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Abstract

The purpose of the thesis was to describe the new orientation process and compile orienta-
tion schedule for Phhyky home care. The objective of the orientation schedule is to support
the realisation of the new orientation process. The orientation schedule can be used by
mentor and new employees during orientation. The goal was that in the future, the new em-
ployees in all Phhyky home care locations will receive a uniform and a comprehensive
orientation based on a new process. As a result, all home care clients will receive a uniform
and high-quality care.

Orientation is always required when new employees start or return from a long break or
when duties change. Through orientation employees learn example ways of working, the
values of the organisation and thus become members of the work community. Orientation
affects many things, such as job satisfaction, commitment and well-being at work. With
good orientation, the flow of work is increased, and the quality and results of the service
are ensured. During the orientation, a basis for the development of knowledge is created.
Professional and committed employees also develop their own work and services.

This functional research was carried out in association with Phhyky home care teaching
nurse pilot. The orientation process and orientation schedule were developed during the
pilot together with teaching nurses, new employees and managers. The orientation process
consists of online orientation, teaching nurses orientation, orientation in the home care
areas and competence assessment and development. Things to examine during the orien-
tation process are included in the orientation schedule. As soon as the examination is
complete, acknowledgment is marked in the orientation schedule.
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1 JOHDANTO

Kotiin vietavat palvelut ovat keskeisimpia ikédéantyneiden palveluita talla het-
kella. Vanhuspalvelulain (980/2012) 148 mukaan kunnan on toteutettava iak-
kédan henkilon arvokasta elamaa tukeva pitkaaikainen hoito ja huolenpito ensi-
sijaisesti hanen kotiinsa annettavilla ja muilla sosiaali- ja terveydenhuollon
avopalveluilla. STM:n (2017) laatusuosituksessa suositellaan erityisesti kehit-
tamaan kotihoidon maara ja sisaltoa, seka kotiin annettavien palveluiden pal-

veluvalikkoa ja kotiutuspalveluita.

Opinnaytetytta tehdessani yhteiskunnassamme on meneillaan varsin vilkas
keskustelu vanhusten hoidon tilasta ja hoitajien tydsta. Kotihoidon maine tyo-
paikkana on myos ollut mediassa pidemmaéan aikaa melko huono. Tarvitaan
riittdvasti ammattitaitoisia, motivoituneita ja hyvinvoivia tyontekijoita, joilla on
halua kehittdé tyotaan ikaantyneiden parissa. Paijat-Hameen hyvinvointiyhty-
man (Phhyky) kotiin vietavissa palveluissa on panostettu uusien tyontekijoiden
rekrytointiin muun muassa palkkaamalla oma rekrytoija ja nyt haluttiin lahtea

kehittamaan perehdyttamista (Sakomaa 2018).

Viitalan mukaan yrityksen toiminta on ihmisten varassa, tyontekijat ovat toi-
minnan kivijalka. Henkil0st6 vaikuttaa yrityksen tehokkuuteen monella tavalla.
Oikein kohdennettu, riittava, osaava, hyvinvoiva ja motivoitunut henkil6std on
seka tuotannollisen tehokkuuden ettad kustannustehokkuuden kannalta paras
tae. Henkilosto vaikuttaa suoraan myads yrityksen toimintaan seka tuotteiden ja
palvelun laatuun. Osaamisen puutteet tai heikko sitoutuminen heijastuvat toi-

minnan laatuun. (Viitala 2015, 8.)

Yksi keino henkiléston osaamisen kehittamiseen on perehdyttdminen, jonka
tavoitteena on uuden henkildn mahdollisimman nopea kiinni pddseminen te-
hokkaaseen tyontekoon (Mts. 193). Eklundin mukaan hyvin suunnitellulla pe-
rehdytyksella saavutetaan hyotyja tehokkuuden ja tuottavuuden lisdksi myds
tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen seka perehdytyksen tasalaatuisuuteen.
Uuden tyontekijan rekrytoiminen on aina suuri investointi organisaatiolle, joten
perehdytyksen yhten& tehtdvana on varmistaa tdman investoinnin onnistumi-
nen ja pitkalla tahtaimella kannattavaksi muodostuminen. Perehdyttamisjak-

solla on my6s merkittava vaikutus tyontekijan sitoutumiseen. Sitoutuneet
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tyontekijat tydskentelevat tehokkaammin. TyOdyhteison uuden tyontekijan vas-
taanottaminen vaikuttaa paljon tyontekijan tyotyytyvaisyyteen. (Eklund 2018,
31-=37.)

Opinnaytety6 toteutettiin yhteistydssa Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman
(Phhykyn) kotiin vietavien palveluiden opetushoitajapilotin kanssa. Pilotin ai-
kana kehitettiin uutta perehdytysprosessia kotihoidon tyontekijdille. Opetushoi-
tajapilotti alkoi marraskuussa 2018 silloisen tulosaluejohtaja toimesta. Han toi-
voi pilotin aikana kehitettavasta perehdytysprosessista kirjallista tuotosta ja
pyysi opinnaytetydntekijan mukaan tyoryhmaan. Opinnaytetyon aihe liittyy ge-

ronomin opintoihin vanhustyodn johtamisen ja kehittdmisen nakdkulmasta.

2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetytn tarkoituksena on kuvata uusi opetushoitajapilotin aikana kehi-
tetty kotihoidon perehdytysprosessi ja laatia prosessin mukainen perehdytys-
suunnitelma. Perehdytyssuunnitelman tavoitteena on tukea perehdytysproses-

sin toteutumista ja helpottaa perehdyttdjien tyota.

Tavoitteena on, etta jatkossa uudet kotihoidon tyontekijat saavat prosessin
mukaisen yhtenaisen ja kattavan perehdyttdmisen omasta kotihoitoalueestaan
huolimatta. Tasta hyotyvat niin uudet tydntekijat kuin kotihoidon asiakkaatkin.
Tavoitteena on, etta kaikki kotihoidon asiakkaat saavat hyvan ja yhtenéisen
perehdytyksen seurauksena laadukasta ja hyvaa hoitoa organisaation arvojen
ja palvelulupausten mukaisesti. Pitkan tadhtdimen tavoitteena haetaan positiivi-
sia vaikutuksia myos tehokkuuteen. Nain suunnitelmallisesta perehdyttami-

sesta hyodtyy myos organisaatio.

3 TYONTEKIJAKSI PHHYKYN KOTIHOITOON

Ikosen mukaan hoitajan tyd kotihoidossa on laaja-alaista ja kokonaisvaltaista
hoito- ja huolenpitoty6td, joka edellyttda monenlaista osaamista. Kokonaisval-
tainen hoito ja huolenpito tarkoittaa sosiaalisten, psyykkisten ja fyysisten toi-
mintaedellytysten turvaamista ja kuntouttavaa tydotetta. Se on asiantuntijuutta
arjen elamaan liittyvissa asioissa silloin, kun asiakas ei siihen itse pysty. Ty6n
ydinosaamista on itsensa ja tyon kehittamisen taidot, vuorovaikutus- ja viestin-

tataidot sekd ammattieettiset taidot. Kotihoitotydn perustana olevan tiedon,
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tyoprosessien, tyotehtavien seké tyodturvallisuuden hallitseminen on myos kes-
keista osaamista. Ammattitaitoa tulee lisdksi kehittaa jatkuvasti. (lkonen 2013.
23,173—174))

3.1 Phhykyn kotihoito

Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma (Phhyky) perustettiin vuonna 2017. Se on
kuntien omistama julkinen organisaatio, joka tuottaa sosiaali- ja terveyden-
huollon seka ymparistéterveyden palveluja Paijat-Hameessa. Phhykyn arvoja
ovat "Ihmisesta valittaen, Yhdessa tehden ja Rohkeasti uudistuen”. (Phhyky
2019a.) Phhykyssa on viisi toimialaa ja yksi liikelaitos, jotka nakyvét kuvassa
1. Toimialat jakaantuvat edelleen useisiin tulosalueisiin ja tulosyksikoéihin.
(Phhyky 2019b.)

Organisaatio

Huhtikuu 2019

Valtuusto

Hallitus

Vt. Toimitusjohtaja,
hallintojohtaja Muutosjohtaja Asko Saari
Veli Penttila Strategiajohtaja Timo Louna
Toimitusjohtajan assistentti Talousjohtaja Paula Ryynénen
Hannele Jarveld Viestintijohtaja Katja Patronen

Terveys- ja Ik33ntyneiden
sairaan- palvelut ja
hoitopalvelut kuntoutus

Perhe- ja Strategia ja Ympéristd- Sosiaalialan
sosiaalipalvelut tukipalvelut terveyskeskus osaamiskeskus Verso

-liikelaitos

Toimialajohtaja Toimialajohtaja Toimialajohtaja

Mika Forsberg Jouni Peltomaa Silja Makeld Vi johtaja
Kirsi Kuusinen-lames

Toimialajohtaja Toimialajohtaja
Juhani Sand Ismo Rautiainen

PAIJAT-HAMEEN HYVINVOINTIYHTYMA

"

Kuva 1. Organisaatiokaavio (Phhyky 2019b)

Kotiin vietavat palvelut kuuluvat ikdantyneiden palveluiden ja kuntoutuksen toi-
mialaan. Phhyky tuottaa kotiin vietavia palveluita Lahteen, Padasjoelle, Asik-
kalaan, Hartolaan, Hollolaan, Karkélaan, Orimattilaan, littiin, Pukkilaan ja
Myrskylaan. Kotihoito on vain yksi osa kotiin vietavia palveluita. Kotihoitoa
myonnetaan asiakkaille hoito- ja palvelutarpeen arvioinnin perusteella. Liséksi

kotiin vietaviin palveluihin kuuluu muun muassa etahoiva ja
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teknologiapalveluita, palliatiivista kotisairaala hoitoa seka kotiutustiimin apua.
(Sakomaa 2018.)

Kotihoidon alueita on Lahdessa seitseman ja ymparistokunnissa kymmenen.
Alueilla on eri maara tiimeja, joihin hoitajat ja asiakkaat on jaettu. Uuden yhty-
man myota asiakkaiden saamia palveluita on pyritty yhtenaistamaan kaikilla
alueilla. Kotihoidossa tydskentelee yhteensa noin 630 tyontekijaa, esimiehia ja
hallintoa on 30 henkil6a, sairaanhoitajia 100 ja lahihoitajia 500. Mukana on
myo6s kaksi geronomia. (Sakomaa 2018.) Saanndllisia kotihoidon asiakkaita ol
helmikuussa 2019 noin 1500 (Lahti 2019).

3.2 Rekrytointi

Rekrytointi eli yrityksen henkildstéhankinta sisaltaa toimenpiteet, joilla yrityk-
sen palvelukseen saadaan sen tarvitsemat henkilot. Uuden tyontekijan palk-
kaaminen on iso investointi, jolla on usein kauaskantoisia vaikutuksia. Se vai-
kuttaa sisaisen ja ulkoisen palvelun laatuun seka toiminnan sujuvuuteen ja te-
hokkuuteen. Onnistunut rekrytointi tuo parhaimmillaan organisaatioon positii-

vista kehitysvoimaa ja nostaa toiminnan laatua. (Viitala 2015, 98.)

Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman kotiin vietavissa palveluissa on panostettu
tyontekijoiden rekrytointiin palkkaamalla oma rekrytoija (Sakomaa 2018).
Phhykyn strategian yhtena toimenpidekokonaisuutena on olla vetovoimainen
tyonantaja. Sote- alan osaajista kilpaillaan Suomen tyémarkkinoilla ja strate-
gian mukaan Paijat-Hameen houkuttavuutta pitaa parantaa. Myonteiset vies-
tinnat ja teot parantavat maakunnan imagoa. Tarkedad on myds henkiloston
tydhyvinvointi seka henkiléstdon osaamisen ja asiakaspalvelutaitojen kehittami-
nen jatkuvasti. Hyodyksi asiakkaille tasta on kuvattu laadukkaampi palvelu.
(Strategia 2020.)

Rekrytointi on suunnitelmallista toimintaa. Se on prosessi, jonka tavoitteena
on saada mahdollisimman ammattitaitoinen, osaava ja sopiva tyontekija avoi-
meen tydtehtavaan. Rekrytointi voidaan nahda osana henkildstdvoimavarojen
johtamista ja henkilostosuunnittelua. Rekrytoinnin tulee perustua organisaa-
tion visioon ja strategiaan. Se voidaan nahda myés laajemmin niin, etta orga-

nisaatiossa olevat tyontekijat saadaan pysymaan siella ja sitoutumaan
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ty6honsa. Sitoutumiseen vaikuttavat usko organisaation arvoihin ja tavoittei-
siin, tdhan voidaan vaikuttaa organisaatiokulttuurin avulla. Arvojen tulee olla
sisdistettyna tyoyksikossa ja etenkin esimiesten tulee toimia niiden mukaisesti.
On huolehdittava my6s monista tekijoista sen jalkeen, kun tydyhteis66n on
saatu uusi tyontekija, jotta hanet saadaan pysymaan siella. Lahtékohtana on
uuden tyontekijdn vastaanottaminen ja suunnitelmallinen perehdyttaminen.
(Surakka 2009, 45, 63—64.)

3.3 Opetushoitajapilotti

Kotiin vietavien palveluiden opetushoitajapilotti alkoi marraskuun alussa 2018.
Pilotti alkoi silloisen tulosaluejohtajan toimesta ja kesti kuusi kuukautta, huhti-
kuun loppuun saakka. Pilotin aikana oli tarkoitus kehittda kotihoidon tyénteki-
joiden perehdytysta niin, etta uudet tyontekijat otetaan keskitetysti vastaan
Lahdessa Niemenkadulla opetushoitajien toimesta. Tarkoituksena oli myods
saada leviamaan yhtenaisia ja laadukkaita toimintatapoja kaikille kotihoitoalu-
eille. Pilottiin valittin mukaan eri kotihoitoalueilta kolme sairaanhoitajaa, jotka
toimivat opetushoitajina pilotin aikana oman tydnsa ohella. Opinnaytetyonte-
kija, itsekin kotihoidon tyontekija, oli tydoryhmassa mukana alusta saakka.
Tassa opinnaytetydssa on kuvattu pilotin aikana kehitettya perehdytysproses-
sia, ja tuotoksena on sen tueksi laadittu perehdytyssuunnitelma.

Kotiin vietavien palveluiden toimitiloissa Lahden Niemenkadulla on ollut kay-
tettdvissa “Mummosimulaattori”, jossa voi harjoitella kotikayntia aidon tun-
tuiseksi lavastetussa kodissa. Simulaattoria on kaytetty esimerkiksi rekrytoin-
nin yhteydessa. Pilotin aikana oli tarkoitus laajentaa simulaattorin kayttoa
myo6s perehdytykseen. Asiakkaan kohtaamisella on simulaatiossa tarkea rooli.
Huomiota kiinnitetaan myds muun muassa kasihygieniaan ja siisteyteen. Si-
mulaation kaytdssa on tarkeaa tilanteen jalkeen tapahtuva keskustelu, niin sa-
nottu jalkipuinti. Perehdytyksessa ei ole tarkoitus arvioida ketaan, vaan ky-

seessé on oppimistilanne.

4 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Organisaatioiden keskeisin voimavara on ihmiset ja heidan osaamisensa.
Osaamisen kehittdminen alkaa rekrytoinnista ja paattyy vasta henkilon lah-

tiessa pois tyopaikalta. Se on yksilon ja tydyhteison valisen suhteen jatkuvaa
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vaalimista. Siihen kuuluu rekrytointi ja tydhonotto, perehdyttaminen ja tydhon
opastus, tydssa oppiminen, henkiloston kehittaminen seka tydyhteison kehitta-
minen. (Juuti & Vuorela 2015, 57—63, 71.)

4.1 Johtaminen osaamisen kehittamisessa

Osaamisen johtamisen avulla hankitaan, uudistetaan, kehitetdan ja vaalitaan
yrityksen strategian edellyttamaa osaamista. Osaamisen johtamisen yksi tar-
kein osa on henkildston osaamisen tason nostaminen ja sen tehokas vaalimi-
nen. (Viitala 2015, 170.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (TTK) mukaan tyOyhteison johtamisen keskeisim-
pana haasteena on huolehtia, etta tydyhteiso toimii tuloksellisesti ja laatua tu-
kevalla tavalla organisaation tehtavan toteuttamiseksi. (TTK 2014, 5.) Hyva
perehdyttaminen liséa henkildstén osaamista, parantaa tyon sujuvuutta seka
varmistaa palvelun laadun ja tuloksellisuuden. Henkiléston hyvasta ammatti-
taidosta hyotyvat tydnantajan lisaksi tyontekija itse seké asiakas. Ammattitai-
toinen ja tyohon sitoutunut henkilostd kehittda omaa tyétaan, osaamistaan ja
palveluja. (TTK 2014, 9—10.)

Henkiloston kehittdminen lahtee organisaation strategiasta. Siina on luotu vi-
sio, johon organisaation on paastava menestyakseen. Tama edellyttaa henki-
|6stolta tietojen ja taitojen osaamisen kehittdmista. Kehittamistarpeet tulee
kartoittaa ja taman jalkeen suunnitella koulutustoimintaa. Koulutustoiminnasta
voidaan tehda tavoitteellista ja silla voidaan tahdata tiettyjen osaamistasojen
saavuttamiseen. Jokaisen organisaation ja ihmisen haaste on uudistua jatku-
vasti. (Juuti & Vuorela 2015, 71—73.)

Organisaation tehtava avautuu parhaiten vuorovaikutuksessa esimiehen
kanssa. TAman ajan suurissa, nopeissa ja ennalta-arvaamattomissakin muu-
toksissa yhteisen tekemisen ja yhteiséllisyyden merkitys kasvaa. Tarkeéa edel-
lytys on, ettd kaikki osapuolet ovat valmiita tydskentelemaan yhteisten tavoit-
teiden hyvaksi. Yhteistyon perustaksi tarvitaan oikeaa ja oikeanlaista viestin-
taa. Perehdyttaminen luo vankan pohjan télle yhteistyoélle. (TTK 2014, 5—6.)
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Uusien tyontekijoiden mukana tulee uutta tietoa ja uudenlaisia nakékulmia.
Nama olisi tarkeaa ottaa vastaan tyoyhteisossa. Tydyhteisdissa on myos hil-
jaista tietoa ja erityisosaamista, joka olisi tarkedaa saada esiin ja jakaa tyoyhtei-
son sisalla. Yhteistoiminnallinen johtaminen mahdollistaa kaikkien nakokul-
mien huomioimisen ja tavoitteena on saada tydyhteison osaamispotentiaali ja
hiljainen tieto kaikkien kaytt6on. Dialogisen johtamisen menetelméat antavat
valineita tyoyhteisdn yhteiseen kehittamiseen seka kannustavat luottamaan

tyontekijoiden osaamiseen. (Kulmala 2017, 13—14.)

4.2 Osaamisen kehittyminen

Tybskennellessa osaaminen ja kokemus karttuu vahitellen. Kun kohdataan

tyohon liittyvia haasteita, voidaan kehittya edelleen. Esimiehen tulisi luoda uu-
den tydntekijan kanssa tavoitteet, jotka palvelet ammatillisien valmiuksien ke-
hittymista. (Juuti & Vuorela 2015, 67—69.) TTK:n (2013, 8—9) mukaan oppimi-
selle tulisi olla selkeéat tavoitteet ja nain eri tasoilla tapahtunutta oppimista voi-
daan arvioida. Tiedon tasolla asioita tunnistetaan ja seuraavilla tasoilla asioita
ymmarretaan paremmin. Kokemuksen karttuessa opitaan analysoimaan ty6ta.

Oppiminen on siis muutosta tietdmyksessa ja ymmarryksessa.

Hoitajien ammatillista osaamista voidaan kuvata esimerkiksi Bennerin ammat-
tiuramallin mukaan viidella eri tasolla, joita ovat perehtyva, suoriutuva, pateva,
taitava ja asiantuntija. Perehtymisvaiheen kehittymista tukee hyvin suunniteltu
perehdytyssuunnitelma, nimetty perehtyja ja yksikon ilmapiiri. Suoriutuvalla ta-
solla osataan tydskennella jo itsenaisesti perustehtavissa, mutta eteen tulee
kuitenkin tilanteita, joissa taytyy kysya neuvoa vanhemmilta tyontekij6ilta. Tyo-
ilmapiirilla on edelleen tarkea vaikutus. Patevoityminen tapahtuu yhden tai
useamman vuoden aikana. Pateva tyontekija tietad omassa tyoyksikdssa tar-
vittavat ohjeet ja tietdd uusissakin tilanteissa, kuinka toimia. Taitavaksi tytnte-
kijaksi kehitytaan vuosien kokemuksen myota, kun tydntekijalla on halua kehit-
taa osaamistaan jatkuvasti. Asiantuntijana puolestaan toimitaan erityistehta-
vissé laajan lisakoulutuksen myoéta. Perehdytysohjelmassa voidaan kayttaa
kolmea ensimmaista tasoa. (Surakka 2009, 84—85.)

Ammatillisen patevyyden kehittymista voidaan parantaa Salosen tutkimuksen

mukaan kehittamalla perehdytyksen aikana saatavaa palautetta oppimisesta
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ja ammattipatevyydestd. Ammatilliseen patevyyden kehittymiseen vaikuttavat
tyokokemuksen méaara, taitojen kayton tiheys ja ika. (Salonen 2004, 60, 73.)
Perehdytettavan aiemmat tiedot, taidot ja kokemukset luovat pohjan uuden
oppimiselle. Oppiminen tapahtuu aktiivisen toiminnan tuloksena. Mieleen pai-
namisessa voidaan kayttaa eri tapoja, kuten asian pohtimista ja reflektointia
seka loogista ajattelua tai omien kokemusten vertailua nahtyyn ja kuultuun.
Myo6s muiden kertomuksista seka tekemalla ja kokeilemalla voi oppia. (TTK
2013, 9-10.)

Perehdytettava saa onnistumisen kokemuksia hyvan perehdytyksen ja tyohon
opastuksen ansiosta. Onnistumisen kokemukset vaikuttavat tyotyytyvaisyy-
teen ja myos tyohon sitoutumiseen. Riittdva positiivinen palaute ja kannustus
ovat oleellisia tyotehtavien oppimisessa ja niissa kehittymisessa. (Eklund
2018, 35.)

5 PEREHDYTTAMINEN

Rekrytoinnin jalkeen uuden henkildn tai uusiin tehtaviin siirtyvan henkilon pe-
rehdyttdmisesta ja tydonopastuksesta tulee huolehtia. Kunnolla suoritettu pe-
rehdyttdminen on osa tyOnhallintaa, ja se tukee myos tyohyvinvointia. (Juuti &
Vuorela 2015, 63.) Perehdyttdmista tarvitaan aina silloin, kun tyontekija aloit-
taa uusissa tehtavissa, tyotehtavat tai menetelmat muuttuvat, kayttéon tulee
uusia laitteita tai aineita seka silloin, kun pitkdén poissa ollut tydntekija palaa
tyohonsa. Perehdyttamista tarvitaan kaikilla tydpaikoilla. Opastus tyohon, tyo-
yhteis66n ja talon tapoihin on tarpeen kaikilla organisaation tasoilla ja kaikissa
tehtavissa. (TTK 2014, 9—10.)

5.1 Perehdyttdminen kéasitteena

Perehdytys voidaan kasittaa erilaisina kaytanteina, joiden tavoitteena on var-
mistaa tyontekijan sopeutuminen tydyhteisdon ja tydnsa hallitsemisen oppimi-
nen. Tyontekijan tulee omaksua useita uusia taitoja ja yhteisia toimintatapoja,
jotta voi suoriutua tydstadan hyvin. Tyontekijan pitad myos oppia toimimaan or-
ganisaatiossa tehokkaasti yhdessa toisten kanssa. (Eklund 2018, 25.) Tyotur-
vallisuuskeskuksen mukaan perehdyttamisella tarkoitetaan toimenpiteita, joi-

den avulla uusi tyontekija tutustuu tyéhonsa ja siihen liittyviin odotuksiin,
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tyOpaikkaansa ja tyotovereihinsa, tydpaikan toimintatapoihin ja pelisdéantdihin
seka turvalliseen tapaan tehda tyota (TTK 2014, 9; TTK 2013, 4).

Perehdyttdminen voidaan jaotella perehdyttamiseen, jolloin tutustutaan yrityk-
seen, tydyhteis6on seka talon tapoihin ja varsinaiseen tyonopastukseen, jol-
loin tapahtuu varsinaiseen tyohon opastaminen. (TTK 2013, 4.) Aiemmin pe-
rehdyttdmisessa on ollut kyse lahinna tydhon opastuksesta. Laajempaa pe-
rehdyttamista yritykseen ja tydyhteisoon ei pidetty niin tarkeana. (Kupias &
Peltola 2009,13.) Juuti ja Vuorela (2015, 63) nostavat perehdyttamisen kes-
keisimmaksi tavoitteeksi saada tyontekija tuntemaan olonsa tervetulleeksi ja

kuuluvansa tarkeédna osana uuteen tydyhteisdon.

Kupias ja Peltola (2009, 19) kuvaavat perehdyttamista toimenpiteiksi ja tueksi,
jonka avulla uuden tai uutta ty6td omaksuvan tyontekijan kokonaisvaltaista
osaamista, tydymparistda ja tyoyhteista kehitetaan niin, ettd han paasee
mahdollisimman hyvin alkuun uudessa tydssaan, tydyhteiséssaan ja organi-
saatiossaan seka pystyy selviytyméaan tydssa tarvittavan itsenaisesti. Laajim-
millaan perehdyttaminen kehittaa lisdksi myos vastaanottavaa tydyhteisoa ja
koko organisaatiota.

Hyvalla perehdytyksella edistetdaén tyontekijan viihtymista tydssaan ja pai-
neensietokykya ja ehkaistaan tyotehtavissd mahdollisesti syntyvia virheita.
Perehdyttaminen mahdollistaa tydssa menestymisen ja ammatillisen kasvun.
Perehdyttdmisen tavoitteena on myos tyontekijan motivoituminen aktiiviseksi
tydyhteison jaseneksi. Motivoitunut ja hyvin perehdytetty tyontekija vaikuttaa

osaltaan myodnteisesti tydpaikan ilmapiiriin. (Surakka 2009, 77.)

Perehdyttamisella vahennetdén puolestaan tyon kuormittavuutta, ehkaistaan
tyOtapaturmia ja tuetaan tyossa jaksamista (TTK 2014, 9—10). Kulmalan mu-
kaan vanhustyon johtajuudessa korostuukin tydn kuormittavuuden vuoksi
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tukeminen seka mahdollisimman toimivan ja

tyokykya tukevan ympariston luominen (Kulmala 2017, 11).
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5.2 Aiempiatutkimuksia hoitotyon perehdyttamiseen liittyen

Peltokoski (2016) on tutkinut vasta palkattujen sairaanhoitajien (n=145) ja laa-
kareiden (n=37) perehdytysprosessia ja sen toteutumista erikoissairaanhoi-
dossa. Tutkimustulosten yhteenvetona oli muodostettu kokonaisvaltainen ja
vetovoimainen perehdytysprosessin malli. Mallin mukaan perehdytys tulisi to-
teuttaa kokonaisvaltaisella tavalla, joka tarkoittaa tavoitteiden ja vastuiden
maarittelemista perehdytyksessa, vakioitua asiasisaltoa seka palautteen saa-
mista. Lisaksi tulee ottaa selvaa yksilollisista tarpeista. Vastavalmistuneiden ja
kokeneempien tyontekijoiden erilaiset tarpeet tarvitsee huomioida perehdytyk-
sessa. (Peltokoski 2016, 16, 27, 38.)

Lahti (2007) on tutkinut sairaanhoitajien (n=66) kokemuksia perehdytyksesta
vuodeosastoilla seka perehdytyksen yhteytta haluun sitoutua organisaatioon.
Esille tuli perehdytyksen hyva suunnittelu, nimetyn perehdyttajan ja esimiehen
tulisi suunnitella perehdytysta yhdesséa uuden tyontekijan kanssa taman tar-
peiden ja odotusten mukaan. Tutkimuksen mukaan perehdytyksella oli myds
vaikutusta haluun sitoutua organisaatioon. Perehdyttajalla on suuri merkitys
uuden tyontekijdn motivoimisessa, tydtapojen ja tydyksikon oppimisessa.
My0s perehdyttdja tarvitsee koulutusta tehtdvaansa. Tutkimuksessa oltiin oltu
tyytymattomia ajan puutteeseen ja perehdytyksen sisaltoon. Ohjeisiin ja oppai-
siin tutustumiseenkin tarvitaan aikaa. Myds organisaation esittelyyn, tavoittei-
siin ja suunnitelmiin tulisi kayttaa aikaa, jotta tyontekija tietda, millaiseen orga-
nisaatioon on sitoutunut. Perehdytettavat jaivat kaipaamaan esimiehilta loppu-
arviointia ja palautetta siitd, miten olivat kehittyneet ammatillisesti. (Lahti
2007,36—49.)

Salonen on tutkinut sairaanhoitajien (n=147) kokemuksia mentorointi/perehdy-
tyssuhteestaan sairaalan akuuteilla osastoilla ja paivystyspoliklinikoilla. Tyon-
antajan rooli hyvan perehdytyksen mahdollistajana korostui hanen tutkimuk-
sessaan. Tarkeiksi kehittamiskohteiksi nousi perehdyttdjdn nimeaminen etu-
kateen, palautteen antaminen ja perehdytyksen keston suunnittelu tyéyksikon
tarpeita vastaavaksi. Perehdytyssuhdetta voidaan kehittéda kiinnittamalla huo-
miota perehdyttgjien valintaan ja selkeyttad perehdyttgjien tydnkuvaansa kou-
luttamalla heité. (Salonen 2004, 39, 72—73.)
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Lindforsin tutkimuksen mukaan hoitotyon johtajien tarkeé rooli vastavalmistu-
neiden hoitajien perehdyttamisessa nousee esiin. Heidan on annettava mah-
dollisuudet niin hyvaan perehdyttamiseen kuin mahdollista. Kannustava johta-
juus, riittévat resurssit ja hyvat henkilésuhteet pitaisi olla johtamisen periaat-
teita uuden hoitajan perehdyttamisjakson aikana. (Lindfors 2017.) Peltokoski
(2004) on tutkinut perehdyttdmista hoitoty6n johtamisen osana ja tuloksissa
korostui perehdyttamisvastuu ja mahdollisuuksien luominen perehdyttamisen
toteutumiselle. My6s hoitotydntekijan sitoutumisen vahvistaminen nousi esiin,
talléin toiminnassa korostuu esimiehen, henkildston ja uuden tyontekijan vali-
nen yhteistyd. Esimiehen roolissa ja toiminta perehdytyksessa liitettiin myo6s

organisaation imagon edistamiseen ja myodnteiseen tydnantajakuvaan.

Flinkman (2014, 73, 90) on tutkinut nuorten sairaanhoitajien lahttaikeita am-
matistaan ja yhtena tekijana tyossa pysymisen edistamiseksi tulisi tarjota riitta-
vasti perehdytysta ja mentorointia. Nuoret hoitajat haluavat lisdksi kehittya ja
edeté urallaan seké haluavat toteuttaa korkealaatuista ja eettisesti kestavaa
hoitoty6ta. Yhtena syyna ammatin vaihdon miettimiseen oli tuen, perehdytyk-
sen ja mentoroinnin puute. Ammatista lahteminen on kuitenkin monen tekijan
summa. Myo6s Kylmalan (2016, 65—69) tutkimuksessa nuorten sairaanhoita-
jien ty6hon sitoutumiseen vaikuttavat perehdytyksen saaminen, hyvét suhteet
tyoyhteistssé ja mahdollisuus kehittya tydssa ja ammatissa. Kylmalan mu-
kaan perehdytyksen tarkeyden huomaa vasta, kun jaé ilman sité. Palautetta
tyosta pidetddn myds tarkeana.

6 PEREHDYTYSPROSESSI

Ensimmaiset paivat ja viikot uudessa tytpaikassa ovat hyvin merkityksellisia,
niiden aikaiset kokemukset jaetaan usein laheisille ja tuttaville. T&mé&n myota
myos laajemmalle joukolle muodostuu kasitys tydnantajasta ja tydyhteisosta.
Uusista tyontekijoista on tarpeen pitdd huolta ensimmaisista hetkistad saakka.
Mikali tavoitteena on olla haluttu tybnantaja, tulee toimia niin, etta tyontekijoita

kannustetaan pysymaan ja viihtyméaan tyopaikassaan. (Surakka 2009, 64, 72.)

6.1 Perehdyttamisen vastuut

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyontekijan riittavasta

opetuksesta ja ohjauksesta tyohon. Lain 14 8:n mukaan tyontekija
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perehdytetdan riittavasti tyéhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tydmenetelmiin,
tydssa kaytettaviin valineisiin ja niiden oikeaan kayttotapaan seka turvallisiin
tyotapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tydtehtavan aloittamista. Lain mu-
kaan tyontekijalle on myds annettava opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja
vaarojen estamiseksi seka turvallisuutta tai terveytta uhkaavana haitan tai
vaaran valttamiseksi. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002.) Ty6turvallisuuslaki kos-
kee myds asiakkaan kotona tehtavaa tyota. Myos toisen kotona tehtavassa
tydssa tulee huomioida tyovalineiden, laitteiden, henkilésuojainten ja terveytta
vaarantavien aineiden kayttoon liittyvat tyoturvallisuuslain maaraykset. (TTK
2014, 10—11.)

Ty6hon perehdyttdmisesta vastaa kaytannossa lahin esimies, mutta han voi
delegoida perehdyttamiseen ja tyon opastamiseen liittyvia tehtavia tydyhteison
muille jasenille (TTK 2014, 11). Esimiehen kuuluu huolehtia tydntekijoiden
osaamisesta ja tehokkaasta perehdyttdmisesta. Perehdytyksestéa vastuun ot-
taminen tarkoittaa edellytysten luomista perehdytykselle sekd sen seurantaa.
Huolellinen perehdyttdminen on tietoinen valinta. (Kupias & Peltola 2009,
53—54.) Vaikka perehdyttdmiseen ja opastukseen liittyvia tehtavia olisi dele-
goitu muille henkilGille, vastuu sdilyy silti esimiehilla ja linjajohdolla (TTK 2013,
4).

Varsinaisia perehdyttjia olisi Surakan mukaan tarpeen olla tyoyksikossa vain
muutama. Heidan tulisi olla kokeneita tyontekij6ita, joilla on motivaatiota ja
kiinnostusta perehdyttamiseen. Lisdksi tulisi olla ymmarrysté aikuisen oppimi-
sesta ja hyva vuorovaikutuskyky. (Surakka 2009, 72—73.) Lahden (2007, 58)
tutkimuksessa nousi esiin nimetyn perehdyttajan tarpeellisuus ja han toteaa,
ettd kuka tahansa ei sovi tahan tehtavaan.

Hyvaa perehdyttamista voidaan kuitenkin toteuttaa monin tavoin. Nimettyjen
perehdyttéjien ja esimiehen lisdksi useammissa organisaatioissa perehdytta-
miseen osallistuu koko tydyhteisd. Perehdyttaminen kuuluu jokaisen tehtaviin
ja sen kehittdmiseen osallistuvat kaikki. Myds perehtyja itse on aktiivisem-
massa roolissa. (Kupias & Peltola 2009, 46—47.) Eklundin mukaan useamman
perehdyttdjan avulla uusi tyontekija paéasee kasvattamaan omaa verkostoaan
jo perehdytyksen alussa, mutta talloin tulee esimiehen kantaa vastuu kokonai-

suuden hallinnasta ja perehdytyksen tasalaatuisuudesta (Eklund 2018, 141).
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Vaikka tyonantajalla on paaasiallinen vastuu tyon turvallisuudesta, on tyonte-
kijalla velvollisuus ottaa selvaa tyéhon ja tydyhteiséon liittyvista asioista. Tyon-
tekijan on myos toimittava tydnantajan opastamalla tavalla ja kaytettava esi-
merkiksi tybnantajan antamia apuvalineita. Ty6turvallisuuslaki velvoittaa tyon-
tekijaa huolehtimaan omasta ja muiden tydntekijoiden ty6turvallisuudesta ja -
terveydesta. (TTK 2014, 11—12.)

Terveydenhuollon ammattihenkil6illa on liséksi lakisaateinen velvollisuus huo-
lehtia ammattitaidostaan. Hoitotyon kaytannot muuttuvat ja osaamisen paivit-
taminen on tarpeen. Tahan voidaan vastata esimerkiksi taydennyskoulutuk-
sella. Terveydenhuollon ammattilaisen on tunnettava tyotaddn ohjaava keskei-
nen lainsaadanto ja tunnistettava terveydenhuoltoalan eettiset kysymykset, ar-

vot ja periaatteet. (Mts. 11—12.)

Tarvitaan yhteinen kasitys siita, millainen perehdytys tukee organisaation ta-
voitteita. lIman keskustelua ja koordinointia voi vaarana olla paallekkainen tyo,
kirjavat toimintatavat ja katvealueet. Henkilostbosasto tai henkildstbammatti-
laiset voivat koordinoida perehdyttamista ja pitaa niin sanotun yleisperehdy-
tyksen. (Kupias & Peltola 2009, 46—47.) Myds Eklundin mukaan vastuunjaon
on tarkeéaa olla selvilla, jotta ei tule epaselvyytta, kenen mikakin asia tulisi
opastaa (Eklund 2018, 77). Tydsuojeluhenkildsto ja tyoterveyshuolto puoles-
taan ovat asiantuntijoita perehdyttdmisessé ja opastuksessa tyon terveytta ja
turvallisuutta koskeviin seikkoihin (TTK 2014, 11).

6.2 Perehdyttdmisen suunnittelu

Perehdyttamisen suunnittelussa voidaan erottaa systemaattinen ja yksil6llinen
suunnittelu. Systemaattisessa suunnittelussa perehdyttamista suunnitellaan
koko organisaation tai tydyksikon tasolla ja laaditaan erilaisia perehdyttamis-
suunnitelmia ja materiaaleja. Keskitetysti laadittuja suunnitelmia ja materiaa-
leja voidaan kayttaa laajasti organisaatioissa, joissa iso joukko tyontekijoita te-
kee samoja tyotehtavia. Kuitenkin néitd suunnitelmia tulee yksildllistad ainakin
jossain maarin, silla uudet tyontekijat poikkeavat osaamiseltaan ja taustoil-

taan. Usein niita tarvitsee myds tiimikohtaistaa, mutta kuitenkin keskitetysti
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laadituista perehdytyssuunnitelmista on iso apu perehdyttajille. (Kupias & Pel-
tola 2009, 87—88.)

Hyva perehdyttdminen ja tydnopastus suunnitellaan etukateen, ja se rakenne-
taan aiemman tiedon, taidon ja kokemuksen pohjalle sek& dokumentoidaan.
Perehdyttamista varten laaditaan perehdyttamisohjelma ja materiaali, joita
kaytetaan tyontekijan ja tyon tarpeiden mukaisesti. Materiaali pidetaan ajan ta-
salla asioiden muuttuessa ja se pidetaan tyontekijdiden saatavilla. Perehdy-
tysta helpottamaan voidaan laatia lomakepohja, josta perehdytyksen aikaiset
asiat ja vastuut ilmenevéat. Sen avulla voidaan varmistaa sovittujen toimenpi-
teiden toteutuminen ja sité voidaan kayttaa myos perehdytyksen arvioinnin
runkona. Isoissa yksikéissa voidaan pitaa perehdytystilaisuuksia, joissa kasi-
tellaén yleisesti eri tehtaviin soveltuvia asiakokonaisuuksia. Varsinainen tyon-
opastus tapahtuu kaytannonlaheisesti tydtehtavasta ja tyonsisalloista kasin.
(TTK 2014, 10,12.)

Eklundin mukaan perehdytyksen suunnittelussa on otettava huomioon erilaisia
nakokulmia. Kuka, kuten HR, esimies tai kollega, on vastuussa mistakin asi-
asta perehdyttdmisessa. Liséksi jokaisen organisaation tyontekijan tulisi ym-
martaa perehdyttamisen tarkeys. Tulee miettia, mita perehdytys sisaltaa, ku-
ten tehtavat, laitteet, jarjestelmat, toimintatavat ja sdadnnét. Nama muodosta-
vat perehdytyksen rungon. On mietittava, milloin ja missa jarjestyksessa nama
asiat kaydaan lapi seka jonkintasoinen aikataulu. (Eklund 2018, 76—78.)

Suunniteltaessa on mietittava myds sitd, miten asiat kaydaan lapi, koulutusti-
laisuuksissa, keskustellen, tydssé oppimalla tai esimerkiksi virtuaalisesti. On
my6s huomioitava se, kenelle perehdytys on suunnattu, millainen on hanen
osaamisensa, kokemuksensa ja motivaationsa. Perehdytysprosessin ja suun-

nitelman on syyta olla joustava tyontekijan tarpeiden mukaisesti. (Mts. 78—80.)

Surakan mukaan perehdytysohjelma sisaltda yksikon arvot, ohjeet, toiminta-
mallin ja periaatteet seka yksityiskohtaiset kuvaukset tehtavista, joihin uusi
tyontekija tulee perehdyttad. Ammattiuramallin mukaan laadittu perehdytta-
misohjelma helpottaa perehdyttamisen jaksottamista. Talldin tydntekijékin tie-
tad, mita hanelté odotetaan. (Surakka 2009, 73.)
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Tyoturvallisuuskeskus (TTK 2014,12) luettelee seuraavia perehdytyksesséa
huomioitavia asiakokonaisuuksia:

- uuden tyontekijan vastaanottaminen palvelussuhteen alkaessa

- yksikdn toiminnan, tavoitteiden, tyétilojen ja henkildston esittely

- tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet, tyéehdot ja turvallisuus

- tyOpaikan pelisaannot ja erilaiset kaytannon asiat

- tydnopastus ja valitén tydsuojelu

- terveydenhuollon laitteiden ja tarvikkeiden hallinta seka terveysvaaraa ai-
heuttavat aineet

- terveelliset, turvalliset ja ergonomisesti oikeat tyOtavat

- ty6terveyshuolto ja tyoterveytta seka tyokykya tukevat suunnitelmat ja toimet
- tydpaikan muu turvallisuuden hallinta, asiakasturvallisuus, paloturvallisuus,
turvallisuussuunnitelma

- yhteistoiminta ja osallistumine, tyon ja tydyhteison kehittaminen

- henkilostdkoulutus, tydssa eteneminen ja muu henkiloston kehittdminen

- perehdyttdmisen arviointi, palautekeskustelu ja jatkotoimet

Hyvaan perehdyttdmiseen kuuluu myos toimenpiteiden seuranta ja tuloksien
arviointi. Lisaksi perehdytyksestéa vastaavat henkil6t tulee nimeta ja kouluttaa.
Tyobyhteiso tulee myo6s valmentaa perehdyttamistilanteisiin. (TTK 2014, 12.)
Perehdyttgja olisi hyva vapauttaa muista tehtavista perehdytyksen ensimmais-
ten paivien aikana, jotta han voi kunnolla vastaanottaa uuden tyontekijan. Li-
saksi tulee maaritella, minka aikaa perehdytettava ei kuulu paivittaiseen tyo-
voimavahvuuteen. Uudelle tydntekijalle olisi hyva antaa yhteisia tydvuoroja
perehdyttgjan kanssa mahdollisuuksien mukaan noin puolen vuoden ajan.
Myds esimiehen olisi hyva keskustella uuden tydntekijan ja perehdyttajan
kanssa tietyin valiajoin, esimerkiksi kolmen kuukauden, puolen vuoden ja vuo-
den vélein. (Surakka 2009, 74—76.)

Terveydenhuollossa tydskentelee vakinaisten tyontekijoiden lisaksi sijaisia ja
opiskelijoita, jotka ovat vasta oppimassa ty6ta ja tydyhteison jasenyytta. Lyhyt-
aikaisten sijaisten ja vakinaisten tyontekijoiden perehdyttamistarve voi olla eri-
lainen. My0s tyontekijoiden ammattitaito ja ty0kokemus voivat vaihdella suu-
resti. Liséksi ihmiset ovat erilaisia oppijoita, joten uusien asioiden ja tyén
omaksuminen saattaa edellyttaa erilaisia menetelmid. Perehdyttdjan on selvi-
tettava perehtyjan tarpeet ja valmisteltava yksiléllinen perehdytyssuunnitelma.
(TTK 2014, 12.)
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6.3 Perehdytyssuunnitelma

Ideat perehdytyksesta pitaisi saada vietyd kaytant6on perehdytyssuunnitel-
man, -oppaan tai -ohjelman muodossa. Suunnitelman esitysmuoto ei kuiten-
kaan saa nousta tarkedmmaksi kuin perehdytyksen sisallon ja sen perustan
ymmartaminen. (Eklund 2018, 75.) Perehdytys on hyva toteuttaa kirjallisen oh-
jelman mukaan, joka annetaan uudelle tyontekijalle. Sen avulla tyontekija voi
seurata, mita asioita on kayty lapi ja mita on viela edessa. Liséksi tybtoverit ja

esimies voivat seurata perehtymisen etenemista. (Surakka 2009, 74—76.)

Surakan mukaan jokaiselle tydntekijalle tulisi laatia yksilollinen perehdytys-
suunnitelma, joka tehdaan yhteistytssa perehtyjan ja perehdyttdjan kanssa.
Tassa tulee huomioida muun muassa aikaisempi tyokokemus ja kaytannon
tyoharjoitteluissa hankittu kokemus. Suunnitelmaan kirjataan aihealueittain or-
ganisaatioon ja tybhon liittyvat osa-alueet. Osa asioista voidaan jattaa erityis-
ten perehdytyspaivien osalle. Tarkeimmat asiat kdydaan lapi perehdyttgjan
kanssa ja kirjataan muistiin asiat, joita on tarpeen kayda lapi viela muiden
tyontekijoiden kanssa. Liséksi on erilaisia asioita, joihin voi tutustua itsenai-

sesti esimerkiksi internetin valityksella. (Mts. 73—74.)

Vaikka onnistunut perehdytysprosessi vaihtelee yksilo- ja tehtavakohtaisesti,
se ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettei organisaation yleista perehdytyssuunnitel-
maa voitaisi maaritella etukateen. Eklund vertaa perehdytyssuunnitelmaa kar-
taksi. Perehdytyssuunnitelma on kartan omainen yhteinen tyokalu uudelle
tyontekijélle ja perehdyttdjalle, joka auttaa perille paésyyn. Se ei saa olla liian
yksityiskohtainen tai suurpiirteinen ja mittakaavan tulee olla sopivassa suh-
teessa. Se antaa hyvat evaat vieda perehdytys onnistuneesti lapi. (Eklund
2018, 73—76.)

6.4 Perehdytyksen kesto ja seuranta

Perehdytyssuunnitelmaan liitetdan myds aikataulu, jonka mukaan edetdan
(Surakka 2009, 74). Perehdytyksen kestosta on erilaisia k&sityksia vaihdellen
tunnin mittaisesta koulutuksesta, kuuden kuukauden koeaikaan tai niin, etta
perehdytys ei paaty koskaan. Suositeltavaa olisi, etta perehdytys kestaisi ko-
konaisuudessaan useampia viikkoja. Se voidaan suunnitella esimerkiksi kol-

men kuukauden ajanjaksoksi, jota kannattaa miettid etukateen. Tuona aikana
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on Eklundin mukaan varmasti asioita, joita tiedetaan, etta uuden tyontekijan
pitédé oppia, ja ndma voidaan sisallyttdd suunnitelmaan. (Eklund 2018,
88—89.)

Peltokosken mukaan perehdytyksen keston ei pitaisi olla muuttumaton, vaan
sen tulisi olla dynaaminen prosessi, johon vaikuttavat uusien tyontekijoiden
yksil6lliset tavoitteet ja taitotasot (Peltokoski 2016, 38). Eklundinkin mukaan
perehdytykselle on syyta olla riittdvan tarkat tavoitteet, mutta myos aikaraja
naiden saavuttamiseen. Mika taso esimerkiksi kolmen kuukauden aikana toi-
votaan saavutettavan. (Eklund 2018, 90.) Varsinaisen perehdytysvaiheen voi-
daan Surakan mukaan ajatella loppuvan silloin, kun tydntekija on oppinut
tydssa vaadittavat taidot ja han tietaa, mista saa tarvittavan tiedon eri tilan-
teissa. Uusia asioita tulee kuitenkin vastaan ja oppiminen jatkuu edelleen. Pe-
rehtyminen jatkuu viel& jopa muutaman vuoden ajan syventamalla tietoa ja

osaamista lisa ja taydennyskoulutusten avulla. (Surakka 2009, 74.)

Perehdytysajalle on tarkeda suunnitella myds seurantakaytanteet. Selkeiden
tavoitteiden myota, kehittymisté voidaan seurata ja antaa systemaattisemmin
palautetta. Perehdytyksen etenemisté voidaan seurata tydnantajan ja uuden
tyontekijan valisissa perehdytyskeskusteluissa. Niissa on tarkedad myds mo-
lemmin puolinen avoin palaute. Perehdytysta tulee seurata, jotta pystytaan
tarjoamaan toimiva perehdytys kyseiselle perehdytettavalle. Seuranta on téar-
ke&da myds siksi, etta itse perehdytysprosessia voidaan kehittda siita saatavan
palautteen avulla. (Eklund 2018, 90—91, 122.)

Kehittydkseen ja oppiakseen ihminen tarvitsee palautetta. Aloittelija tai pereh-
tyja ei valttamatta osaa itse arvioida, milloin han onnistuu ja milloin taas ei tai
sujuvatko asiat niin kuin pitaa. Palaute helpottaa toimimista ja télléin voidaan
oppimisessa keskittya siihen, mika ei viela suju. Palautekeskusteluissa on kui-
tenkin tarkeaa ottaa esiin myds niitéa asioita, jotka sujuvat hyvin. (Kupias &
Peltola 2009, 136—137.) Salosen (2004, 68—70) tutkimuksen mukaan pereh-
dytyksen aikaisessa palautteen antamisessa oli kehitettavaa. Han ehdottaakin
opiskelija-arvioinnista tuttujen vali- ja loppuarviointien kayttéd myos perehdyt-
tamisessa. Perehtyjan, esimiehen ja perehdyttgjan valisten palautekeskustelu-

jen jarjestaminen lisaisi esimiehen osallisuutta ja tukea perehdytyksen aikana.
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7 OPINNAYTETYON TOTEUTUS
7.1 Toiminnallinen opinnaytetyo

Toiminnallisella opinnaytety6lla tarkoitetaan, etta opiskelijat tuottavat opinnay-
tetydn&an jonkin fyysisen tuotoksen tai kehittavat toiminnallista osa-aluetta.
Sen tavoitteena on oman alan ammatillisen taidon, tiedon ja sivistyksen kehit-
tyminen. Toiminnallisessa opinnaytetydssa kaytetadn tutkimuksellista asen-
netta ja tarvittaessa erilaisia tutkimusmetodeja. (Vilkka 2006, 76.) Opinnayte-
tyoksi ei riitd pelkka opas, ohjeistus tai tapahtuma, vaan sen tulee perustua
teoreettiseen tietoon. Hyva teoreettinen tietoperusta toimii toiminnallisen opin-

naytetyon apuvalineena. (Vilkka & Airaksinen 2003, 41—43.)

Tassa opinnaytetydssa on viitteita toimintatutkimuksesta. Opinnaytetydssa py-
ritddn vuorovaikutuksessa perehdytykseen osallistuvien henkildiden kanssa
muuttamaan ja kehittdmaan kotihoidon tydntekijoiden perehdytysta. Vilkka
(2006, 76—77) kirjoittaa, ettd ammattikorkeakoulun opinnaytetyd ei kuitenkaan

voi olla varsinainen toimintatutkimus.

Aktivoiva osallistuva havainnointi eli toimintatutkimus pyrkii muuttamaan tutki-
muskohdettaan. Tutkimuskohteita voivat olla organisaatiot tai eraat projektit.
Toimintatutkimus on tutkimusasetelma, jonka l&ahtoékohtana on laheinen tyds-
kentely tutkimuskohteen jasenten kanssa. Sen perusperiaatteena on, etta tut-
kija ja tutkittavat yhdessa ohjaavat, korjaavat ja arvioivat paatoksia ja toimin-
taansa. He tutkivat yhdessa toimintaa ja siihen liittyvia ongelmia. Tavoitteena
on ratkaista organisaation tai yhteison toimintaan liittyvia ongelmia. Toimintaa
muutetaan tieteellisesti erilaisia teorioita, menetelmia ja metodeja kayttaen.
Aktivoiva osallistuva havainnointi toteutetaan vuorovaikutuksessa tutkittavien
kanssa. (Mts. 46—48.)

Opinnaytety6raportti toiminnallisesta tuotoksesta nojautuu muistiinpanoihin,
joita kannattaa kirjoittaa opinnaytetyopaivakirjaan. Raportin kannalta on paiva-
kirjaan hyva kirjata opinndytetydn ideat, tavoitteet ja kaikki muutokset. Opin-
naytetyopaivakirja auttaa opinndytetydprosessissa vain, jos se on jarjestelmal-
lisesti kaytdssa. Siihen kannattaa kirjata ohjauksen aikana ilmenneet asiat

seka toimeksiantajan kanssa kaydyt keskustelut. Siihen voi liittdd myos
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opinnaytetydhaon liittyvia sdhkdpostikeskusteluja. (Vilkka & Airaksinen 2003,
19—-22.)

7.2 Yhteisty0 ja suunnitteluvaihe

Opinnaytetyon toteutettiin yhteistydssa Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman ko-
tiin vietavien palveluiden tyontekijdiden kanssa, osana opetushoitajapilottia.
Tarkeimmat yhteistydkumppanit olivat pilotissa mukana olleet kolme sairaan-
hoitajaa ja palveluesimies. Tarkedssa osassa olivat myos rekrytoija ja pilotin

aikana perehdytettavat uudet tyontekijat.

Opinnaytety6n toimeksiantaja oli kotiin vietavien palveluiden silloinen tulos-
aluejohtaja, joka siirtyi toisiin ty6tehtaviin pilotin aikana. Han keskusteli opin-
naytetyontekijan kanssa alkamassa olevasta pilotista ensimmaisen kerran lo-
kakuussa 2018. Opinnaytety6 ei tarvinnut tulosaluejohtajan mukaan erillista
tutkimuslupaa, vaan toimeksiantosopimus riitti tyon aloittamiseen. Opinnayte-
tyon ohjaajaksi nimettiin yksi kotihoidon palveluesimiehista. Uusi tulosaluejoh-

taja aloitti maaliskuun alussa, pilotin ollessa jo loppusuoralla.

Opinnaytety6n suunnittelu alkoi opetushoitajapilotin ensimmaisen yhteisen pa-
laverin jalkeen marraskuun alussa 2018. Ensimmaisessa palaverissa
30.10.2018 oli paikalla kotiin vietavien palveluiden tulosaluejohtaja, palvelu-
paallikko, yksi palveluesimies, rekrytoija, pilotissa mukana olevat kolme koti-
hoidon sairaanhoitajaa seké opinnaytetyontekija. Tulosaluejohtaja kertoi omia
ideoitaan opetushoitajan tydnkuvasta ja palveluesimies kertoi Jalmarin kun-
toutussairaalan opiskelijoiden perehdyttamisohjelmasta, jota han on ollut ke-
hittAmé&sséa aiemmin. Palaverissa sovittiin uuden perehdyttamisprosessin raa-

meista.

Ideana oli kehittda perehdytysta niin, ettd uudet tyontekijat otetaan keskitetysti
opetushoitajien toimesta vastaan Lahdessa Niemenkadulla sijaitsevissa toimi-
tiloissa. Tyontekijat saavat Niemenkadulla monipuolista perehdytysté péivan
tai kahden ajan ja sitten perehdytys jatkuu omilla kotihoitoalueilla. Niemenka-
dulla annetaan muun muassa yleisperehdytystéd, kaydaan tietotekniikka-asi-

oita lapi ja simuloidaan asiakaskaynteja. Tarkoitus oli, ettd opetushoitajat
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jatkavat uusien tyontekijoéiden mentoreina viela myohemminkin ja tapaavat

heita esimerkiksi kuukauden kuluttua perehdytyksesta.

Kehitettavan perehdytysprosessin suunnittelu ja opinnaytetydésuunnitelman
laatiminen alkoi nopeasti palaverin jalkeen. Kavimme pilotin opetushoitajien
kanssa lapi palaverissa saamaamme vanhaa perehdytysmateriaalia ja
aloimme koostaa monenlaista materiaalia perehdytysta varten. Sovimme, etta
opinnaytetydntekijana otan vastuulleni kirjallisen perehdytyssuunnitelman laa-
timisen ja opetushoitajat tekevat muita yksityiskohtaisempia materiaaleja Nie-
menkadun paivaa varten, kuten yleisperehdytyksen dia-esityksen ja simulaa-

tio-ohjelman.

Opinnaytetyén suunnitelma valmistui joulukuussa hyvin intensiivisen tydsken-
telyn jalkeen. Tulosaluejohtaja hyvaksyi suunnitelman ja allekirjoitti toimeksi-
antosopimuksen. Han oli itse siirtymassa toisiin tyotehtaviin ja nimesi opinnay-
tetydn ohjaajaksi yhden kotihoidon palveluesimiehista. Olin tehnyt myds raa-
kaversion perehdytyssuunnitelmasta ja opetushoitajat alkoivat perehdyttaa uu-
sia tyontekijoita alustavan mallin mukaisesti. Perehdyttamisen mallin ja suun-

nitelman oli tarkoitus muotoutua lopulliseen muotoonsa pilotin aikana.

7.3 Toteutus

Perehdytyssuunnitelmaa kehitettiin teoriatiedon, opetushoitajien ja opinnayte-
tyon tekijan oman kokemuksen sekd muutamien aiempien Phhykyn perehdy-
tyssuunnitelmien pohjalta. Esimerkiksi Nousiainen (2017) on tehnyt aiemmin
opinnaytetyonaan perehdytyssuunnitelman Lahden kotihoidon sairaanhoita-
jien perehdyttdmisen avuksi. Phhykyn kotihoidossa ei ole aiemmin ollut kay-
tossé yhtenaista perehdytyssuunnitelmaa ja osalta kotihoidon alueilta se on

puuttunut kokonaan (Sakomaa 2018).

Osallistuin pilotin aikana jarjestettyihin palavereihin, joissa pilotin etenemisté
ja havaittuja haasteita kaytiin l1api. Palavereissa oli lasna lisdkseni opinnéayte-
tyota ja pilottia ohjaava palveluesimies, rekrytoija ja opetushoitajat. Seurasin
ja havainnoin perehdytyspaivia myos paikan paalla Niemenkadulla. Sain osal-
listua tydajallani kyseisiin palavereihin ja kahteen perehdytyspaivaan. Liséksi
olin mukana séhkdposti- ja WhatsApp-ryhmissa, joissa pilottiin liittyvia asioita
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kasiteltiin. Pidin koko opinnaytetyon tekemisen ajan paivékirjaa, johon kirjasin
pilotin aikaiset asiat, kuten sovitut muutokset.

Opetushoitajat pyysivat perehdytettavilta tyontekijoilta kirjallisen palautteen
heti ensimmaisen perehdytyspaivan lopussa. Palautetta varten oli laadittu lo-
make, jossa oli avoimia kysymyksi& perehdytyspaivan sisaltoon liittyen. Ope-
tushoitajat pyysivat myds yhden kuukauden kohdalla perehdytyksen alusta kir-
jallista palautetta perehdytyksen etenemisestd, mutta tAméan anti jai varsin va-
haiseksi. Lisaksi alueiden esimiehet antoivat pilotin aikana palautetta perehdy-
tysprosessista ja -suunnitelmasta séhkopostin valityksella. Hyodynsimme pa-
lautteita perehdytysprosessin ja suunnitelman hiomisessa. Liséksi olen kaytta-

nyt palautteita tassa opinnaytetydn raportissa.

7.4 Perehdytysprosessin muotoutuminen
7.4.1 Pilotin alkuvaihe

Kaikki kolme opetushoitajaa olivat paikalla kolmella ensimmaéisella perehdy-
tyskerralla, koska mallia viela muotoiltiin tassa vaiheessa. Taman jalkeen he
pitivat perehdytyspaivat yksin kiertavassa jarjestyksessa. Perehdytyspaivaksi
sovittiin pilotin aikana maanantai, myds muita paivia mietittiin, mutta ne eivat
kayneet yhteen opetushoitajien oman tyon kanssa. Esimerkiksi l[adk&rinkierrot

ja laaketilaukset rajoittivat sairaanhoitajilla muiden tydpaivien kayttoa.

Olin mukana ensimmaiselld perehdytyskerralla, jotta néin, miten perehdytys-
suunnitelma toimii kaytannon perehdytyspaivan kanssa. Paivan jalkeen muo-
toilin suunnitelmaa tasmallisemmaksi. Heti ensimmaisen perehdytysrupeaman
jalkeen paadyttiin siihen, etta perehdytys jaa yksipaivaiseksi. Toiselle paivalle
oli suunniteltu kaynti uusien tyontekijoiden omalle kotihoitoalueelle, yhdessa
opetushoitajan kanssa seka ladkehoidon nayttoja. Ladkehoidon naytot ovat
kuitenkin melko mahdottomia antaa tydsuhteen ensimmaising paivind, mikali
kokemusta ei ole ennestaan. Asiasta oli kayty keskustelua Phhykyn Love-vas-
taavien kanssa. Tutustuminen alueille ei onnistu silloin, kun perehdytettavia on

enemman.

Olin mukana perehdytyspaivassa kahden kuukauden kulutta uudelleen ja tein

taman jalkeen jalleen pienia paivityksia perehdytyssuunnitelmaan. Tassa
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vaiheessa perehdytys Niemenkadulla alkoi sujumaan ja paivan sisalto oli hy-
vin muotoutunut opetushoitajien mielestd. Muutamat perehdytettyjen tyonteki-
joiden esimiehet olivat antaneet pienia korjauspyyntdja suunnitelmaan ja to-
teutin myos ne. Perehdytyssuunnitelma jaettiin sahkopostitse tiedoksi kaikkien

alueiden esimiehille tdssa vaiheessa.

Pilotin puolen valin jalkeen pidetyssa palaverissa kaytiin palveluesimiehen
kanssa esiin tulleita haasteita l&pi. Tuolloin todettiin turhaksi tayttaa salassapi-
tokaavakkeita Niemenkadun paivassé, koska opetushoitajat joutuvat ne kui-
tenkin toimittamaan yksikoiden esimiehille. Tama jai siis yksikdiden esimiesten
tehtavaksi. Myos kuukauden tydskentelyn jalkeen sovitut mentorointitapaami-
set ja soitot opetushoitajien toimesta paatettiin jattaa pois. Perehdytettyja
tyontekijoita oli ollut hankala tavoittaa, kaikki eivat olleet enda tydsuhteessa-
kaan. Sovittiin, ettd jatkossa perehdytettaville kerrotaan, etta he saavat tarvit-
taessa ottaa yhteyta opetushoitajiin myéhemminkin.

7.4.2 Pilotin aikaisia palautteita

Muutamia poimintoja esimiesten ja perehdytettyjen palautteesta. Esimerkiksi
henkilostohallinta ohjelmien lapi kédymisté oli toivottu opetushoitajien paivaan,
mutta toisaalta taas oltiin sitd mielta, ettd kaikki eivat niita tule kayttamaan ja
se on turhaa. Puhelimien, tietokoneohjelmien ja kayttajatunnusten testaamista
oli toivottu myds. Tama oli tarkoituskin, mutta tunnusten toimivuudessa oli on-
gelmia. Tunnuksia jouduttiin valilla paivan aikana selvittelemaan, koska niité ei
aina ollut avattu valmiiksi tai ne eivéat toimineet. Tama vei runsaasti aikaa.
Tyon luonteesta keskustelua seka haastavien tai poikkeavien kotihoitotilantei-
den, kuten kotikuolema tai asiakasta ei tavoiteta kotoa, lapikaymisté oli toi-
vottu myds. Nama olisikin hyva ottaa puheeksi opetushoitajien paivassa. Ti-
lanteita oli kayty pilotin aikana lapi, mikali aikaa oli ollut.

Tilat Niemenkadulla koettiin opetushoitajien mielestd huonoiksi, kun perehdy-
tettavia oli enemman. Tietokoneita ei ollut riittavasti kaytettavissa, eikéd omaa
rauhallista tilaa perehdytyshetkeen ollut. Perehdytys tapahtui aulatilassa, joka
oli myos tyontekijoiden taukotila tai pienessa nurkkauksessa tietokoneen ym-
parilla. Niemenkadulla sijaitsee kuitenkin "Mummo-simulaattori”, jota on tarkoi-

tus kayttaa kotihoidon kaynnin ja asiakkaan kohtaamisen harjoitteluun.



28

Simulaation kayttoa kehitettiin, niin etta kotihoidon mobiiliin, eli puhelimiin saa-
tiin luotua "oikea” testiasiakas. Nain puhelimen kayttoa pystytdan harjoittele-
maan simulaation yhteydessa. Aluksi kaynnin ohjeistus oli ollut vain paperilla.
Perehdytyskayttoon saatiin myos toinen tila Lahden alueelta, mutta sita ei pilo-

tin aikana ehditty kayttamaan.

Esimiesten toimesta perehdytettavien minimimaaraksi Nimenkadulle paatettiin
nelja osallistujaa, ja taman jalkeen perehdytyspaiva jai toteutumatta kevaan
aikana useamman viikon ajan. Osallistujama&é&rasta kaytiin keskustelua pilotin
aikana. Silloin kun perehdytettavia oli ollut enemman (5), perehdyttdminen oli
koettu haasteellisemmaksi. Tietotekniikka-asioiden perehdyttaminen oli ollut
haasteellista, koska perehdytettéavien aiempi osaamistaso oli ollut hyvin vaih-
televa. Perusasioiden lapikdyminen esimerkiksi kirjaamisessa on kuitenkin tér-

keda. MyoOs simulaatiota on hankala toteuttaa suuremmalla perehtyja joukolla.

7.4.3 Pilotin paattyminen ja toiminnan jatko

Opetushoitajapilotti paattyi suunnitellusti huhtikuun lopussa, mutta toiminta tu-
lee jatkumaan uusien hoitajien toimesta. Pilotin aikaiset opetushoitajat kokivat,
ettei heidéan resurssinsa riita tiimin sairaanhoitajan téiden, muiden tyéryhmien
seka erilaisten koulutusten lisdksi opetushoitajatoimintaan. Pilotin aikana ope-
tushoitajien toimesta perehdytettiin 29 uutta tyontekijaa. Heista 21 oli maaraai-
kaisia tyontekijoita ja kahdeksan vakituiseen tydsuhteeseen tulevia. Heista
vain yhdeksalla ei ollut aiempaa kokemusta kotihoidosta. Kaikilta kotihoitoalu-
eilta ei kuitenkaan kaynyt perehtyjid opetushoitajien paivassa, joten pilotin toi-

minta ei tavoittanut kaikkia kotihoitoalueita.

Pilotin lopussa huhtikuussa oli palaveri, jossa keskusteltiin toiminnan jatkosta.
Paikalla olivat vanhat sekd uudet opetushoitajat, palveluesimies seka opinnay-
tetyon tekija. Perehdytysprosessi jatkuu viela hetken pilotin mukaisen opetus-
hoitajamallin mukaisesti, mutta muuttuu kuitenkin alkukesan aikana. Uudet
hoitajat, jotka ovat lahihoitajia, perehdytettiin opetushoitaja toimintaan pilotin
tyoryhman toimesta toukokuun aikana. Perehdytettavien maara tulee nouse-
maan varsinkin kesatyontekijoiden aloittamisen aikaan, heita voi olla kymme-

nenkin yhta aikaa.
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Perehdytysprosessi muuttuu vield, koska on tehty koko Phhykya koskeva lin-
jaus Patevaan rakennettavasta yksikkokohtaisesta verkkoperehdytysmateriaa-
lista seké kaikille Phhykyn tydntekijoille yhteisesta yleisperehdytyksesta. Kavin
perehdytyssuunnitelman I&pi ohjaavan palveluesimiehen kanssa pilotin lo-
pussa, ja samalla pohdimme kotihoidon verkkoperehdytyksen sisaltda. Poi-
mimme perehdytyssuunnitelmasta asioita, jotka pystytaan laittamaan kotihoi-
don verkkoperehdytykseen. Kartoitin vield yleisperehdytyksen sisallon ja lisa-
sin perehdytyssuunnitelmaan Patevan verkkoperehdytys osiot. Myds uusia
turvallisuuteen ja asiakaspalveluun liittyvia verkkokursseja oli linjattu kaikkien
Phhykyn tyontekijoiden suoritettavaksi ja lisasin nama perehdytyssuunnitel-

maan.

Ryhma palveluesimiehia alkoi rakentamaan Patevan verkkoperehdytyssivus-
toa toukokuun alussa ja perehdytyssuunnitelma toimii runkona sille. Perehdy-
tyksen aikataulutusta oli mietitty viela esimieskokouksessa toukokuun puoliva-
lissé ja oli sovittu, ettd uudet tydntekijat menevat jatkossa ensin alueelle ja
opetushoitajien perehdytys on vasta keskiviikkona. Maanantaina ja tiistaina tu-
tustutaan omaan kotihoitoalueeseen seka yleiseen verkkoperehdytysaineis-
toon. Keskiviikkona ennen opetushoitajien perehdytysta tutustutaan kotihoidon

verkkoperehdytysosioon.

Paivitin perehdytyssuunnitelman lopulliseen muotoonsa toukokuun puolivalin
jalkeen, ja se tulee kayttoon, kun kotihoidon verkkoperehdytysosio valmistuu.
Perehdytyssuunnitelma toimii nyt runkona kotihoidon verkkoperehdytyksen ra-
kentamiselle. Opetushoitajien kaytossa on siihen saakka aiempi versio pereh-

dytyssuunnitelmasta.

7.5 Valmis perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi alkaa rekrytoinnista ja paattyy sitten, kun tyontekijalla on
riittavat tiedot ja taidot toimia tyéssaan. Kuten teoriaosuudessa nousi esiin, on
tarkeaa myos arvioida perehdytyksen etenemisté ja tyontekijan osaamistasoa.
Opetushoitajapilotin aikana rekrytoija ja esimiehet kartoittivat uuden tyonteki-
jan perehdytystarpeen ja ilmoittivat tyontekijat opetushoitajien perehdytyspai-
vaan. Opinnaytetyon aikana muotoutunut perehdytysprosessi on havainnollis-

tettu kuvassa 2.



30

* Rekrytointivaihe

¢ Esimies ottaa vastaan ja alueelle tutustumista

e Aamulla alueella kiertamassa ja iltapadivalla Patevan yleisperehdytys

¢ Patevan kotihoidon perehdytys ja opetushoitajien perehdytys

® Perehdytys ja tyonopastus alueilla jatkuu

e Tarvittavat koulutukset ja verkkokurssit

¢ Perehdytyksen ja osaamisen arviointi seka palaute

€€CeEEKL

Kuva 2. Perehdytysprosessi

Jatkossa on tarkoitus ensin menn& omalle kotihoitoalueelle, jossa esimies kay
tarvittavat asiat lapi. Sitten loppupaiva tutustutaan alueeseen ja kierretaan
kentédlla. Seuraavana aamuna kierretdén kentalla perehdyttdjan kanssa ja ilta-
paivalla tutustutaan Patevan yleisperehdytysosioon. Keskiviikkkona paneudu-
taan Patevan kotihoidon perehdytysosioon, ja opetushoitajat pitdvat oman
osuutensa. Taman jalkeen perehdytys jatkuu viela alueella. Pilotin aikana
tyontekijat saapuivat suoraan opetushoitajien paivaan, joka alkoi lyhyella yleis-

perehdytyksella.

Nimetyn perehdyttdjan kanssa kaytavat asiat olisi tavoitteena saada kaytya
lapi kahden viikon aikana. Erilaiset verkkokurssit ja tarvittavaa taydennyskou-
lutusta olisi tavoitteena suorittaa kolmen kuukauden aikana. Tyodntekijan
aiempi osaaminen ja tyokokemus vaikuttavat siihen, paljonko aikaa kuluu asi-
oiden oppimiseen. Kaikki asiat voivat olla uusia tai osa voi olla jo entuudes-

taan muilta ty6paikoilta tuttua.

7.6 Opinnaytetyon tuotos

Opinnaytety6na laadittu perehdytyssuunnitelma (liite 1) on perehdyttdjien ja
perehtyjien yhteinen tyovaline. Suunnitelma toimii muistin apuna perehdytta-
jille, he voivat tarkistaa, mita asioita on tarke&da kayda misséakin vaiheessa lapi.

Myds perehtyja itse voi seurata, mité asioita h&nen tulisi osata ja mita tietoa
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hanen taytyy vield saada. Perehdytyssuunnitelmaan merkitd&an kuittaus, kun
perehdytettavat asiat on kayty riittavalla tasolla lapi. Suunnitelma annetaan
perehtyjien kayttoon paperisena, se loytyy tulostettavana séhkodisena pdf-tie-
dostona yhtyman verkosta H-asemalta. Se on myos erikseen muokkausta ja
paivittamista varten Word-muodossa. Jatkossa perehdytyssuunnitelma 16ytyy
myos kotihoidon verkkoperehdytysosiosta, ja sen voi tulostaa sielta itse. Pyrin
tekemaan perehdytyssuunnitelmasta mahdollisimman selkeén ja helppokéayt-

toisen.

Kansilehdella kerrotaan perehdytyssuunnitelman tarkoitus ja siihen kirjoitetaan
tarpeellisia yhteystietoja. Perehdytettavat asiat on jaoteltu aikajarjestykseen,
ja ne on eritelty otsikkotasolla aiheittain. Ensimmaisena perehdytyssuunnitel-
massa on avattuna lyhyesti esimiehen kanssa lapikaytavat asiat. Taman jal-
keen on avattu Patevan verkkoperehdytysosiot, yleisperehdytys ja kotihoidon
perehdytys. Nama tyontekija opiskelee itsenaisesti. Yleisperehdytysosiossa
on paljon tydnantajaan ja tydsuhteeseen liittyvaa tietoa. Kotihoidon perehdy-
tysosiossa on puolestaan tietoa kotihoidosta ja esimerkiksi ohjeita, joihin tyén-
tekija voi perehtya itsenéisesti. Osa néaisté ohjeista kaydaan viela lapi pereh-

dyttajien kanssa, mutta niihin on hyva tutustua myos rauhassa itsenaisesti.

Seuraavaksi perehdytyssuunnitelmassa on opetushoitajien perehdytyspaivan
sisaltba. Se sisaltaa ison osion tietotekniikka-asioita, kuten kirjaaminen ja ti-
lastointi, mobiilin eli puhelimen kotihoitosovelluksen seka s&hkolukon kayton
opetusta. Toinen iso osa opetushoitajien perehdytysta on kotikaynnin harjoit-
telu mummosimulaattorissa ja keskustelu harjoituksesta seka haastavien koti-
hoitotilanteiden lapikayminen. My6s kotihoidon prosessit kaydaan lapi opetus-
hoitajien kanssa.

Sitten alkaa alueella olevan nimetyn perehdyttdjdn osuus. Tyontekijd on aluksi
muutaman paivan perehdyttdjan kanssa yhdessa ja jatkaa taman jalkeen itse-
naista tyoskentelya. Apua ja neuvoa on kuitenkin oltava saatavilla edelleen
helposti, ja on syyta varata aikaa yhteiseen keskusteluun, jotta kaikki perehdy-
tettavat asiat tulee kaytya lapi. Tavoitteena on kdyda nama asiat lapi kahden

viikon sisalla tydsuhteen alkamisesta.
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Viimeiseksi osa-alueeksi on otettu osaamisen kehittdmiseen liittyvia asioita,
perehdytykseen kuuluvia verkkokursseja ja lisakoulutuksen tarve. Namaé asiat
toteutuvat perehdytyksessa pidemmalla aikavalilla, noin kolmen kuukauden
kuluessa. Tilaa on jatetty myods muistiinpanoille. Tydntekija voi esimerkiksi kir-

jata yl6s, mihin asioihin han tarvitsee lisdkoulutusta ja miten se jarjestyy.

8 POHDINTA

Toivon tdméan opinnadytetydn muistuttavan perehdyttamisen tarkeydesta ja sen
vaikutuksista kaikkia esimiehia ja tyoyksikdiden perehdyttajid. Vaikka kiire on
usein lasna ja aikaa perehdyttdmiseen voi olla vaikea jarjestad, on syytd muis-
taa, etta silla on kuitenkin kauaskantoisia vaikutuksia. Ei riitd, etta tyoyksi-
koissa suoriudutaan paivittaisista toistd mobiilin ohjeistusten mukaisesti. On
tarkeaa, etta toimitaan laadukkaasti hyvien ja oikeiden tapojen mukaisesti. Eri-
tyisen tarkeda on, etta kaikki tyoskentelevat yhteistydssa yhteisten tavoittei-
den, kuten asiakkaan hyvan ja turvallisen elaméan eteen. Liséksi tydn sujuvuus
luo tehokkuutta toimintaan. Hyva perehdytys luo muun muassa naille pohjaa.
Kunnollinen perehdyttdminen tukee myos tydnhallintaa ja tydhyvinvointia sekéa
sitoutumista tydhon. Ammattitaitoiset ja sitoutuneet tyontekijat kehittavat myos

omaa tyotaan, osaamistaan ja palveluja.

8.1 Arviointia opinnaytetydprosessista ja tuotoksesta

Opetushoitajapilotin ja opinnaytetyon tarkea tavoite oli yhtenaisen ja kattavan
perehdytysprosessin luominen. TAman seurauksena on tarkoitus levittaé laa-
dukkaita ja yhtenaisia toimintatapoja kaikkiin kotihoitoyksikoihin. Tasta hyoty-
vat myos kotihoidon asiakkaat. Perehdytysprosessi ja sita tukeva perehdytys-
suunnitelma on saatu valmiiksi. Sen leviaminen ja hydédyntaminen kaikilla koti-
hoitoalueilla on paljon esimiehista ja perehdyttajista kiinni. Kuitenkin myds pe-
rehtyjien itsensa taytyy ottaa vastuuta ja tarvittaessa pyytaa lisaa perehdy-
tysta. Palautetta valmiin perehdytyssuunnitelman kéytdsta ei opinnaytetydpro-
sessin aikana ollut mahdollista saada. Toimintatapojen leviaminen ja laadun

paraneminen nakyvat vasta pidemman ajan kuluessa.

Aikataulu oli varsin tiukka etenkin opinnaytetydprosessin alussa. Opinnayte-
tydsuunnitelma ja tuotoksen raakaversio olivat hyvin nopealla aikataululla teh-

tyja opetushoitajapilotin nopean kaynnistymisen vuoksi. Etenkin teoriapohjan
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luomiseen olisin kaivannut enemman aikaa opinnaytety6prosessin alussa. Sy-
ventaessani teoriaosuutta prosessin aikana, se tuki kuitenkin hyvin sita, mitéa
perehdytyksesta oli ajateltu pilotin tyéryhman kesken. Tiettyjen asioiden huo-

miointi ja tarkeys kuitenkin nousi esiin teorian myota.

Teoriasta nousi esiin uuden tyontekijan hyva vastaanottaminen (Surakka
2009, 45; TTK 2014, 12). Hyva vastaanottaminen oli myds yksi pilotin aikaisen
toiminnan tarkoitus, tyéntekijat otettiin Niemenkadulla vastaan kahvikupillisen
aaressa. Kahvihetken tarpeellisuutta pohdittiin pilotin aikana, mutta se haluttiin
sailyttaad. Tyontekijat tulee ottaa hyvin vastaan myds alueilla niin, etta he koke-
vat itsensa tervetulleiksi. Eklundin mukaan uuden tyontekijan vastaanottami-
nen vaikuttaa paljon taman tyotyytyvaisyyteen, ja koko tydyhteiso tulisi valmis-

taa uuden tyontekijan saapumiseen (Eklund 2018, 35).

Aiemmissa tutkimuksissa perehdytyksesta nousi esiin palautteen ja arvioinnin
puute ja sen tarkeys (Kylmala 2016, 66; Lahti 2007,42, 53—55; Peltokoski
2016, 27; Salonen 2004,73). Palautteen antaminen otettiin mukaan perehdy-
tyssuunnitelmaan useampaan kohtaan. Palautetta on kuitenkin tarkeaa antaa
molemmin puolin koko perehdytysprosessin ajan. Lisdksi palaute- ja arviointi-
keskustelu perehdyttamisesta esimiehen kanssa laitettiin viela mukaan pereh-
dytyssuunnitelman viimeiseen osioon. Vaitoskirjaa valmisteleva Lindfors to-
teaa Tehy-lehden haastattelussa, etta esimiehen olisi hyva kayda perehdytys-
keskustelu uuden tyontekijan kanssa tydsuhteen alussa ja uudestaan kolmen

kuukauden paasta (Oksanen 2017).

OpinnaytetyOprosessin loppupuolella epdvarmuutta loi se, kun emme tienneet,
jatkuuko pilotin mukainen toiminta ollenkaan ja mita verkkoperehdytys tulee
tarkoittamaan. Mikéli opetushoitajatoiminta olisi loppunut kokonaan, opinnay-
tetyosta ei olisi ollut paljoa hy6tya sellaisenaan. Nyt toiminnan jatkuessa uu-
sien tydntekijoiden toimesta, opinnaytetyd helpottaa heidéan toimintansa aloit-
tamista. He voivat lukea opinnaytetydraportista, miten opetushoitajapilotin ai-
kainen perehdytysprosessi on muotoutunut. Perehdytyssuunnitelma toimi
apuna kotihoidon verkkoperehdytyksen suunnittelussa, joten siita oli hyotya

myo6s perehdytysprosessin kehittdmisessa edelleen.
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Yhteistyd opinnaytetydprosessin aikana oli toimivaa. Opetushoitajapilotin ty6-
ryhman kesken oli avoin ilmapiiri, ja heiltéa oli helppo varmistaa ja kysya epéa-
selvaksi jaaneita asioita. Alussa tulosaluejohtaja ohjasi opinnaytetyota. Han
luki opinnaytetydsuunnitelman jo hyvin alkuvaiheessa ja totesi sen olevan oi-
keilla linjoilla. Lisaksi han hyvéksyi valmiin opinnaytetydsuunnitelman ja alle-
kirjoitti toimeksiantosopimuksen varsin nopealla aikataululla. Taméan jalkeen
hanen vaihtaessa tyotehtavia, han nimesi opinnaytetyolle ohjaajaksi yhden
palveluesimiehista. Palveluesimies auttoi tydstamaan opinnaytetyén tuotoksen
loppuun. Opettajan kanssa ohjaus tapahtui l&hinna s&hkdpostin valityksella,

mutta se oli riittavaa.

Perehdytysprosessi voi vaikuttaa uudesta tyontekijasta melko sekavalta,
koska se koostuu monesta eri osiosta. Perehdytyssuunnitelma auttaa kuiten-
kin hahmottamaan tata palapelia. Suunnitelmasta on helppo tarkistaa esimer-
kiksi, mita asioita l10ytyy yleisperehdytyksestéa ja mita kotihoidon verkkopereh-
dytyksesta. Tarpeellista tietoa voi hakea siten helposti myéhemminkin. Koen
perehdytyssuunnitelman helpottavan huomattavasti my6s toimintaohjeiden
loytamista. Aiemmin ohjeita on pitényt etsid monesta paikasta, infokanavalta,
H-asemalta, ilmoitustauluilta ja niin edelleen. Sisaisilla kanavilla tieto on ollut
todella monen mutkan takana ja vaikeasti I0ydettavissa. Kaikkien ohjeiden
olemassaoloa ei jokainen tyontekija ole edes tiennyt. Nyt kaikki tarkeat ohjeis-
tukset ovat lueteltuna perehdytyssuunnitelmassa ja loytyvat myads linkkeina
kotihoidon verkkoperehdytysosiosta Patevasta.

8.2 Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Vilkan (2017, 27) mukaan "Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yleisesti sovittuja pe-
lisdantoja suhteessa kollegoihin, tutkimuskohteeseen, rahoittajaan, toimeksi-
antajaan ja suureen yleisoon.” Opinnaytetyo on toteutettu hyvassa yhteis-

tydssé opetushoitajien kanssa seka toimeksiantajan tarpeen mukaisesti.

Opinnaytety0 on toteutettu hyvén tieteellisen kaytannén mukaisesti. Tutkimus-
eettisen neuvottelukunnan mukaan vain talléin ty6 voi olla eettisesti hyvéksyt-
tava ja luotettava. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu rehellisyys, yleinen
huolellisuus ja tarkkuus. Lisdksi muun muassa tiedonhankintatapojen tulee

olla eettisesti kestavia ja muiden tydta kunnioitetaan ja heidan julkaisuihinsa
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viitataan asianmukaisella tavalla. Myds tutkimusluvat tulee olla haettuna ja tyo
suunnitellaan, toteutetaan ja raportoidaan sille asetettujen vaatimusten mukai-

sesti. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)

Tiedonhankintaa olen tehnyt luotettavista l&hteista ja merkinnyt lahteet huolel-
lisesti. Aiheeseen liittyvaa ammattikirjallisuutta ja tieteellisia artikkeleita olen
hakenut Xamkin kirjaston Kaakkuri- hakukoneen avulla. Tutkittua tietoa olen
hakenut yliopistojen omista tietokannoista ja Finna- tietokannasta. Tarkoituk-
sena oli rajata lahteet alle kymmenen vuotta vanhoihin, mutta osa mukaan
otetuista tutkimuksista on kuitenkin vanhempia. Hoitoty6hon liittyvaan pereh-
dyttamiseen liittyvia vaitostutkimuksia on tehty hyvin vahan. Valitsin lahteiksi
vaitoskirjojen lisaksi ylemman korkeakoulutason opinnaytetéita (pro gradu),
joissa on tutkittu perehdyttamista tai sen vaikutuksia hoitotydssa. Peltokoski-
kin (2016, 38) toteaa vaitoskirjassaan, etta vaikka perehdyttaminen on hyvin

tunnettu ilmig, siitd on rajallisesti tutkimusnayttoa.

Opinnaytety6 ei tarvinnut tutkimuslupaa, mutta toimeksiantosopimus taytettiin
koulun ohjeistuksen mukaisesti. Toimeksiantaja ja ohjaava opettaja hyvaksyi-
vat opinnaytetydsuunnitelman. Opinnaytetydn raportista ilmenee, etta opin-
naytetyo ei rajoittunut pelkkaan opetushoitajapilottiin, kuten alun perin oli tar-
koitus, vaan sisaltaa nyt koko perehdytysprosessin. Perehdytysprosessi muut-
tui viel& opinnaytetyon loppumetreilld, toimeksiantajan organisaatiossa tehdyn

linjauksen vuoksi.

Opetushoitajapilotin aikana pyydetty palaute kerattiin nimettémana, joten nain
suojattiin perehdytettyjen henkilGtietoja. Palautteet sailytettiin silti lukitussa
kaapissa niiden ollessa opetushoitajien hallussa. Palautteita kaytiin yndessa
tydryhman kesken lapi. Pilotin aikana perehdytetyt henkil6t tiesivét pilotin ai-
kana kehitettavasta perehdytysprosessista ja suunnitelmasta. Varsinkin en-
simmaisen perehdytyspaivan aikana tata painotettiin, koska tuolloin malli oli

viela aivan alkutekijoissaan.

8.3 Jatkokehittaminen

Perehdytysprosessin ja suunnitelman kayttoonotto kaikilla alueilla vaatii sitou-

tumista yksikdiden esimiehiltd. Tietoa perehdyttamisen vaikutuksista tulisi
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jakaa myos kaikille tyontekijoille. RiittAvan ajan antaminen perehtymiseen tu-
lee jatkossa huomioida. Opinnaytetyon ja opetushoitaja pilotin aikana on ke-
ratty paljon tietoa ja ohjeistuksia helposti saataville. Niihin perehtymiseen tar-
vitaan kuitenkin aikaa ja itsenéisesti verkossa opiskeltavista asioistakin tulee
voida keskustella jonkun kanssa. Ajan puute ohjeisiin ja oppaisiin tutustumi-
sessa nousi esiin etenkin Lahden (2007, 58) tutkimuksessa.

Aiemmista tutkimuksista (Lahti 2007, 58; Salonen 2004, 72) nousi esiin, etta
my0s perehdyttdjat tarvitsisivat koulutusta ja heidan valintaansa tulisi kiinnittaa
huomiota. Perehdyttgjien tulisi olla motivoituneita ja kiinnostuneita perehdytta-
misesta (Surakka 2009, 72). Myds TTK (2014, 12) suositteli perehdytyksesta
vastaavien henkildiden kouluttamista ja nimeamista. Perehdytysprosessia
voisi kehittaa viela eteenpain niin, etta tydyksikdissa olisi vastuuperehdyttdjia,

jotka saisivat perehdyttamiseen liittyvaa koulutusta.

Perehdytyssuunnitelmaa olisi jatkossakin paivitettava tarpeen mukaan, jotta
se pysyy ajantasaisena ja sita voitaisiin kayttaa. Mielestani tama on kuitenkin
helposti toteutettavissa, mikali siihen on nimettyn& vastuutaho. Jatkossa olisi
hyva saada myds palautetta perehdytyssuunnitelmasta ja sita voitaisiin kayt-
tda suunnitelman paivittamisen yhteydessa. Kotihoidon verkkoperehdytysosi-
ossa on palautekohta, johon voisi kirjoittaa palautetta myos perehdytyssuunni-

telmasta.

Suunnitelmaa voidaan muokata myods opiskelijoiden tarpeisiin ja tehda heita
varten oma versionsa. Lisaksi sairaanhoitajien perehdytykseen olisi hyva
tehda oma osionsa esimerkiksi Patevaan. Heilla on omia osa-alueita tyos-
saan, joita ei tasséa perehdytyssuunnitelmassa nay. Taméa perehdytyssuunni-

telma on yleisluontoinen ja sopii kaikille kotihoidon tyontekijdille.

Eras perehdytettava oli antanut palautetta toivoen simulaationuken kanssa an-
nettavia laakehoidon naytt6ja. Jatkossa voisi ainakin harkita nayttéjen harjoit-
telua, koska nayttotilanne ei voi olla ensimmainen kerta. Myds Love-tenttimah-

dollisuutta oli toivottu perehdytyspaivaan.



37

LAHTEET

Eklund, A. 2018. Tervetuloa meille! Uuden tyontekijan perehdytys. Helsinki: J-
impact oy.

Flinkman, M. 2014. Young registered nurse’s intent to leave the profession in
Finland- A mixed-method study. Turun yliopisto. Laaketieteellinen tiedekunta.
Hoitotieteen laitos. Vaitoskirja. Saatavissa: https://www.utu-
pub.fi/bitstream/handle/10024/95711/AnnalesD1107Flinkman.pdf?se-
guence=2&isAllowed=y [viitattu 30.4.2019].

Ikonen, E-R. 2013. Kehittyva kotihoito. Helsinki: Edita.

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. Jyvaskyla:
PS-kustannus.

Kulmala, J. 2017. Hyvalla johtamisella tyytyvaisempia tyontekijoitéa ja onnelli-
sempia vanhuksia. Teoksessa Kulmala, J. (toim.) Parempi vanhustyd. Mene-
telmid johtamisen kehittdmiseen. Jyvaskyla: PS-kustannus. 10-17.

Kupias, P. & Peltola, R. 2009. Perehdyttamisen pelikentalla. Gaudeamus.

Kylméala A. 2016. Ty6hon sitoutumisen diskurssit nuorten sairaanhoitajien pu-
heessa. Helsingin yliopisto. Valtiotieteellinen tiedekunta. Pro gradu -tutkielma.
Saatavissa: https://helda.helsinki.fi/bitstream/han-
dle/10138/163802/Kylmala_Sosiaalipsykologia.pdf?sequence=2&isAllowed=y
[viitattu 30.4.2019].

Lahti, A. 2019. Haastattelu 21.2.2019

Lahti, T. 2007. Sairaanhoitajien tydhon perehdyttdminen. Tampereen yliopisto.
Hoitotieteen laitos. Pro gradu tutkielma. Saatavissa: http://tampub.uta.fi/han-
dle/10024/77984 [viitattu 30.4.2019].

Lindfors, K. 2017. Preceptors” perceptions of the elements of a successful and
an unsuccessful orientation period for newly graduated nurses. Journal of Nur-
sing Management 26 (6).

Nousiainen, K. 2017. Perehdyttamalla perille tydhon. Perehdytyssuunnitelma
Lahden kaupungin kotihoidon sairaanhoitajien ja terveydenhoitajien perehdyt-
tamiseen. Lahden ammattikorkeakoulu. Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen
ja johtaminen YAMK. Opinnaytetyd.

Oksanen, E. 2017. Hyva perehdytys vaatii aikaa ja halua. Tehy-lehti. WWW-
dokumentti. Saatavissa: https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/hyva-perehdytys-
vaatii-aikaa-ja-halua [viitattu 5.11.2018].

Peltokoski, J. 2004. Perehdyttaminen hoitotydn johtamisen osana. Osaston-
hoitajien nakemyksia hoitotyontekijan perehdyttamisesta yhdessa sairaanhoi-
topiirissa. Kuopion yliopisto. Yhteiskuntatieteellinen tiedekunta. Opinnayte-
tutkielma.


https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/95711/AnnalesD1107Flinkman.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/95711/AnnalesD1107Flinkman.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/95711/AnnalesD1107Flinkman.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/163802/Kylmala_Sosiaalipsykologia.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/163802/Kylmala_Sosiaalipsykologia.pdf?sequence=2&isAllowed=y
http://tampub.uta.fi/handle/10024/77984
http://tampub.uta.fi/handle/10024/77984
https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/hyva-perehdytys-vaatii-aikaa-ja-halua
https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/hyva-perehdytys-vaatii-aikaa-ja-halua

38

Peltokoski, J. 2016. Comprehensive hospital orientation process in specialised
health care settings. Views of newly hired nurses and physicians. Itd-Suomen
yliopisto. Terveystieteiden tiedekunta. Hoitotieteen laitos. Vaitoskirja. Saata-
vissa: http://epublications.uef.fi/pub/urn_isbn_978-952-61-2095-

9/urn_isbn 978-952-61-2095-9.pdf [viitattu 30.4.2019].

Phhyky. 2019a. Yhtyma. WWW-dokumentti. Saatavissa:
https://www.phhyky.fi/fi’yhtyma/ [viitattu 30.4.2019].

Phhyky. 2019b. Hallinto. WWW-dokumentti. Saatavissa:
https://www.phhyky.fi/fi'yhtyma/hallinto/ [viitattu 30.4.2019].

Sakomaa, J. 2018. Haastattelu 30.10.2018.

Salonen, A. 2004. Mentorointi ja sairaanhoitajien ammatillinen patevyys. Tam-
pereen yliopisto. Hoitotieteen laitos. Pro gradu -tutkielma. WWW-dokumentti.
Saatavissa: http://tampub.uta.fi/bitstream/han-
dle/10024/92357/gradu00407.pdf?sequence=1&isAllowed=y [viitattu
30.4.2019].

Surakka, T. 2009. Hyva tyopaikka hoitoalalla - ndin haetaan ja sitoutetaan
osaajia. Helsinki: Tammi.

STM. 2017. Laatusuositus hyvan ikaantymisen turvaamiseksi ja palvelujen pa-
rantamiseksi. WWW-dokumentti. Saatavissa: http://julkaisut.valtioneu-
vosto.fi/bitstream/handle/10024/80132/06 2017 Laatusuositusjul-
kaisu_fi_kansilla.pdf?sequence=1&isAllowed=y [viitattu 25.3.2019].

Strategia 2020. WWW-dokumentti. Saatavissa: https://www.phhyky.fi/fi/yh-
tymaltietoja-yhtymasta/strateqgia/ [viitattu 11.2.2018].

TTK. 2013. Perehdyttdminen ja tydnopastus -ennakoivaa tyosuojelua. Tyotur-
vallisuuskeskus TTK, teollisuusryhma.

TTK 2014. Terveydenhuoltopalvelujen tydsuojelu- ja kehittdmisopas. Tyotur-
vallisuuskeskus TTK, palveluryhma.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2012. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen
loukkausepailyjen kasitteleminen suomessa. Tutkimuseettisen toimikunnan
ohje 2012. WWW-dokumentti. Saatavissa: https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/fi-
les/HTK ohje 2012.pdf [viitattu 7.5.2019].

Tyoturvallisuuslaki. 23.8.2002/738.

Vanhuspalvelulaki. Laki ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka
idkkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista. 28.12.2012/980.

Viitala, R. 2015. Henkilostojohtaminen. Strateginen kilpailutekija. Helsinki:
Edita.

Vilkka, H. 2006. Tutki ja havainnoi. Helsinki: Tammi.


http://epublications.uef.fi/pub/urn_isbn_978-952-61-2095-9/urn_isbn_978-952-61-2095-9.pdf
http://epublications.uef.fi/pub/urn_isbn_978-952-61-2095-9/urn_isbn_978-952-61-2095-9.pdf
https://www.phhyky.fi/fi/yhtyma/
https://www.phhyky.fi/fi/yhtyma/hallinto/
http://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/92357/gradu00407.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/92357/gradu00407.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/80132/06_2017_Laatusuositusjulkaisu_fi_kansilla.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/80132/06_2017_Laatusuositusjulkaisu_fi_kansilla.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/80132/06_2017_Laatusuositusjulkaisu_fi_kansilla.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.phhyky.fi/fi/yhtyma/tietoja-yhtymasta/strategia/
https://www.phhyky.fi/fi/yhtyma/tietoja-yhtymasta/strategia/
https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf
https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf

39

Vilkka, H. 2017. Tutki ja kehitd. E-kirja. Jyvaskyla: PS-kustannus. Saatavissa:
https://www.ellibslibrary.com/book/978-952-451-756-0 [viitattu 7.5.2019].

Vilkka, H. & Airaksinen, T. 2003. Toiminnallinen opinnaytetyd. Helsinki:
Tammi.


https://www.ellibslibrary.com/book/978-952-451-756-0

Liite 1/1

PAIJAT-HAMEEN

hyvinvointikuntayhtyma

Tervetuloa toihin kotihoitoon!

Taman perehdytyssuunniteiman tarkoituksena on varmistaa kotihoidon uusien tydntekijdiden
yhtendinen ja kattava perehdyttaminen. Sita voivat hyodyntaa perehdyttajat eri vaiheissa, seka
perehtyja itse seuratakseen omaa perehtymistaan.

Perehdytyssuunnitelma on kehitetty opinnaytetyona opetushoitaja-pilotin aikana 11/2018-
4/2019.

Plivitetty 17.5.2019 HLR

Perehdytettava:

Yksikon esimies:

Vastuu yksikko ja yhteystiedot:

Nimetty perehdyttaja alueella:

Opetushoitajan yhteystiedot:
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Tydsuhteen alkaessa, esimies

Kuittaus

Tyosopimus

Tyonkuva

Tyosuhdeasiat

Omavalvontasuunnitelma

Avaimet ja puhelin

Kayttdjatunnusten hankinta

LifeCare, LifeCare mobiili
AD/ S3hkoposti
TEM, ESS

(Mohinet, Optimointi)

Love prosessi

Tunnukset
Teorian opiskelu ja tentit

Laskehoitosuunnitelma

Tietoturvaohje ja
salassapitosopimus

Allekirjoitus ja merkint3 ESSiin

Henkil G- ja varmennekortit

Korttien hankkiminen ja kdyttaminen

Muistiinpanoja
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Yhtyman yleisperehdytys patevissa

Kuittaus

Tietoa yhtymasta ja
yhtyman toiminnasta

Tietoa yhtymasta -diat
Arvot

Johtajat tutuiksi

Toissa yhtymassa

Kannykan kaytto
Savuton tyopaikka
Salassapito

Palvelussuhdeasioita

Turvallisuus

Haipro

Tietoturva
Potilasturvallisuus

Potilas- ja sosiaaliasiamies
Kasihygienia

Alkusammutus

Tyohyvinvointi

Tyoterveyshuoito
Tyoturvallisuus

Tydhyvis

Asiakaspalvelu

Asiakaskokemus

Keskeista palvelussuhteesta

Palvelussuhdeasioita

ESS-video

Miten kehityn tyossani

Koulutukset
Kehityskeskustelut

Tyonkierto

LifeCare koulutusta

TietoCampuksella

Viestinta yhtymassa Ulkoinen ja sisdinen viestinta
Sosiaalinen media
Hyva tietaa Tyoelamatietoa

Testi, palaute, merkinta
ESSiin

Merkintd ESS- jarjestelmaan: suorittanut

yleisperehdytyksen (83)
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Kotihoidon yleisperehdytys patevassa

Kuittaus

Kotiin vietavat palvelut, Yksikon toiminnan esittely
kotihoito
Arvot ja palvelulupaus

Kuvaus kotihoidosta ja tuotettavat palvelut
Kriteerit ja maksut

Omavalvontasuunnitelma

Tyosuhdeasiat Tydaikamuoto

Tyovuorolistat

Tauot

Poissaolot

Lomat

Sairastuminen

Tyoterveyshuolto, tyoterveystarkastukset

Tydsuojelu

Yksikoiden esittely ja Koordinaatiokeskus
erityispiirteet
Tyonjako
Varahenkilosto
Etdhoiva

Kotiutusyksikko; kotiutustiimi, turvatiimi,
yohoito

Palliatiivinen kotisairaala

Kotihoitojen alueelliset yksikot

Asiakkaat Erityispiirteet
Asiakaspaivelu
Kohtaaminen

Erityistilanteet; asiakasta ei tavoiteta
kotoa, kotikuolema, vartijan kaytto

Asiakaspalaute

Johtaminen ja esimiestyo Henkilostojohtamisen periaatteet

Lahiesimiestyo
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Osaamisen kehittaminen

Henkilostosuunnitelma
Kehityskeskustelu
Toiminnan kehittdminen yksikossa

Osaamisen varmistaminen ja
mahdollistaminen

Pakolliset Idhikoulutukset, verkkokurssit ja
luvat

LOVE

Laitteet ja tydvalineet

Autot, matkakorvaukset (TEM -jarjestelm3)

Puhelimet

Tietojarjestelmat

Optimointi
LifeCare
Rai

Mobiili

Turvallisuus ja huolto

Laskehoitosuunnitelma ja
Iadkehoitoprosessi

Turvallisuusjarjestelmat
Valmiussuunnitelma

Palo- ja pelastussuunnitelma
Aseptiikka

Verialtistus

V3akivalta ja turvallisuuschjeet

Salassapito ja tietosuoja

Viestinta Viestintakanavat
Tiedottamiskaytannot
Kokouskdytannot
Sosiaalinen media, pelisdannot
Kotihoito Facebookissa
Palaute- ja

arviointikeskustelun pohja
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Opetushoitajien perehdytyspaiva

Kuittaus

Esittelykierros ja kahvit,
kysyttavaa patevasta

Kotihoidon asiakasprosessi

Kotiutusprosessi

Atk-ohjelmiin ja
puhelimeen tutustuminen

AD-tunnukset ja s3hkoposti

LifeCare, tarkeimmat sivut

Paivittdinen kirjaaminen, kirjaamisopas
Tilastointi

LC mobiilin kdytto

Puhelimeen tarvittavat soveliukset
Haipro

Sahkolukko

Mummeosimulaattorissa
kotikdaynnin harjoittelu

Case, testiasiakas mobiilissa
Asiakkaan kohtaaminen
Erityistilanteet: tyhj3an kotiin meno,
asiakasta ei tavoiteta kotoa,
kotikuolema

Loppukeskustelu

Palaute

Muistiinpanoja




Liite 1/7

Perehdytys alueilla, nimetty perehdyttdja
Ensimmaisten paivien - kahden viikon aikana lapikaytavat asiat

Kuittaus

Tyotilojen, sosiaalisten

tilojen ja tyotovereiden

esittely

Tyoasut ja

tydlaukut/valineet

Asiakkaiden avaimet ja

avainprosessi

Kotihoidon autot ja pydrat

Postiliikkenne

Jatehuoito Tietosuojajate, |azkejate, riskijate ja muu
Jatehuolto

Kokouskaytannot Tiimipalaverit
Esimiehen palaverit

Viestinta Optimointitekstit ja muutokset, viestivihko
Sahkoposti
WhatsApp

Yksikon tyontekijoiden Vastuutallentajat

vastuualueet

Kirjaamisvastaavat ym

Turvallisuusasiat yksikossa

Tyoturvallisuus

Palo- ja pelastusohjeet

Halytyslaitteet
Potilasturvallisuus Ergonomia ja apuvilineet

Haipro jarjestelmd ja iimoitusten teko
Atk-ohjelmiin perehtyminen | S3hkoposti
jatkuu

Lifecare, LC mobiili
ESS, TEM

Tena -kotiinkuljetus
{Mohinet)

{Osti)

{Optimointi)
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=
Infokanava Paljon ohjeita ja lomakkeita

H-asema

Terveysportti

Kotihoitokansio Sisaltd

Asiakkaan toimintakyvyn ja | Verenpaine, Paino

terveydentilan seuranta

Verikokeet, vierianalytiikka
MMSE,

FROP, MNA

Laboratorionaytteiden
ottaminen

Lahetteen teko
Naytteen vienti

Tulosten seuranta

Laakari asiat

Laakarit
Paperikierto
Konsultaatiot akuutisti

Ajanvaraus

Love prosessi

Naytot ldakehoitosuunnitelman mukaisesti
Ladkehoitoon perehtymisen tsekkilista

Lazkehoito luvat {esimies)

Ladkehoidon toteuttaminen
yksikossa

Ladkelistojen paivitys

Reseptikeskus

Uusimispyynnot
Annosjakeluprosessi

Muutokset anja -ladkkeissa

Anjojen ulkopuoliset l3dkkeet
Ladkkeiden tarkistus, anjat ja dosetti
Ladkkeiden sailytys

Lazketilaus apteekista

Ladkehoidon tilastointi kuukausittain

Riskilagkkeet
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Tukipalveluiden esittely ja
toiminta

Turvapalvelut
Ateriapalvelut

Kauppapalvelut

Keskeiset yhteistyotahot

Kotikuntoutus
Terveyskeskus
Laboraterio
Apteekki
Hoitotarvikejakelu
Seurakunta
Mielenterveystyd
Paihdetyo

Taksi ja kela-taksi

Muistiinpanoja
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Perehtyminen jatkuu edelleen noin 3 kuukautta

Kuittaus

Love prosessi

Kipu 1 ja Ger 1 ja 2 suoritettava

Asiakaspalvelu Oppiportti 1h
terveydenhuollossa
verkkokouliitus Terveydenhuollon asiakaspalvelun ABC
komany Asiakaspalvelutilanteet terveydenhuollossa
Asiakaspalvelu eri kanavissa
Asiakaspalvelu terveydenhuollossa
lopputesti
Todistus esimiehelle ja merkintd ESSiin
Potilasturvallisuutta taidolla | Potilasturvaportti, 4h
verkkokurssi
Todistus esimiehelle ja merkintd ESSiin
Vaaratapahtumien Potilasturvaportti
raportointi verkkokurssi

Todistus esimiehelle ja merkintd ESSiin

Ikina -kaatumisen ehkaisy

Implementointi menossa, yksikdissa
avainhenkilot

Verkkokurssi, Oppiportti 1h

Rai Rai-ohjelma, avainosaajat yksikoissa
Verkkokurssi, THL 3h
Koulutusta kaksi I3hikertaa
Hoitosuunnitelma Ohje ja koulutusta

Laatiminen uudelle asiakkaalle

Paivitys
Kliinisten taitojen Ravitsemusterapeutti
kartoittaminen ja i
lisikoulutuksen tarve Uroterapeutti

asiantuntijoilta tai alueen
vastaavilta

Haavahoitaja/ alueen haavavastaava
Avannehoitaja

Verinaytteiden otto

Palaute ja
arviointikeskustelu
perehdytyksesta esimiehen
kanssa

Merkinta ESS- jarjestelmaan: suorittanut
yksikkokohtaisen perehdytyksen (S0)




