiannot, etdtyo, o O
matkakustannukset, Nepton

5. Tydyhteist, moniammatilliset
tiimit, verkostot ja sidosryhmiit

6. Asiakas- ja potilastietojirjestelmi,
kirjaaminen, ajanvaraus, Navitas ja
Kantapalvelut

7. Asiakasvirta: mistd ja miten
asiakkaat ohjautuvat palveluun

8. Keskeisimmit mittarit, joilla

O o O 0O
QO O O O

toimintaa ja seurataan

9. Palaverikdytinnit: oman
yksikkini, moniammatillisten tiimien

O
O

ja kuntoutuspalvelujen yhteiset
palaveril

10, Kehittdmistyd: meneilliin oleva

O
@)

ja tuleva kehittiminen sekd hankkeet

1. Koulutukset ja O O
koulutussuunnitelma, tyinohjaus

12. Tyvdhin liittyvit tukipalvelut:

tulkkipalvelut, o O
potilastietojarjestelméin sovellustuki,

muu tietotekninen tuki

13, Lidkinnillisen kuntoutuksen

terapiaostopalvelut: O O
kuntoutustydryhmit,

terapiakilpailutukset

14, Apuvilinekiytinndt: Keusoten

apuvilinepalvelut, HUS O O
Apuvillinevksikkd ja HUS
Apuvilinekeskus

15. Asiakaspalautteet:

palautekanavat, palautteisiin O O
vastaaminen

16. Toimintaan litttyvit O
tarvikehankinnat
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Téysin Osittain Osittaineri Taysin en
samaa mieltd samaa mieltd mieltd mieltd

17. Toimipisteeni turvallisuus:

kanssani on kiyty lapi
turvallisuusohjeet ja olen osallistunut O o o O

turvallisuuskivelyyn

8. Mielipiteesesi perehdytyksestisi *

tiysin samaa osittain samaa  osittain eri  tdysin er
mieltd mieltd mieltd mielta

1.Sain jo rekrytointivaiheessa selkein

kuvan tyista ja organisaatiosta, johon o O O O

olin hakemassa

2. Minua perehdyttinyt henkilo/
henkildt olivat kiinnostuneita
perchdytyksestini

3. Minut otettiin tydyhteisossi hyvin
vastaan ja koin itseni tervetulleeksi

avaimet ja kulkuluvat olivat valmiina
kun aloitin tyossi

3. Perehdytysprosessi oli selkea

. Perchdytykseeni kiytettiin
riittdvisti aikaa

o0 O O O
O O O O

7. Perchdytyksessiini otettiin
huomioon yksilillisid tekijoitd kuten

O O O O
O O O© O] O

O
@)
O

atempi osaaminen, tydkokemus tai
muut yksilolliset tarpect

8. Perchdvtykseni toteutumista
seurattiin ja minulla oli mahdollisuus
antaa palautetta perehdvtyksesti

9. Kanssani on kiyty
koeaikakeskustelu

10. Perehdytys tuki tvihyvinvointiani

11. Minulle nimettiin mentori tai
tukihenkild

© 0 O O
O 0 0O O
OO0 O O
OO0 O O
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9. Saamasi perehdytyksen perusteella kuinka todenniikoisesti suosittelisit
saamaasi perehdytysti asteikolla 1-10. 1= epiitodenniikiinen suosittelu, 10=
erittiiin todennikéinen suosittelu

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

En lainkaan Erittiin
todennikoisesti O O O O O O O O O O O todenndkdisesti

10. Jiiikd jokin osa-alue perehdytyksessi huomiotta tai liian vihaiseksi? Jos jii
mikii se oli?

11. Miten kehittiisit kuntoutuspalvelujen perehdytysprosessia?
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