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Tamdn opinndytetyon tehtivdnd on tuottaa uuden tyontekijan perehdytysprosessin
arviointilomake  Seviset = Oy:lle. = Lomakkeella  arvioidaan  organisaation
perehdytysprosessin laatua ja sen kehittimishaasteita. Arviointilomake on kehitetty
yrityksen perehdyttimisohjelman teemoista projektitydn menetelmin.

Opinndytetyon tavoitteena oli kehittdd perehdytysprosessia Seviset Oy organisaatiossa.
Arviointilomake tuottaa tietoa organisaatiolle perehdyttimisen ominaisuuksista.
Jatkossa kehittdimishaasteena on sitouttaa organisaation yksikot arviointilomakkeen
systemaattiseen kédyttoon ja saatujen tulosten perusteella parantaa perehdytyksen laatua
Seviset Oy:n organisaatiossa.
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ABSTRACT

Siekkinen, Merja. Quality assessment of orientation. An assessment form of orientation
for the use of Seviset Oy organization. Oulu, autumn 2010, 39 pages, 4 appendices.
Language: Finnish.

Diaconia University of Applied Sciences, Diak North, Oulu. Degree programme of
Nursing, registered nurse.

The aim of the study project was to produce an assessment form for a new employee’s
orientation in Seviset Oy organization. The assessment form will be used to assess the
orientation process and will show the development challenges of it. The assessment
form was developed by applying methods of project work based on orientation program
themes of Seviset Oy.

The objective of the study project was to develop an orientation process in Seviset Oy
organization. The assessment form will produce information for the quality of
orientation. A future challenge is to make the Seviset Oy organization committed to the
systematic use of the assessment form and by the results of the assessment form to use
to improve the quality of orientation in the organization.
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1. JOHDANTO

Hyvin perehdytetty tyontekijd tuntee tyonsd ja tehtdvdnsd. Hén kokee olevansa
tyOoyksikkonsa tdysivaltainen jdsen. Han pystyy palvelemaan asiakkaansa laadukkaasti,
taloudellisesti ja turvallisesti. Tyotehtdvdstd saatu onnistumisen tunne antaa
mahdollisuuden sitoutua tydpaikkaan ja tydyhteisoon. Perehdytys on tyontekijélle ja
koko organisaatiolle oppimisprosessi. Perehtyessddn tyontekija tutustuu organisaation
arvoihin, etitkkaan ja organisaation strategiaan. Hén perehtyy itseddn koskevaan
tyonteon juridiikkaan ja tyOsuhdetietoihin. Erityisen tirkedd on perehtyd asiakkaan
kanssa tehtdvddn hoiva- ja hoitotyohon. Perehdytettdvdd kiinnostaa myos se, mitd

haneltd uudessa tyotehtdvissd odotetaan.

Seviset Oy on hoiva-ja kotipalveluita tuottava yritys Kuusamossa. Se tarjoaa hoivaa n.
100 asiakkaalle Kiviharjun Palvelutalossa, Palvelukoti Rantalassa, Palvelukoti

Tervaskoivussa seki kotipalvelussa.

Tamin opinndytetyon tehtivdnd on tuottaa uuden tyontekijan perehdytysprosessin
arviointilomake  Seviset  Oy:lle. = Lomakkeella  arvioidaan  organisaation
perehdytysprosessin laatua ja sen kehittimishaasteita. Arviointilomake on kehitetty
yrityksen perehdyttimisohjelman teemoista projektitydon menetelmin. Opinndytetyon

tavoitteena oli kehittdd perehdytysprosessia Seviset Oy -organisaatiossa.



2. PEREHDYTYS OSANA TYOYHTEISON LAADUN HALLINTAA

Perehdytys on uuden tyontekijdn oikeus saada tietoa tyOstddn, tyOnantajastaan, sen
toimintatavoista, arvoista ja strategiasta. Perehdytys on tydnantajan mahdollisuus ndhda
toimintansa ulkopuolisen silmin ja saada palautetta. Perehdytys antaa organisaatiolle
mahdollisuuden muuttaa tai terdvoittdd toimintatapojaan tarpeen mukaan. Kehittymisen
ja kasvamisen mahdollisuus vaatii tyontekijiltd, tydyhteisoltd kuin myds organisaatiolta
avoimmuutta kohdata ja hyviksyd oma vajavaisuutensa, sitoutumista uusien asioiden ja

toimintamallien oppimiseen, keskindistd luottamusta sekd joustavuutta.

2.1 Perehdytystd ohjaava lainsdddanto

Ty6hon perehdytys on turvattu laissa. Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa
tyOympdaristod ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja
ylldpitimiseksi sekd ennaltaechkdistd ja torjua tyGtapaturmia, ammattitauteja ja muita
tyostd ja tyOympéristostd johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden,
haittoja.  (Tyoturvallisuuslaki ~ 23.8.2002/738.)  Tyoturvallisuuslaki  velvoittaa
tyOnantajaa antamaan tyontekijdlle laadun ja tydolojen edellyttiméd opastusta ja

ohjausta ty0ssé sattuvan tapaturman seka tyostd aiheutuvan sairastumisen valttdmiseksi.

Erikseen on sdddetty nuoren tyontekijdn perehdytyksestd, joka tulee esille alle 15-
vuotiaiden tyontekijoiden kohdalla. Tydnantajan on huolehdittava, ettd nuori tyontekija,
jolla ei ole ty6hon tarvittavaa ammattitaitoa ja kokemusta, saa opetusta ja ohjausta

tyohonsé seki tydolojen, ikénsd ja muiden ominaisuuksiensa edellyttimaa



henkilokohtaista opastusta tydssd niin, ettd hdn vélttyy aiheuttamasta vaaraa itselleen tai

muille. (Laki nuorista tyontekijoistd 19.11.1993/998.)

Tydsopimuslaissa sdddetddn yleisvelvoitteeksi ettd tyonantajan on kaikin puolin
TyoOnantajan on huolehdittava siitd, ettd tyontekija voi suoriutua tydstddn myos
yrityksen toimintaa, tehtdvdd tyotd tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehitettdessa.
Ty6nantajan on pyrittivd edistimédn tyontekijain mahdollisuuksia kehittyd kykyjensa
mukaan tyourallaan. (TyOsopimuslaki 26.1.2001/55.) Laissa yhteistoiminnasta
yrityksissd  kuvataan tyOonantajan  velvollisuudet tyohonotossa noudatettavista
periaatteista ja kdytdnndistd. Nédiden kdytintdjen mukaan tydnantajalla on velvollisuus
kisitelld yhteistoimintaneuvotteluissa ty6hontulijalle tyopaikkaan ja yritykseen
perehtymiseksi annettavat tarpeelliset tiedot. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

30.3.2007/334.)

2.2 Perehdytys tyontekijén asiantuntijuuden kasvun ldhtékohtana

Ty6hon perehdytys on tirkedd sekd tyOnantajalle ettd tyontekijdlle. Toiden tulee sujua
kilpailukykyisesti ja tuottavasti. Tyon laadun tiytyy sdilyd, vaikka tyontekija olisi uusi
tyOpisteessd. Yrityksen on tuotettava laadukkaita tuotteita tai palveluita. Sen on
huolehdittava henkilostonsd tydturvallisuudesta sekd henkisestd hyvinvoinnista. Kaikki
tama aiheuttaa suuria haasteita perehdytykselle. Tyohon perehdytys ja tehtdvékohtainen
tyonopastus nopeuttavat yksilon kehittymistd tiedoiltaan ja taidoiltaan tyOyhteison

téysivaltaiseksi jaseneksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2006, 31.)

Kauhasen (2009) mukaan perehdyttimisen avulla pyritddn antamaan oikea kuva

organisaatiosta ja auttamaan tyontekijad luomaan myonteisid kokemuksia



organisaatiosta ja tyotehtdvistdédn. Hyvin toteutettu perehdytys luo uudelle tyontekijille
mahdollisuuden tottua nopeasti organisaation tapoihin ja sopeutua tyOyhteisoon.
Perehdyttdmistd seuraa varsinainen tyonopastus, joka voi tehtivistd riippuen kestdd
muutamasta pdivastdi muutamaan kuukauteen. Yleensd noin vuoden kuluttua taloon
tulemisesta voidaaan sanoa, ettd henkild pystyy antamaan tdyden tyopanoksen omassa
tehtivissdan. Tyohon perehdyttdmisen tavoitteena tulee olla tydn hallinta ja laadukas
tuote tai palvelu. Tavoitteeseen pédstddn parhaiten, kun tyohon perehdyttdmisti
pidetddn monivaiheisena opetus- ja oppimistapahtumana, joka ei rajoitu vain
tyOtehtdvien opettamiseen, vaan jossa otetaan huomioon myds omatoimisuuteen

kannustaminen ja sisdisen yrittdjd-hengen omaksuminen. (Kauhanen 2009, 152.)

Kupias (2009) on mééritellyt perehdytyksen seuraavasti: perehdyttimiselld tarkoitetaan
niitd toimenpiteitd ja sitd tukea, joiden avulla uuden tai uutta omaksuvan tyontekijan
kokonaisvaltaista osaamista, tyOympéristdd ja tyOyhteisod kehitetddn niin, ettd hén
pddsee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa tyOssddn, tyOyhteisOssddn ja
organisaatiossaan sekd pystyy mahdollisimman nopeasti selviytymédn tydssddn
tarvittavan itsendisesti. Laajimmillaan perehdytys kehittdd perehtyjan lisdksi myos
vastaanottavaa tyOyhteisdod ja koko organisaatiota. Perehdytys on konkreettinen
tyOnantajan tarjoama panos, jolle hén toivoo jonkin ajan kuluttua tuotoksen kautta
vaikuttavuutta. Perehdytys tarkoittaa kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla henkild
oppii tuntemaan tyOyhteisonsd, sen toiminta-ajatuksen, vision ja litkeidean sekd sen

arvot ja tavat (= tydyhteisoon perehdyttiminen). (Kupias 2009, 19.)

Perehdytyksen avulla henkild oppii tuntemaan myds tyOpaikkansa ihmiset, asiakkaat ja
tyotoverit (tyopaikkaan perehdyttiminen) sekd oman tyonsa ja siihen liittyvit odotukset
(=tyohon perehdyttiminen eli tyonopastus). (Kauhanen 2009, 151.) Tyontekijaltd
toivotaan omatoimisuuden asennetta. Hin ottaa asioista selvid ja haluaa kehittdd itseddn
ja osaamistaan. Hin myos kantaa vastuun omasta oppimisestaan sekd osaamisestaan.
Tyontekijd pystyy muuttamaan omia toimintatapojaan tilanteen muutosten mukaan sekéa

ottamaan muutostilanteissa vastuuta ja toimimaan aktiivisesti ja tavoitteellisesti.



(Tyoturvallisuuskeskus 2006, 31.)

Perehdytys ei tarkoita ainostaan uusien tietojen ja taitojen kehittdmistd, vaan auttaa
parhaimmillaan  tyontekijdd saamaan esille, parantamaan, tunnistamaan ja
hyodyntdimddn hinelld jo olevaa osaamista. Perehdytykselld tarkoitetaan kaikkia niitd
toimia, jotka edesauttavat uuden tyontekijan edellytyksid onnistua tyOssddn. Yrityksen
toimintatapa ja pelisddnndt on otettava huomioon, samoin uuden tyontekijén tausta ja
kokemus. Perehdyttimisen kansantaloudelliset hyddyt ovat suuret. Sen avulla luodaan
edellytykset sille, ettd tyontekijd pysyy kunnossa, on tyytyvdinen, sairastaa vihemman
ja huolehtii tyon tuottavuudesta. Perehdyttdmiselldkin pédstddn tdssd vain alkuun.
TyoOnteon kehittymisen mahdollisuuksia on perehdytyksen jdlkeen edelleen vaalittava

tyopaikalla. ( Kupias 2009, 20.)

Perehdytyksen ei tule olla vain uuteen tydohon opettamista. Sen tulee pitdd siséllddn
laajasti koko organisaatioon tutustumisen, mahdollisuuden antaa palautetta ja
kehittimisideoita. Perehdytyksen aikana saadun tiedon ja taidon kéyttd arjen
kiytdnnoissd vaatii tyontekijéltd mahdollisuutta ja tahtoa kehittyéd tyontekijani ja osana
uutta tydyhteis6d. Hyvd tyOyhteisd auttaa uutta tyontekijdd perehtymiin tyohonsd
hyvin. Hyvéssd tyOyhteisossd uuden tyOntekijain kynnys kysyd asioita helpottuu.
Tyo6hyvinvointi auttaa tyOssd jaksamisessa sekd auttaa tyOntekijdd paneutumaan
tyohonsd hyvin. Kun tyontekija on tyytyvédinen tyohonsd, se ndkyy suoranaisesti myos
potilaan saamassa hoidossa ja kohtelussa. Jos tyontekijd ei ole saanut kunnollista
perehdytystd tyohonsd, aiheuttaa se helposti erilaisia haittatapahtumia sekd “ldheltd
piti”-tilanteita. MydGs tydmotivaatio ja tyossd jaksaminen ovat heikkoja. (Vuorela 2010,

18.)
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2.3 Perehdytys tyOyhteison oppimisen vilineend

Perehdytystilanne on tydyhteison mahdollisuus saada ulkopuolisen henkilén nikemys
tyOyhteison prosessien toiminnasta. Ndmd nidkemykset mahdollistavat oppimisen ja
kehittymisen tydyhteisdssd. Se, kuinka paljon téitd otollista tilannetta halutaan kayttda
hyvéksi, riippuu sekd yksilon (perehdytettivdn) ettd tyOyhteison ja lopulta myos
organisaation halusta ja kyvystd asettaa toimintansa alttitksi palautteelle ja ennen

kaikkea oppia palautteestaan. (Kupias 2009, 78.)

TyoOyhteisolld on perehdytystilanteessa mahdollisuus kehittyd tiimind. Kehittyminen
vaatii luottamusta, avoimmuutta, hyvéaksyntii ja sitoutuneisuutta tyOyhteisoissé. (Pirnes
1998, 47.) Ryhmédn kehittyminen vaatii kasvua tydyhteisond. Ilman tyOyhteison
kasvuprosessia ei ole mahdollista kehittdd tyon prosesseja silld tasolla, ettd prosessit
todella muuttuisivat ja jaisivdt kdytdnndiksi tydyhteisoon. Tydyhteison kehittymisté
kypsdksi ryhméksi tulisi tapahtua monella eri tasolla; luottamuksen, avoimmuuden,
sitoutumisen ja keskindisen riippuvuuden tasoilla. Kypsd ryhmé on yhdistdnyt asioiden
ja ihmisten johtamisen, eikd se tarvitse ulkopuolista organisoimaan, johtamaan tai

ohjaamaan, ryhmé on itseohjautuva. (Pirnes 1998, 45.)

Perehdytys toimii oppimisen vilineend monella tasolla. Hyvd perehdytys ohjaa ja
opastaa uuden tyoOntekijin tehtdviinsd ja sitouttaa hdnet tyOyksikkoonsd. Hyvé
perehdytys saa koko tyOyhteison tarkastelemaan ja tehostamaan toimintaansa.
Organisaatiotasolla  vaikutukset ndkyvat taloudellista voittoa tavoittelevissa
organisaatioissa liiketaloudellisina  vaikutuksina ja kaikissa organisaatioissa
perustehtdvin tukemisena tai toiminnan laadun ylldpitdmisend ja kehittimisend. Ndma
ndhddan ehkd liian kaukaisina asioina hyvidn perehdyttdimisen tunnuspiirteiksi.
Toisaalta ne tuodaan kylld voimakkaasti esiin, kun kysytdén perehdyttdmisen hyotya.

(Kupias 2009, 113.)
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Perehdytyksen laadunarviointi on organisaatiolle mahdollisuus oppia uutta
toimintatavoistaan. Useissa tutkimuksissa mainitaan organisaation oppiminen kyvyksi
uusiutua ja muuttaa toimintaansa. (Vaddndanen 2003; Syddnmaalakka 2003)
Uusiutuminen tarkoittaa sitd, ettd organisaatiolla on jatkuvasti valmius hankkia uutta
tietoa osaamisestaan. Organisaation oppiminen eroaa yksilon ja tiimin oppimisesta.
Organisaation oppiminen tapahtuu jaettujen oivallusten, tiedon ja ajattelumallien
kautta, jotka organisaation jdsenilld on. Organisaation oppiminen perustuu

aikaisempaan tietoon ja kokemukseen. (Véaénanen 2003, 26.)

Oppivassa organisaatiossa ihmiset kehittdvit kyvykkyyttddn saadakseen aikaan
haluamiaan asioita. Oppivassa organisaatiossa  rohkaistaan yhteistoiminnallisten
tavoitteiden muodostamista sekd oppimaan yhdessd. Néin kehitetdédn kykyd vaikuttaa
omaan tulevaisuuteen eikd keskitytd vain sdilyttdvddn tai sopeutuvaan oppimiseen.
(Hétonen 2007, 2.) Organisaatiotutkijat ovat pyrkineet selvittimaan, miten organisaatio
oppii yksiloiden oppimisen kautta, minkdlainen organisaation oppimisprosessi on ja
miten organisaatio Kkésittelee tietoa. Oppivaa organisaatiota kuvataan monilla
médritelmilld ja eri tieteenalojen ndkokulmasta. Keskeistd oppivalle organisaatiolle on
tiimityd ja tiimissd oppiminen, jérjestelméllinen ajattelu, vapaa tiedonkulku, koko
henkil6ston jatkuva kehittdiminen, kehittymisen ja oppimisen palkitseminen, jatkuva
tyOtapojen ja prosessien kehittiminen, hajautettu pddtoksenteko ja osallistava
johtaminen  sekd  oppimista  tukeva  organisaatiokulttuuri,  organisaation
toimintastrategian jatkuva kyseenalaistaminen ja kyky sopeutua muuttuvaan

strategiaan. (Kauhanen 2010, 158.)

Oppiva organisaatio sisdltdd viisi tekijdd (disciplines); jaetun vision, joka syntyy
organisaation jdsenten (ei yksin johdon) yhteisen keskustelun ja kanssakdymisen
tuloksena. Itsehallinnan, joka toimii oppivan organisaation hengellisend kulmakivend;

se merkitsee jatkuvaa henkilokohtaisen vision selkeyttimista ja syventamistd sekd
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vallitsevan todellisuuden rehellistdi nédkemistd. Mentaalimallit, jotka merkitsevit
thmisten toiminnan taustalla olevia uskomuksia, oletuksia ja sisddnrakennettuja
kasityksid” siitd, miten maailma (ja organisaatio) toimii. Tiimioppimisen, joka tuottaa
ryhmélle yksildiden tason ylittdvdd suorituskykyd. Tiimioppiminen ei ole yhtd kuin
organisaation oppiminen, mutta se on vilttdmdton ehto, silld tiimit ovat
organisaatioiden tdrkeimpid oppimisen pesdkkeitd. (Juuti ym. 2009, 136; Senge 2007

1a.)

Tiimeissd on tirkedd antaa tilaa kaikille viidelle piirteelle, harjoittaa ja harjoitella niita
jatkuvasti ja tietoisesti sekd tukea systeemiajattelua, joka merkitsee yksiloiden ja
organisaatioiden kaikkinaisen toiminnan ndkemistd pédllekkdisind ja toisiinsa
kytkoksissd olevina systeemeind. Kasvaminen oppivaksi organisaatioksi ei ole
suoraviivainen prosessi, vaan edistyminen tapahtuu ndiden ominaisuuksien

kehittymisen yhteisvaikutuksena. (Juuti ym. 2009, 136; Senge 2007 i.a.)

Oppivan organisaation tavoitteena on saada tyontekijd tuntemaan tyoniloa ja
kehittimadn sekd kehittymdidn tyOssddn jatkuvasti. Perehdytys ja annetun
perehdytyksen arviointi tukee kehitystyotd. Tydturvallisuuskeskuksen tydeldmén
kehittdimisen -sivustolla tyotd kuvataan tekijédnsd innoittajaksi; tyd ei ole kuitenkaan
pelkéstddn haitallisesti kuormittavaa, vaan tydssd on myds myonteisid piirteitd eli
voimavaroja. Tyon voimavarojen tunnistaminen auttaa stressin hallinnassa ja antaa
puhtia tyopdiviin. TyShyvinvointi, tyon imu ja flow nostattavat esiin onnistumisen
tunteita tyossd ja lieventdd tyon kuormittavuuden vaikutuksia. Esimerkiksi mielekés tyd
ja hyvé tyoyhteison henki ja tyOssd solmitut ihmissuhteet vaikuttavat jopa tyossd

jatkamiseen ja tyourien pidentdmiseen. (Tyoturvallisuuskeskus i.a)

Oppivan organisaation tavoitteena on tuottaa tietoisilla ja jdrjestelmaillisilld tavoilla
uutta tietoa. Ratkaista ongelmia ja harjoittaa kokeilevaa toimintaa. Tuloksia saadakseen
organisaatio on mukana hankkeissa ja kdyttdd mittareita, joiden tiedetdén tidhtddvin
tiedon tuottamiseen ja sitd kautta toiminnan kehittdimiseen. Oppivan organisaation
johdossa on huolehdittava ettd kriittiset ja poikkeavat ndkemykset tulevat kuulluiksi.

Yksilollisen aloitteellisuuden ja  sisdisen keskustelun edistdminen on ratkaisevaa.
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Oppiva organisaatio ottaa oppia my0s ulkopuolelta arkailematta ja viivyttelematta.
Tarkeitd perustietoldhteitd ovat yleensd asiakkaat ja tavarantoimittajat. Téssd
yhteydessd on mainittava benchmarking, joka tarkoittaa systemaattista omien tuotteiden
tai prosessien vertailua itsed parempiin, mielellidn maailmanluokan tuotteisiin tai niin
kutsuttuihin best practice- tapauksiin eli parhaisiin tunnettuihin kéyténteisiin. (Vanhala

ym. 1997, 154.)

Hyvillad perehdytykselld on suora vaikutus henkildston osaamiseen sekd saatavuuteen.
Hyvi perehdytys edistdd tyShyvinvointia ja tydssd viihtyvyyttd. Hyvd perehdytys on
tuote, jota on kehitettdvd tidmédn pdivin vaatimusten mukaisesti. Hyvalla
perehdytykselld on tirked osuus rekrytointistrategiassa. (Vuorela 2010, 18.) Tyohon
perehdytyksen kokonaishyotyjen tarkka laskeminen on varsin vaativaa. Hyvistad
tyOdmotivaatiosta, tydssd viihtymisestd ja asioiden nopeasta omaksumisesta syntyvid
sddstdjd voidaan ja pitddkin pyrkid arvioimaan. Perehdytys on siis keskeinen osa uuden
henkilon  kehittdmistd. (Kauhanen 2010, 153.) Perusajatuksen mukaisesti
perehdytykselld pyritddn vaikuttamaan henkiloston osaamiseen, uudistuskykyyn ja
hyvinvointiin sekd henkiloston saatavuuteen. Henkildston nykyinen liitkkuvuus
sijaisongelmineen nostaa esiin uudenlaisten toimintatapojen hakemisen ja kdytinteiden
muokkaamisen, jotka helpottavat uusien tyontekijoiden taloon tuloa ja tydntekijaksi

sitoutumista. (Vahla 2008.)

2.4 Perehdytysprosessin arviointi laadun kehittdjdnéd organisaatiossa

Laatu voidaan mieltdd perinteisesti jonkin tuotteen tai tapahtuman virheettomaiksi
suorittamiseksi eli tuotantokeskeiseksi laaduksi tai suunnittelukeskeiseksi laaduksi eli
tuolloin tavoitteena on maksimaalinen tuotto. Laatu voidaan madritelldi myo0s
asiakaskeskeisend laatuna, jolloin asiakas méérittelee laadun tason. HoitotyOssd on
noussut esille tulevaisuuteen kuuluva systeemikeskeinen laatumééritelma, jossa

kokonaisvaikuttavuus ratkaisee tapahtuman tai tekemisen laadun. (Itkonen 2002, 13.)
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Laadunhallinnan syntyyn ovat vaikuttaneet terveydenhuollon organisaatioiden
auditointi ja  akkreditoinnit. =~ Akkreditointiohjelmien katsotaan kdynnistyneen
Yhdysvalloissa 1910-luvulla American College of Surgeons:in (ACS) esittdessi
sairaaloiden standardoimisohjelman. Akkreditointien kehityksessd on nédhty neljd
vaihetta:  Akkreditoinnin  ensimmadisessd vaiheessa keskityttiin  tarkastamaan,
noudatetaanko yleisesti hyviksyttyjd hoitokéytintojd, ja standardit kuvasivatkin hoidon
minimitasoa. Toisessa vaiheessa pyrittiin vaikuttamaan havaittuihin epdkohtiin ja 1970-
luvulla standardit muotoiltiin osoittamaan hyvidn laadun tavoitetasoa. Kolmannessa
vaiheessa alettiin arvioida koko organisaatiota sekéd sen johtamisjarjestelméé kliinisten
hoitotulosten lisdksi. Neljdnnessd vaiheessa 1980-luvulta alkaen on kasvanut kiinnostus
hoidon tuloksiin kuten kuolleisuuteen, sairaalainfektioihin sekd
leikkauskomplikaatioihin. Painopiste on  siirtynyt  ongelmakeskeisyydesti

systemaattisempaan valvontaan ja arviointiin. (Hirvonen 2005, 26.)

Sarala (2003) kuvaa laatuajattelun monien eri suuntausten yhteisiksi nimittdjiksi
tieteellisen tarkastelutavan korostusta, jolloin toimintaa ja sen kehittimistd ldhestytddn
tutkivalla ja kokeilevalla otteella. Tilastollisten menetelmien kéyttdd, mittaamista ja
arviointia. Tyontekijoiden osallistumista, jolloin laatuajattelun mukaisesti tyontekijan
katsotaan olevan oman  toimintansa paras asiantuntija. Systemaattisuutta, joka
tarkoittaa sitd ettd toimintaa kehitetddn johdonmukaisesti, tiettyjd yhdesséd sovittuja ja
yhdessd opeteltuja menettelytapoja noudattaen ja pitkdjanteisesti toimien. Johdon
vastuuta, jolloin johto on kiistattomasti vastuussa laatupolititkan sisdllostd, yleisten
laatutavoitteiden asettamisesta ja laadun parantamismenetelmien valinnasta sekd
henkil6ston aktivoinnista, mutta vastaavasti henkilost6llda on vastuu oman toimintansa
analysoinnista ja kehittdmisestd johdon asettamien yleisten tavoitteiden mukaisesti.
Prosesseja, jolloin laatuajattelun mukaan tuotteiden ja palvelujen kehittiminen voidaan
néhdé joukkona arvoa tuottavia toimintoketjuja. Se, miten toimintoketjut on organisoitu
ja miten niitd pystytddn jatkossa kehittiméin, on ratkaisevaa organisaation toiminnan

tehokkuudelle ja viime kiddessd my0s taloudelliselle tuloksellisuudelle.
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Laatukustannuksia, jotka ovat yksi keskeinen toiminnan hyvyyttd kuvaava mittaluku.
Ne siséltdvit psykologisen ulottuvuuden; mikéli asiakas menettdd luottamuksensa
tuotteeseen tai palvelun laatuun, ei hin jatkossa endd ole asiakas. Tyovirheiden
poistamista, joka tarkoittaa sitd, ettd tyd tehddén kerralla oikein. Tamai tarkoittaa sitd
ettd toimintoketjut kehitetddn sellaisiksi, ettd virheiden midrd minimoituu.
Asiakastyytyvéisyyttd, jolloin laatuajattelun mukaan organisaatiot ovat tiettyd
asiakasryhméd varten, siksi asiakastyytyvdisyys ja asiakkaan palveleminen on

tarkedmpi tavoite kuin organisaation itseisarvoinen olemassaolo. (Sarala 2003, 105)

Uuden tyontekijdn, opiskelijan tai vapaaehtoisen perehdytys tydyksikkdon saa
henkilokunnan aina parantamaan tyOskentelytapojaan. Uudelle tulokkaalle halutaan
ndyttdd mitd yksikOssd jo osataan. Organisaation tai tyOoyksikon mahdollisuus oppia
tulee siitd, ettd tulokas voi tarjota omaa, kenties erilaista osaamistaan tyoyhteisolle.
Néin kaikki saavat uutta tietoa tai taitoa tyoskennelld alalla. Nikki ym. (2010) kertoo
tutkimuksessaan mentoroinnin hyddyiksi nousevan tydsuoritusten parantumisen, uralla
etenemisen, tyOasenteiden parantumisen, sosiaalisten suhteiden parantumisen,
hankaluuksien vdhentymisen, hoitajan itsetuntemuksen parantumisen, motivaation ja
kompetenssin lisddntymisen, reflektointikyvyn parantumisen, yhteistyokyvyn
parantumisen, luottamuksen lisdéintymisen sekd tyOyhteisod tukevan ilmapiirin

rakentumisen. (Nikki ym. 2010, 24)

Hoidon laatu on mééritelty siksi tasoksi, mihin saakka terveydenhuollon organisaatiot
kykenevdt lisddmddn yksildiden tai tietyn védestonosan toivottua terveydentilaa
ajantasaisen ammatillisen tiedon avulla. (Peiponen 2004, 89.) Hoidon laadun
mittaaminen on perinteisesti jaettu rakenteen, prosessin ja tulosten mittaamiseen.
Pitkdaikainen hoito eroaa monessa suhteessa akuuttihoidosta laadun mittaamisen osalta.
On epérealistista odottaa, ettd pitkdaikaishoidon potilas paranisi, hyvid tuloksia ovat
asiakkaan hyvinvoinnin ylldpitdminen tai parantuminen niin hyvin kuin mahdollista tai

paremmin kuin odotettiin. Pitkdaikaisen hoidon laatua arvioitaessa ovat monet tarkeat
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tekijdt "aineettomia", kuten hoidon antajan persoonaan liittyvit tekijat, esimerkiksi
myotitunto ja sitoutuminen tyohon. Pitkdaikaisen hoidon laadun arvioinnissa on
keskeistd tuottaa teknisesti laadukasta hoitoa uhraamatta niitd tekijoitd, joita ihmiset
elamissd arvostavat eniten. Pitkdaikaisen hoidon tulisi tuottaa hyvaa oloa, eiké se saisi

vahentédd asiakkaiden eldmén laatua. (Peiponen 2004, 66.)

Tuloksellisuutta mitataan ja arvioidaan usein aikaansaannoksen ja tuotoksen pohjalta.
Néin arvellaan saatavan luotettava ja tieteellinen kuva siitd, miten jokin
tuotantojarjestelmd, esim. ihminen, ryhmé tai organisaatio toimii ja saa aikaan.
Aikaansaannos onkin huomionarvoinen tarkastelun kohde, mutta ei kuitenkaan
olennainen. Aikaansaannos on ainoastaan monitekijdisen jirjestelmén yksi ominaisuus,
joka helposti peittdd aikaansaannoksen synnyttineet tekijit. Aikaansaannos edellyttda
tuottavalta toimijalta, yksiloltd, ryhméltd tai organisaatiolta tiettyjd ominaisuuksia
(esim. affektiivinen tila, asenteet, kyvykkyys, osaaminen), jotka vaikuttavat
aikaansaannokseen. Niiden sisdisten tekijoiden kokonaisuutta voidaan sanoa
aikaansaannoskyvyksi, joka suoritumisprosessin kautta muuttuu aikaansaannokseksi tai
tulokseksi. (Suurndkki toim. 2002, 74.) Sosiaalisella hoiva-alalla tuotos ei useinkaan
ole konkreettinen tuote tai tapahtuma, kuten esimerkiksi operatiivinen sairaanhoito voi
mitata leikkauskivun vdhenemistd tietylld hoitomenetelméilld. Sosiaalisen hoiva-alan
tuotosta mitataan ensisijaisten asiakkaiden esim. hoivakodin asukas ja toissijaisten
asiakkaiden, esimerkiksi palvelun ostavan kunnan tai kaupungin tilaajaorganisaation

tyytyviisyydelld ostamaansa palveluun. (Peiponen 2004; Suurndkki 2002).

Organisaation kolmas aikaansaannoksen mittauskohde on tyontekijét. Tyotyytyvéisyys,
tyossdviihtyminen ja tyon sisdltd ovat tyOnantajaa kiinnostavia mittauksen kohteita.
Laatua ei voida kehittdd ilman tietoa timén hetkisen laadun tasosta. Laadunarviointi
toimii yhtend menetelména saada tietoa laadun nykytilasta. Laadunarvioinnilla voidaan

kartoittaa tdyttddko tdmanhetkinen laatu sille asetettuja tavoitteita ja milld alueilla
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laatua tulisi kehittdd. Laadunarviointiin voidaan kéyttda erilaisia mittareita tai kehittda
yksikon tarpeita vastaava mittaustekniikka. Laadunarvioinnilla ei kuitenkaan tarkoiteta
pelkkdd arvioimista ja kartoittamista. Laadunarvioinnin késitteeseen kuuluu myos
laadun parantaminen ja kehittiminen. Ei ole mielekéstd tutkia laadun tasoa, jos

mahdollisiin havaittuihin kehittdmistarpeisiin ei puututa. (Niemi 2009, 16.)

Hyvéa perehdytys on osa organisaation laadunhallintaa. Valitulla toimintatavalla yritys
haluaa menestyd ja edetd valitsemaansa suuntaan. Muutos toiminnassa edellyttda
tyontekijoiltd halua ja kykyé oppia uutta. Jotain vanhaakin taytyy séilyttd, koska se on
usein vilttdimiton pohja uudelle tiedolle. Jostakin vanhasta tdytyy osata myds luopua ja
se tarkoittaa poisoppimista. Perehdytyksessd on asetettava rinnakkain yksilon ja
yrityksen tarpeet. Kyse ei aina ole irrallisista taidoista ja tiedoista, joita on opittava
perehdytyksen aikana, vaan kohteena voivat yrityksen tarpeen mukaan ollakin prosessit
ja 1lmidt, joita on ymmirrettivd ja hallittava. Ajatus osaamisen ylldpitdmisestd
ensisijassa yksildiden tietoja ja taitoja kehittdmalld liittyy késityOldisyyteen ja
massatuotantoon. Perehdytys voidaan nidhdi laajempana konseptina, joka on tukemassa
valittua toimintakonseptia. Mitd paremmin ndmé konseptit peilaavat toisiaan, sitd

paremmin perehdytys myds tukee yrityksen menestysté. (Kupias 2009, 44.)
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3. PEREHDYTYS ORGANISAATION KEHITTAMISEN VALINEENA

3.1 Opinndytetyon tavoite ja tehtava

Opinndytetyon tehtdvind on tuottaa uuden tyontekijin perehdytysprosessin
arviointilomake  Seviset = Oy:lle. = Lomakkeella  arvioidaan  organisaation
perehdytysprosessin laatua ja sen kehittimishaasteita. Arviointilomake on kehitetty
yrityksen perehdyttdmisohjelman teemoista projektitydn menetelmin. Opinndytetyon
tavoitteena oli  kehittdd perehdytysprosessia  Seviset Oy  organisaatiossa.

Arviointilomake tuottaa tietoa organisaatiolle perehdyttdmisen laadusta.

3.2 Opinnéytetyon toimeksianto ja suunnitelma

Perehdytyksen laatu ja sen vaikuttavuus nousivat opinndytetyon aiheeksi yrityksessd
meneilldén olleen laatutydon pohjalta. Arviointilomakkeen avulla perehdytysprosessia
voidaan jatkossa kehittdd. Saadun arvioinnin perusteella prosesseja voidaan kuvata,
muuttaa ja kehittdd. Hyvéin ja laadukkaan perehdytyksen tavoitteena on ensisijaisesti
turvata asiakkaiden laadukas hoito, hoiva ja huolenpito. Opinndytetyon tyon tavoitteena
on kehittdd perehdytysprosessia ja sen osa-alueita. Tavoitteena on organisaatio, joka
oppii jatkuvasti uutta toiminnastaan, uskaltaa laittaa toimintatapansa tarkasteltavaksi ja
arvioitavaksi. Saamiensa tulosten perusteella organisaatiolla on mahdollisuus kehittda

ja muuttaa toimintaansa niin, ettd palveluprosessien laatu kehittyy jatkuvasti.

Hoiva- ja hoitoalalla laadun arviointi perustuu enimmékseen erilaisten prosessien
arviointiin. Tdssd tyOssd perehdytys ndhdddn henkilostoprosessina, joka sisdltdd tietyt

tirkedksi katsotut ja osaltaan laissa méérdtyt osatekijat. Kunta-alan
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tuloksellisuusprojektin raportissa (2002) arviointia kuvataan oppimisen apuvélineeksi.
Arviointia  tarvitaan toiminnan (muutosten ja kehityksen) syvéllisempédédn
ymmértamiseen ja muutostarpeiden paikantamiseen. Arviointityd antaa olennaisen
perustan toiminnan muuttamiseen, kehittdmiseen ja uudistamiseen. (Suurndkki 2002,

46.)

Opinndytetyon tekijd péédtyi tekemiddn perehdytysprosessin arviointilomakkeen.
Tavoitteena on tuottaa perechdytyksen laadunarviointia varten mittari, jonka avulla
perehdytysprosessia voidaan arvioida ja perehdytyksen laatua kehittdd. Tavoitteena on
16ytad perehdytysprosessin heikkoudet. Tdmén jidlkeen koko organisaation tasolla
voidaan perehdytysprosessia kehittdd haluttuun suuntaan. Timén avulla perehdytyksen
laatu paranee ja sitd kautta koko organisaatio oppii ja kehittyy tydssddn. Tarkoituksena
ei ole arvioida annettua perehdytystd yksittdisend tapahtumana vaan koko
perehdytysprosessia. Taustalla ovat Seviset Oy:n arvot/ hoitofilosofia, joiden toivotaan
korostuvan annetussa perehdytyksessa. Silti mentoroinnin ja perehdytyksen perusajatus
on sama; opastaa uusi tyontekija tyoyhteisonsé ja -organisaationsa jaseneksi tekemdin

annettuja tyotehtavid laadukkaasti ja tuottavasti.

Perehdytyksen laatua arvioitaessa arvioidaan saatua tietoa ja sen kéyttokelpoisuutta.
Tdssd yhteydessd ei voi olla huomioimatta niitd seikkoja, jotka saadun tiedon
ymmaértdmiseen tai hallitsemiseen voivat vaikuttaa. Perehdytyksen omaksumisen
voidaan katsoa olevan aikaansaannoskykyd, johon vaikuttaa perehdytettivin asenteet,

kyvykkyys, aikaisempi osaaminen.

Perehdytyksen arviointilomakkeen laatiminen nousi esille Seviset Oy:ssd meneilldén
olevan laatutydn pohjalta. Perehdytys ndhdddn prosessina, jonka aikana uusi tyontekijé
perehdytetddn tyotehtidviinsd ja otetaan organisaation tdysivaltaiseksi jdseneksi.
Tavoitteena on sitouttaa tyontekijd organisaatioon ja varmistaa hoivan ja huolenpidon

prosessien laadun tasaisuus. Yrityksessd on laaja perehdytysohjelma, mutta sen kayttd
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ja annetun perehdytyksen arviointi on vaihtelevaa.

3.2.1 Asiakasanalyysi

Seviset Oy.n toimipisteitd ovat Kiviharjun Palvelutalo, Palvelukoti Tervaskoivu, jotka
ovat vanhusten palveluyksikoitd sekd Palvelukoti Rantala, joka tarjoaa
kehitysvammaisille aikuisille tarkoitettua asumispalvelua. Kiviharjun Palvelutalossa on
27 palveluasuntoa, kaksi vuorohoitohuonetta seké kaksi pienkotia. Palvelutalo tarjoaa
asukkailleen kodinomaista asumis- ja hoivapalvelua. Asumismuotona on tuettu
palveluasuminen ja ohjattu pienkotiasuminen, joka on tarkoitettu enemmén tukea ja
ohjausta tarvitseville asiakkaille. Asiakkaat ovat pddosin ikdéntyneitd, eri tukiméérdn
tarvitsevia henkil6itd. Henkilokunta on paikalla péivittdin kello 7-21. Ydvalvonnasta

vastaa Kuusamon kaupungin yopartio.

Palvelukoti Tervaskoivu on 15-paikkainen ymparivuorokautisia sosiaalipalveluja
tuottava yksikké Kuusamon kaupungin keskustan tuntumassa. Asiakkaat ovat
padasiassa ikddntyvid tai muutoin runsaasti tukea ja ohjausta tarvitsevia kuusamolaisia.

Henkilokunta on paikalla ympérivuorokautisesti.

Palvelukoti Rantala on tarkoitettu aikuisille kehitysvammaisille, jotka eivét
suoriuduitsendisesti paivittdisistd toimistaan. Asukkaiden avun ja péivittdisen hoidon
tarve vaihtelee varsin suuresti. Rantalassa asuu 20 asukasta. Henkilokunta on paikalla

ympaérivuorokautisesti.

Kotipalvelutoiminta tapahtuu tiiviissa yhteisty0ssd Kiviharjun Palvelutalon henkildston
kanssa. Kotipalvelutoiminnan tavoitteena on tukea ja auttaa asiakkaita heiddn
jokapdivédisessd eldmdssddn ja tarpeissaan niin, ettd he kykenisivdt mahdollisimman

pitkddn selvidmiin omassa kodissaan. Kotipalvelu muodostuu hoiva- ja
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huolenpitopalveluista seké tukipalveluista, joita ovat mm. siivous- ja asiointipalvelut.

Seviset Oy:n henkilokunta on terveydenhuoltoalan koulutettuja ammattihenkil6itd,
lahinnd 1dhihoitajia. Jokaisessa yksikossd tyoskentelee vdhintddn yksi sairaanhoitaja
sekd ldhiesimies. Lahiesimies toimii yksikkonsd esimiehend ja vastuu perehdytyksen
organisoinnista on hénelld. Sairaanhoitajan vastuulla on sairaanhoidon, lddkehoidon ja
asiakkaiden kokonaishoidosta vastaaminen. Lihihoitajat toimivat asiakkaiden
omaohjaajina ja vastaavat asiakkaiden hoivatyOstd sekd osallistuvat asiakkaiden
hoitoty6hdn sairaanhoitajan ohjaamina vastaten paivittdisistd hoitotoimenpiteista.
YksikoOissd toimii ajoittain myds kouluttamatonta henkilostod, jotka tydskentelevit
koulutettujen ammattihenkildiden tyOpareina. Heilld ei ole lddkehoitoon tai
sairaanhoitoon osallistumisoikeutta. Yksikoissé on myods ldhihoitajaopiskelijoita.
Heiddn osallistumisensa hoiva- ja hoitotyohon riippuu siitd, missd vaiheessa heidin
opiskelunsa on. He osallistuvat hoiva- ja hoitotyohon ohjattuina. Ohjaajat ovat

ldhihoitajakoulutuksen saaneita.

Yrityksen toimipisteiden toiminta on erilaista eri toimipisteissd. Tarve perehdytyksen
paivittdmiseen nousi esille laatutydn projektin mydtd. Yrityksessd kdynnissd olleen
laatutyon tavoitteena oli perehdytysmateriaalien péivittdminen ja tdydentiminen
yksikoittdin, perehdytyksen vastuuttaminen ja perehdytysprosessin arviointi sekd sitd

kautta perehdytysprosessin kehittdminen koko organisaatiossa.

Seviset Oy:ssd arvioidaan hoivan laatua asiakkaiden omaisille suunnatuilla
asiakastyytyvéisyyskyselyilld, asiakaspalautejirjestelmaélld, jossa saatuun palautteeseen
ottaa kannan ohjaajan tai omaohjaajan lisdksi ldhiesimies ja tarvittaessa toimitusjohtaja.
Lisdksi seurataan uhka- ja riskitilanteita mm. hoitotilanteissa sekd lddkehoidossa.
Madrallisesti seurataan mm. asiakkaiden viriketoimintaa tuloskortilla. Tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuudet hoivan laadun arvioinnissa ovat suoran palautteen antaminen

lahiesimiehelle, tyopaikkapalaverit, kehityskeskustelut ja tydhyvinvointikyselyt.
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Perehdytyksen laadun arviointi on ensisijaisesti organisaation sisdisen toiminnan
arviointia. Perehdytyksen kehittdmisen tulokset nidkyvét jatkossa asiakaspalautteissa,
hoito- ja hoivatyon riskitilanteiden méaarissé ja henkilokunnan sitoutumisessa tyohonsa.
Perehdytysohjelman perusteella esimies perehdyttdd uuden tyontekijan. Ohjelma
sisdltdd tyOantaja organisaationa, organisaation arvot ja toiminta-ajatuksen sekd
tyontekijdd koskettavat hallinnon osa-alueet. Niditd ovat —mm. palkkahallinto,
tyoehtosopimus ja suojavaatetus ym. TyoOpisteessd perehdyttimistd jatkaa kokenut

tyontekija. Han perehdyttéa tulijan hoiva- ja hoitotyohon.

Asiakasanalyysin ~ perusteella  pdadyttiin  luomaan  perehdytyksen  laadun
arviointilomake. Arviointilomakkeella mitataan tehtdvan tyon turvallisen tekemisen ja

perustehtdvien laadullisen suorittamisen kannalta keskeisten prosessien perehdytysta.

322 Aineiston hankinta ja analyysi

Perehdytykseen liittyvdd materiaalia hankittiin sdhkdisind tiedostoina Nelli-portaalia,
Thesus-, Doria- ja eri ammattikorkeakoulujen opinnéytetyotietopankkeja apuna
kiyttden sekd perinteisesti alan, ldhinnd johtamiseen ja organisaatioiden kehittimiseen
painottuvaan Kkirjallisuuteen tutustuen. Erilaiset tyOyhteison kehittdimiseen liittyvit
teokset toivat ndkokulmaa perehdytysprosessin arviointiin. Perehdytysprosessi jaettiin
kahteen eri osaan; ensimmaéinen osa on ns. henkilostéhallinnon osuus. Tdssd osuudessa
joko ldhiesimies tai toimitusjohtaja perehdyttdd tulokkaan. Henkil6stohallinnon
osuudessa kdydddn ldpi mm. yrityksen toimintastrategia sekd arvot. Lisdksi kdyddan
ldpi tyosuhteeseen liittyvid seikkoja mm. tydsopimus- ja palkka-asiat. Perehdytyksen
toinen osa tapahtuu tyOpisteessd, jossa vastuun perehdytyksestd ottaa talossa
vakituisesti tydskentelevd ohjaaja. TyOpisteessd tulija perehdytetddn asiakkaan hoiva- ja

hoitoty6hon.
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Arviointilomakkeen taustalle nostettiin Seviset Oy:n arvot, joihin perehdytysprosessin
arviointi perustuu. Niitd ovat toisen arvostaminen, turvallisuus ja kehitysmyonteisyys.
Néihin arvoihin perustuu Seviset Oy:n tarjoama hoito- ja hoivatyd, mutta ndiden
arvojen katsotaan olevan myos tyOyhteison toiminnan ja kehitystyon taustalla. Tekija
padtyi arviointilomakkeessa ottamaan esille tehtdvien turvallisen tekemisen ja
perustehtdvien laadullisen suorittamisen kannalta keskeisid, konkreettisia prosesseja
joiden perehdyttdmistd arvioidaan. Perehdytyksen osa-alueiksi nousivat yritykseen
liittyvit, asiakassuhteeseen liittyvét, tyontekijoiden tyohon, ammatillisuuden
kehittymiseen sekd hyvinvointiin liittyvédt sekd tyOturvallisuuteen liittyvét prosessit.
Lisdksi perehdytettiville annetaan mahdollisuus sanallisen arvioinnin antamiseen niilta

osin, kuin hin haluaa tuoda esille muita kuin kysymyslomakkeessa olevia kysymyksia.

3.2.3 Arviointilomakkeen sisdllon valinta

Perehdytys on tapahtumaketju, jossa on kaksi osapuolta, joiden kummankin tulee olla
tapahtumassa vastuullisesti mukana. Perehdyttdminen ei ole vain tiedon antamista, vaan
vastaanottavalla osapuolella tulisi olla aito kiinnostus my0s kysyd asioista.
Perehdytykseen liittyvdd materiaalia arvioitiin perehtyméilld opinnédytetdind tehtyihin
perehdytysmateriaaleihin ja tutustumalla perehdytykseen, laadunarviointiin sekd
tuutorointiin keskittyviin pro gradu-tutkielmiin sekd vaitoskirjoihin.
Perehdytysmateriaalia tuotetaan opinndytetdind varsin paljon, mutta varsinaisia

arviointiaineistoja tekiji ei juurikaan 16ytényt.

Tassd tyossd ldhdettiin liikkeelle ajatuksella oppivasta organisaatiosta, joka kerda
tarvitsemaansa tietoa henkilokunnan perehdytyksestd perehdytyksen laadun arvioinnin
avulla ja muuttaa perehdytysprosessia ja sen osa-alueita saadun palautteen avulla. Laatu
midrdytyy sen mukaisesti, miten uusi tyontekija on kokenut perehdytyslomakkeen eri

osa-alueilta saamansa perehdytyksen. Jos asioita on jddnyt epaselviksi, katsotaan etti
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kyseisen osion perehdytyksen sisdltod on syytd tarkistaa ja mahdollisesti muuttaa.
Lisdksi arviointilomakkeessa kysytddn perehdytyksen aloituksen ajankohdasta ja
perehdytysmateriaalin saamisesta sekd perehdyttdjan toiminnasta. Tulosten perusteella
el puututa yksittdisten perehdyttdjien toimintaan, vaan tarkoituksena on kouluttaa koko
organisaatiota paremmaksi perehdyttdjéksi kiyttokelpoisen perehdytysohjelman avulla.
Perehdytyksen arviointilomakkeen tulosten avulla voidaan vilillisesti arvioida myds

perehdytysmateriaalin kéyttokelpoisuutta ja sen mééraa.

Arviointilomakkeessa pddteemat ovat yritykseen liittyvd perehdytys, jonka tavoitteena
on antaa tyontekijdlle realistiset tiedot tyOnantajasta, sen arvoista seké strategiasta sekd
tiedot tydsuhteeseen liittyvistd faktoista. Vastaavasti hallinnon antaman perehdytyksen
laadun arviointi antaa mahdollisuuden tarkastella tyontekijoille annettavia tietoja; onko
jokin oleellinen tieto jddnyt aina kertomatta, antaako jonkin tiedon esiin nostaminen

uutta puhtia toimintaan?

Turvallisuuteen liittyvd perehdytys sisdltdd hyvin paljon toiminnan arviointia.
Turvallisuus-otsikon  alla  arvioidaan lddkehoidon prosessi sekd  yksikon
turvallisuussuunnitelma, joka kattaa koko yksikon turvallisen ja suunnitelmallisen
toiminnan. Organisaatiolle saatu arviointi turvallisuuden osa-alueelta kertoo
tairkeimpien prosessien tdmdnhetkisen tilan. Antaessaan mahdollisuuden avoimeen
vuorovaikutukseen on organisaatiolla mahdollisuus avata prosesseja ndiden otsikoiden

takana ja tarkistaa/ muuttaa toimintaansa tarpeen mukaan.

Tyon tekemistd, ammatillisuuden kehittymistd ja tyontekijoiden hyvinvointia tukeva
perehdytys, jonka tarkoituksena on arvioida perehdyttdmista tyoyhteisossd. Sitd, kuinka
hyvin tulija kokee saaneensa perehdytyksen tydyhteison toimintaan ja toimintatapoihin.
Tamén otsikon alta organisaatio voi arvioida paitsi perehdytystapahtumaa, kuinka
hyvin tulija sai tietoa yksikdn toiminnasta, mutta my0s sen, tapahtuiko perehdytysté ja

milla tasolla.
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Asiakassuhteeseen liittyvd perehdytys, jonka aikana perehdytettiva saa tiedot yksikossd
tehtdvistd hoivatyOstd ja siitd mitkd on yksikon hoiva- ja hoitotyon arvot sekd mihin

toiminta perustuu.

Perehdytyslomakkeen kysymyksiin vastataan nelinumeroisella asteikolla, jossa 1 = ei
lainkaan, 2= péépiirteittdin, 3= pienid puutteita ja 4 = erittdin hyvin. Kysymyksié ei
haluttu kovin suurta miarié, silld monimutkaiset lomakkeet jadvit usein tiyttamaitta ja
vadrinymmartdmisen riski kasvaa jos muuttujia on kovin paljon. Taltd pohjalta
padotsikoita ryhdyttiin purkamaan kysymyksiksi. (LIITE 1.) Raakaversioista
kysymyksiéd pyrittiin jalostamaan niin, ettd niiden siséltd vastaisi laajasti padteemojen

otsikoita. (LIITE 2.)

Arviointi suoritettiin seuraavien viittimien kautta; ei lainkaan, pdipiirteittdin, pienid
puutteita, erittdin hyvin. Viittdmid arvioidaan seuraavasti: ei lainkaan; asiaa ei ole
perehdytyksessd kidyty ollenkaan ldpi, péddpiirteittdin; asiasta on kerrottu ne osatekijét,
joilla tyontekijd parjdd paivittdisessd tyOssd, mutta ei ole saanut syventdvéid tietoa.
Pienid puutteita; tyontekijd on saanut tarvitsemansa tiedot perehdytyksen aikana, mutta
tarvitsee vield syventdvdd tietoa asiasta. Erittdin hyvin; tyontekijd on saanut
tarvitsemansa tiedot ja kokee tyon tekemisen helpoksi saamillaan ohjeilla, pystyy
arvioimaan tekemddnsd tyGtd ja pystyy antamaan siitd mielipiteitd tai

kehittdmisehdotuksia.

Perehdytyksen onnistumista mitataan pitkilld aikavililld. Perehdytys joko antaa tai ei
anna mahdollisuuksia kehittyd tydssd, suorittaa tyotehtdvid turvallisesti ja laadukkaasti
sekd sitoutua tyOyhteisdon ja tyOnantajaan. Jos tyOntekijd kokee, ettd hinelld on
mahdollisuudet kehittyd omassa tydssddn ammatillisesti sekéd kehittdd tydyhteisonsé
toimintatapoja sekd -malleja, on kaikki perehdytyksessd annettu tieto omaksuttu

sellaisella tasolla, ettd laadukas tyon tekeminen on mahdollista.
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Tuotetta testattiin perehdytyslomakkeen péivittimisen jilkeen vain kahdella
perehdytyksen lépikdyneelld tyontekijdlld. Heiltd pyydettiin palautetta lomakkeen
sanamuotoihin ja ymmadrrettdvyyteen. Testauksessa nousi esille se, ettd perehdytyksen
arviointi tulee suorittaa nopealla aikataululla perehdytyksen péadttymisen jélkeen.
Alunperin suunniteltu perehdytyksen arviointi 2-3 kuukauden kuluttua perehdytyksesti
on liian myo6hdinen ajankohta. Ténd aikana “arkirutiinit” ovat jo tarttuneet tulijaan ja
uusia muutosajatuksia/ -ideoita on hankala saada. Tulijjan muutosehdotukset ovat
unohtuneet arkirutiinien alle. Lahiesimiehen rooli muutostyon alullepanijana ja tukijana
on tirked. Harva tulokas pystyy tuomaan muutosehdotuksia esille itsendisesti ilman
lahiesimiehen tukea. Lomakkeen testaus jatkuu organisaatiossa ja kysymyksid voidaan

muuttaa esille nousseiden tarpeiden mukaan.

334 Arviointilomakkeen ulkoasu ja viimeistely

Lomake luotiin Seviset Oy:n lomakepohjaan kéyttden Open Office- sekd Microsoft
Word-tekstinkasittelyohjelmia. Arviointilomake tallennettiin rtf-muodossa Seviset Oy:n
tietokantaan, jotta lomakkeen tarvitsemat muutokset onnistuvat myohemmaéssi
vatheessa. Arviointilomakkeeseen kirjattiin tiedoksi, ettd tekijd on tuottanut lomakkeen
osana sairaanhoitajan tutkinnon opinndytetyota Oulun Diakonia-
ammattikorkeakoulussa. Aineiston kdyttdoikeus on Seviset Oy:ll4 ja silli on oikeus
muuttaa ja muokata aineistoa, mutta tekijdn tunnistetiedot sdilyvét ty0ssd myos

jatkossa.
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4. PROJEKTIN ARVIOINTI

Projekti oli hyvin opettavainen, se mitd aikoo tehdd ja mitd todella saa aikaan, ovat
kaksi hyvin erilaista asiaa. Monet asiat vaikuttavat projektin kulkuun ja uuden idean
ilmaantuessa on aina pyrittdvd keksiméddn uusi suunta, johon tyotd ldhtee vieméan.
Jatkuva uusien ldhteiden 16ytyminen vie paljon aikaa ja jossain vaiheessa pitdd osata
puhaltaa peli poikki ja todeta, ettd hakemani aineisto on kasassa. Tdtd opinndytetyotd
tehdessd haastavin kohta oli se, ettd arviointilomakkeen suunnitteluun varattu aika

menikin perehdytyslomakkeen péivittimiseen.

Tamin jédlkeen tuntui, ettd tyo oli tehty ja olisi hedelmaéllisempéd testata uudenmallista
perehdytyslomaketta kuin alkaa tekemiin testaamattomalle perehdytyslomakkeelle
arviointilomaketta. Jilkikéteen ajateltuna, arviointilomakkeen tuottaminen valmiiseen
perehdytysprosessiin ilman mitddn muutoksia, olisi vaatinut perehdytysprosessin
yksinkertaisen arvioinnin. Tuolloin olisi kysytty tyontekijoiltd millaisena he
perehdytysprosessin kokevat, millainen materiaali heilld on kiytossddn ja miten he

pystyvit nykyistd materiaalia perehdytysprosessissa kayttdmaan.

4.1 Arviointilomakkeen arviointi

Perehdytyslomake on osoittautunut kéyttokelpoiseksi sithen tehtyjen muutosten
jilkeen. Sithen on tehty muutamia muutoksia syksyn 2010 aikana,
perehdytyslomakkeeseen lisdttiin mm. tieto savuttomasta tydyhteisostd ja joidenkin
toimintojen esim. tyokykyé ylldpitdvén toiminnan tukemisen painopistettd muutettiin

niin, ettd asia perehdytetdan jo hallinnon perehdytyksessa.
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Tuotteen aikaansaaminen oli haastavaa, monikerroksellista tyotd. Léhtokohtaisesti
hankalinta oli padstd kiinni siitd ajatuksesta, mité télld tuotteella halutaan saada selville,
mikd on mittarin tarkoitus ja tavoite. Tarkoitus oli alusta ldhtien selvd; laadun
arvioiminen ja sitd kautta perehdytyksen laadun parantaminen. Léhtokohtana oli yhden
yksikon perehdytysprosessin kuvaaminen ja kehittiminen arvioinnin avulla, mutta
loppujen lopuksi projekti muotoutui koko organisaation kattavaksi laajaksi
kokonaisuudeksi. Samalla pudotettiin matkasta pois yksikon perehdytyskansion
paivittdminen ja uudelleenorganisointi, timé tyd jdd nyt tehdyn arviointilomakkeen

tulosten perusteella tehtdvéksi yksikon kehittdmisprojektiksi.

Tuote muotoutui lopulliseen muotoonsa loppujen lopuksi nopealla aikataululla.
Haasteellista oli tehdd lomakkeesta lyhyt ja ytimekds, mutta sisdlloltddn analysoijalle
runsas. Erilaisten perehdytyskansioiden ja -oppaiden antaman tiedon perusteella
arviointilomakkeen kysymykset muodostettiin yksinkertaisiksi. Kun
arviointilomakkeen viitelause avataan, padstddn kiinni sekd perehdytysprosessin osa-
alueisiin mutta myos hoivatyon perusprosesseihin. Perehdytysprosessin arviointi vaatii
myds henkilokohtaisen keskustelun esimerkiksi koeaikakeskustelun yhteydessa siité,
miten tulokas on perehdytyksen kokenut, miten tyonsd oppinut ja millaisena kokee

jasenyytensa tyOyksikossd ja koko organisaatiossa.
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4.2 Projektin arviointi

Projekti aloitettiin melko vauhdikkaalla aiheen mietinnélld, silld tekijd siirtyi
tyonantajan palvelukseen marraskuussa 2009. Seviset Oy:n toimitusjohtajan
avustuksella laatutyon projektista nostettiin perehdytys opinndytetyon aiheeksi. Aihe
kiinnosti tekijdd jo henkilokohtaisellakin tasolla; useista tyotehtdvistd sekd -paikoista

huolimatta tekija on saanut perehdytyksen uusiin tydtehtdviinsd ainoastaan kerran.

Tekija luki erilaisia henkiloston perehdytykseen keskittyneitd opinndytetoditd, mutta
varsinaisesta laadun arvioinnista toitd 16ytyi vdhin. Opinndytety6t olivat padsdéntoisesti
erilaisten perehdytysoppaiden tekoon keskittyneitd ja niiden arviointiosioissa pyydettiin
arviointia perehdytyskansion kédytannollisyydestéd tai ulkoasusta sekd kéytettdvyydesta.
Annetun perehdytyksen laadun mittaamiseen keskittyneitd opinndytetditd ei tekija
16ytanyt. Terveydenhuollon vaikuttavuuden arvioinneissa nousevat enimmékseen esille

yksittédiset hoitotyon prosessit ja niiden vaikutus potilaan eldménlaatuun.

Ohjausryhmén kokous pidettiin 16.3.2009, johon mennessd projektisuunnitelma oli
hyvéksytty ja tyotd ryhdyttiin tyostdméddn sen pohjalta. Ohjausryhmidn kokouksessa
nousi esille kdytossd olleen perehdytyslomakkeen kiytettdvyys ja opinndytetyon tekijén
esityksestd myds tdmdn lomakkeen ulkoasua muutettiin. Perehdytyslomakkeen sisdlto
pysyl samana, mutta perehdytyksen runkoa muutettiin kaytettdvimmaksi, siséltd
aloitetaan henkilostohallinnon perehdytykselld, jonka aikana tyontekija perehdytetdan
yrityksen arvoihin ja etitkkaan sekd tydsuhteeseen liittyviin asioithin. Témin jilkeen
perehdytys jatkuu tyOpisteessd. Uusi tyOntekijd tutustutetaan tyOyhteisoonsd ja

perehdytetddn tyotehtdviinsa.
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Perehdytyslomakkeen muutos selkeytti perehdytystapahtumaa ja tekijdn antaessa
perehdytystd hallinnon asiat tulivat perusteellisemmin kerrottua, eivitkd ne nousseet
jélkikédteen niin paljon esille epédselvyyksind tai epétietoisuutena. Arviointilomakkeen
lopullinen kéyttéonotto paitettiin johtoryhmén kokouksessa 8.10.2010, jolloin tekija
esitteli arviointilomakkeen johtoryhmédssd. Esimiesten tehtivdnd on ottaa lomake
aktiiviseen kayttoon tyOyksikoissd. Arviointilomakkeella saatuja tuloksia kdydadn lapi
tarpeen mukaan organisaatiotasolla johtoryhmin kokouksissa ja tydyksikdittdin
tiitmipalavereissa. Esillenoussevat arviointilomakkeen tarvitsemat muutokset késitellddn

johtoryhmaéssa.

Arviointilomakkeen sisdllon aikaansaaminen oli projektin haastavin tehtiva.
Arviointilomakkeen sisdllon tulee sopia kaikkiin kolmeen toimipisteeseen ja kaikkien
tyontekijoiden kayttoon. Kysymyksenasettelun tulee olla niin selked, ettd perehdytetty
ymmartdd mitd kysyjd haluaa kysymykselldin kysya.

Valmis tuote on ollut esilld Palvelukoti Rantalassa ja sen henkilokunta on arvioinut sit4.
Kevailla ja kesdllda 2010 Palvelukoti Tervaskoivuun tulleilta uusilta tyontekij6iltd on
pyydetty kommentteja arviointilomakkeen kaytettdvyydestd ja lomakkeen siséllosta.
Néamai tekija sai kdyttoonsd 20.10.2010. Kaikenkaikkiaan uuden perehdytyslomakkeen
kayttd on selkiyttinyt perehdytystd ja sijaisilta saatu suullinen palaute saadusta
perehdytyksestd on ollut rohkaisevaa. Tyontekijit kaipaavat selvisti ennemmaén tietoa

yrityksestd, toiminta-ajatuksesta seki arvoista, joiden pohjalta hoivatyotd tehddén.

Projektity6 oli tekijélle tuttu tydmuoto aikaisemmista tyOoyhteisdstd, mutta hoitotydssa
kerta oli ensimmaéinen. Prosessien suoraviivaistamiseen tottuneena tekijd joutuikin
opettelemaan humaanimman prosessityon mallin kuin mité liike-eldméssd on. Toisaalta

vanhoista tiedoista oli hyotyé, silld tekijad uskalsi ehdottaa toimintamallien muutoksia.
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Hankalinta projektissa oli aikataulutus. Aloittaminen venyi pitkélle, koska aikaa kului
perehdytyslomakkeen péivittimiseen. Yrityksessd meneilldén ollut laatutyd vei paljon
aikaa. Tekijd kéytti lahdemateriaalin etsimiseen Finohtaa, Tyoterveyslaitoksen,
Finlexin ja Tyoturvallisuuskeskuksen internet-sivustoja sekd Sosiaaliportti-sivustoa ja
opinndytetdiden pankkeja. Lisdksi tekijd kédvi ldpi yritysjohtamiseen sekd yrityksen
henkildston johtamiseen liittyvdd kirjallisuutta, jotta henkildstohallinnon perusteet

selkenivit.

Projektin antia oli oppi projektisuunnitelmasta. Hyvin suunnitelman avulla projekti on
helppo aikatauluttaa ja tarvittavan tiedon hankkiminen helpottuu, kun
projektisuunnitelmassa on hyvét otsikoinnit, joiden alle vield hajanaista tietoa on
helppoa alkuvaiheessa sijoittaa “talteen”. Hyvin tehdyn projektisuunnitelman avulla
tekijd pystyy koko projektin ajan nikemédédn, missd vaiheessa projektin mikékin osio on
menossa ja mikd vaatii lisdaineistoa tai -tyOstod. Téssd tydssd projektisuunnitelma oli
hajanainen ja se vaikeuttikin aineiston hankintaa, koska projektisuunnitelman otsikointi

ja tieto siitd, mitd halutaan tehdé oli puuttellista.

Toisaalta opinndytetyd laajeni projektisuunnitelman hyviksymisen jélkeen ja olisikin
vaatinut  uuden  projektisuunnitelman  teon.  Hoitotyon  alalle  tehdyisti
projektinohjausteoksista oli hyvin vdhdn apua, silli ne perustuivat projektien
ohjaukseen tyOyhteisoissd. Teosten tekijoilld oli oletus siitd, ettd projektitydoskentelyn
perusteet osataan siind vaiheessa kun projekti jalkautetaan tydyhteisoon. Oppi oli
kuitenkin hyvé, ja seuraavaa projektia varten selkedn projektirungon rakentamisen

merkitys korostuu.

Kokonaisuudessaan projektityon anti oli itsendiseen tydskentelyyn oppiminen, nidyttoon
perustuvan tiedon hakeminen ja uuden tiedon tuottaminen seké tekijdn kohdalta myos
hyvin perusteellinen tyon jalkauttaminen organisaatioon. Tekijd 10ysi itsestddn

projektityontekijin, joka innostuu projektista, haluaa saada sen paitokseen ja jattaa
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toteuttamisen jollekulle muulle, silld tekijdlld on jo kiire pddstd kisiksi seuraavaan
projektiin. Projekti nosti yhdessd tyOyhteisossd esille tarpeen opiskelijoiden
perehdytyksen ja opiskelija-arvioinnin laadunarvioinnille sekd organisaatiotasolla

keskustelun aiheeksi nousi vapaaehtoisten perehdytyksen prosessin pdivittdminen.



33

5. POHDINTA

Kukkonen (2005) kuvaa véitoskirjassaan hoidon vaikuttavuuden arviointia siten, ettd
vaikutuksen tulisi ndkyd muutoksena eldmin laadussa, pituudessa tai molemmissa.
Vaikuttavuutta arvioitaessa olisi tdrked pystyéd toteamaan lopputuotteen méiérillisen eli
kvantitatitvisen muutoksen lisdksi my0s potilaiden terveydentilan laadullinen eli
kvalitatitvinen muutos. Téssd tyOssd tarkoituksena on saada tietoa lopputuotteen
(=perehdytysprosessin) toiminnasta ja saada aikaan sen tarvitseman muutoksen liséksi
myos kvalitatiivinen muutos, joka on hoivan laadun parantuminen esille nousseiden

teemojen perusteella. (Kukkonen 2005, 86)

Opinndytetyd aloitettiin tekijin oman tydyksikkoon tehtdvdnd tyond, laajeni koko
yrityksen kayttoon tulevaksi projektiksi. Tuossa vaiheessa tekijd jatti oman yksikkonsa
perehdytyskansion péivittdimisen tyoyhteison vastuulle ja keskittyi organisaatiotasolle.
Tyd myos laajeni, koska pelkkd arviointilomakkeen tekeminen ei olisi palvellut
tarkoitustaan ilman etti myds perehdytyslomake kéytdisiin ldpi. Tyon tilaaja antoi
tekijdlle vapaat kddet muokata perehdytyslomake nykyiseen muotoonsa, lisdksi
tilaajalta sai taustatukea niissé tilanteissa kun tyd tuntui pysdhtyneen paikoilleen tai

etsivan uutta suuntaa.

Projektin tuloksena saatiin oppivaa organisaatiota tukeva arviointilomake, jonka avulla
organisaatio voi tutkia omia toimintamallejaan. Tarvittaessa, niin halutessaan
organisaatiolla on mahdollisuus muuttaa ja kehittdd prosessejaan saatujen tulosten
perusteella. Oppivan organisaation teorioiden mukaisesti organisaatio voi oppia myos
yksittéisen tyontekijén ansiosta. Perehdytysprosessin aikana uusi tyontekiji voi arvioida
saamaansa perehdytystd ja mieleltddn avoin ja kehitysmyoOnteinen organisaatio kayttdi

saamansa palautteen toimintansa kehittimiseen. Sengen oppivan organisaation teorian
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mukaisesti oppivan organisaation tavoitteena on saada tyontekija tuntemaan tyoniloa ja
annetun  perehdytyksen  arviointi  tukee  kehitystyota. (Senge  2007)
Tyo6turvallisuuskeskus mainitsee tydeldimédn kehittdmisen sivustollaan tyotd tekijansd
innoittajaksi; ty0 ei ole pelkéstddn haitallisesti kuormittavaa, vaan tyGssd on myos
myonteisid piirteitd eli voimavaroja. Tyon voimavarojen tunnistaminen auttaa stressin

hallinnassa ja antaa puhtia tyopdiviin. ( Tyoturvallisuuskeskus 1.a.)

Tekijd kokee, ettd terveydenhuollon henkildstohallinnon osa-alueella on paljon
kehittimismahdollisuuksia, mutta toisaalta my0s kehittdmisvaatimuksia. Vaatimukset
nousevat esille yhd enemmaén, koska tydvoimaa on hankala saada. Hyvét ja huonot
tyopaikat erottuvat toisistaan, hyviin saa sijaisia, huonot kituuttavat sijaispulassa ja
vakituinen henkilokunta kantaa suurta taakkaa laadukkaasta hoitotyOstd liian pienelld
mitoituksella. Hyvissd tyOyhteisoissd koetaan todellista tyoniloa, niiden perus- sekd
tukiprosessit kehittyvét jatkuvasti, tyontekijat ovat sitoutuneita ty6honsd sekd

tyonantajaansa. TyOnantaja saa todellista vastinetta maksamalleen palkalle.

Tekija kokee, ettd sosiaali- ja terveydenhuollon henkilostohallintoon liittyvid
tutkimuksia on tehty varsin vdhdn. Tyotd on tehty ldhinnd perustasolla opinndytetoina
sekd pro gardu-tutkimuksina, mutta vaitoskirjoja on ollut hankala 16ytdd. Nykypéivin
tyoeldméssd edellytetddn vaikuttavuuden arvioinnin ymmaértdmistd. On helpompaa
toimia ammatillisesti, kun ymmartdd tyon taloudellisuuden ja toisaalta tuottavuuden
vaatimukset. Tyon vaikuttavuuden arviointia tulisi tehda jatkuvasti ja kehittdd tyotapoja

niin, ettd ty0 on tuottavaa ja taloudellista sen kaikille osapuolille.

Opinndytetyon aihe antoi selkedn signaalin tekijdlle, hyvd henkilostohallinto on
toimivan yrityksen vankin kivijalka. Kun henkilosto kokee, ettd heitd ja heidédn
tyOpanostaan tarvitaan tdssd yrityksessd, he ottavat tyopaikkansa omakseen ja siirtdvit
vaikka vuoria. Laadukas perehdytys on yksi avaimista hyvin toimivaan ja kehittyvédin

tyOyhteisdon ja organisaatioon.
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Yritykseen liittyvd pe-| Turvallisuuteen liitty-| Tyon tekemistd, Asiakassuhteese
rehdytys vi perehdytys ammatillisuuden | oy liittyvé
kehittymistid  ja perehdytys
tyontekijoiden
hyvinvointia
tukeva
perehdytys
TES tyoturvallisuuslaki tyoyhteison sosiaalitilat
asenteet
palkkahallinto henkil6rekisterit johdon asenteet |tydtilat
tyosuojelu-, YT- asiat, riskienhallinta suvaitsevaisuus |apuvélineet
tyoterveyshuolto
toiminta-ajatus, arvot tietoverkot joustavuus asiakkaat
yritys organisaationa, | potilasturvallisuus, paivittdinen toi-

muut toimialueet

salassapitovelvollisuus

minta, peruspro-

sessit

riskitilanteiden hoito
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doksi TES, paikallisen

velvollisuusasiakirjan

jaaja alussa?

Yritykseen liittyvé | Turvallisuuteen Tyon tekemisti,  Asiakassuhteeseen
perehdytys liittyvii perehdytys | 2mmatillisuuden liittyvé perehdytys
kehittymista ja
tyontekijoiden
hyvinvointia  tukeva
perehdytys
Saiko tyontekijd tie-| Kirjoittiko salassapito-| Oliko ns. mentorioh- | Esiteltiinko tilat?

Kaytiinkd 14pi avain-

rokortti ja muut pal-
kanmaksuun liittyvit

tiedot toimitetaan?

veyshuollosta, toimin-
taohjeesta tapaturmati-

lanteessa?

vaksi, ehtiiké palau-

tua?

sopimuksen?  Saiko|? ohjeistus?

tiedon palkanmaksus-

ta? Kirjoitettiinko tyo-

sopimus heti?
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kulusta?
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Onko tydajoissa jous-

Hoitotyon kéytdnnot?

neksen aiheuttamista|toa? ladkehoitokdytannot,
turvallisuusriskeista? paivystystapaukset,
ruokavaliot
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kitilanteiden hoita- | meille?
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Apuvilineiden kayt-

t0 ja kdyton seuranta
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LIITE 3. Perehdytyksen arviointilomakkeen sisdlto

PEREHDYTYKSEN ARVIOINTI

Perehdytyksen arvioinnin tavoitteena on kayda lapi, miten perehdytys on onnistunut. Pyrimme
kehittdmaan toimintaamme jatkuvasti ja sen vuoksi arviointisi ja mielipiteesi seka kehittamisideasi ovat
meille arvokkaita. Arvioi miten lauseiden sisalto vastasi saamaasi perehdytysta.

Lauseiden arviointi: 1 = ei lainkaan, 2 = paapiirteittadin, 3 = pienia puutteita, 4 = erittain hyvin.

Perehdytyksen arviointi:
1 2 3 4
Perehdytykseni oli ajanjakso jolla oli selkea alku - ja loppupadivamaara
Minulle kerrottiin suunnitelma perehdytykseni suhteen
Minulle kerrottiin yksikdn toiminta-ajatus
Minulle kerrottiin yrityksen hoitofilosofia/ arvot
Allekirjoitin salassapitovelvollisuus-, Effica -tunnus -
seka palkanlaskijalle menevat lomakkeet
Sain perehdytyksen palotauluun ja sen tulkintaan
Minulle esiteltiin ensiapuvélineiston sijainti ja sen sisalto
Minulle esiteltiin turvallisuussuunnitelma ja sen sisaltod
Minut ohjeistettiin lddkehoidon toteuttamisen suhteen
Sain ohjeistukseen asiakkaista raportointiin ja kirjaamiseen
Sain tietoa yrityksen tyhy -toiminnasta
Sain tietoa minua koskevasta tyoehtosopimuksesta.
Perehdytys antoi valmiudet onnistua ja kehittya tyossani

Tahan tilaan voit jattaa kirjallista palautetta tai vinkkeja, joilla voimme kehittaa
perehdytysprosessia.
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LIITE 4. Projektisuunnitelma.

NO, MILTA NYT TUNTUU?
PEREHDYTYKSEN ONNISTUMISEN ARVIOINTILOMAKKEEN
KEHITTAMINEN PALVELUKOTI TERVASKOIVUSSA

Projektisuunnitelma

Merja Siekkinen

Opinndytetyon projektisuunnitelma,
syksy 2010
Diakonia-ammattikorkeakoulu,
Diak Pohjoinen, Oulu

Hoitotyon koulutusohjelma

Sairaanhoitaja (AMK)
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1. JOHDANTO

Nykypdivan tyoeldmé vaatii paljon niin tyontekijdltd kuin tyOnantajaltakin. Tyd on
nykypdivind nopeatempoista ja tyOpanos pitdd pystyd tarjoamaan yhd lyhyemmén
perehdytyksen jilkeen. TyoOntekijan tulee pystyd vastaamaan tyOnantajan vaatimiin
haasteisiin hyvinkin nopealla ajanjaksolla. Toisaalta tyontekijoiden vaihtuvuus vaatii
paljon myos tyonantajalta sekéd vakituiselta henkilokunnalta. Lyhytaikaiset sijaisuudet,
médrdaikaiset tyOsuhteet ja patkityot sekd toisaalta opetusvelvollisuus edellyttdvét
tyoyhteisoltd kykyéd joustaa muuttuvissa tilanteissa niin, etti tyonantajan esittimat tyon
vaatimukset tdyttyvit; tyOntekijin tulee pystyd toimimaan tyOssdén laadukkaasti ja

turvallisesti annettuja ohjeita ja miardyksid noudattaen.

Tyosuojelulainsdddédnndssd on useita tyOnantajaa velvoittavia médrdyksid tyohon
perehdyttimisen jérjestimiseksi. (Penttinen, Méntynen 2009, 2) Hyvéd perehdytys on
yrityksen tai organisaation kdyntikortti; perehdytys kertoo miten uusi tyontekija otetaan
vastaan organisaatiossa. Tami ei voi olla vaikuttamatta organisaation rekrytointeihin,
vanha sanonta “hyvd kello kauas kuuluu, paha vield kauemmas” pitee
perehdyttimisessdkin. Organisaation, jossa perehdytys saa uudessa jasenessddn aikaan
tunteen, ettd on tervetullut ja odotettu jdsen, ei voi olla vaikuttamatta ty0ssi
viithtymiseen ja tydmotivaatioon. Lopputuloksena hyvéstd perehdytyksestd hydtyy
jokainen osapuoli; tyontekijd tuntee ja tietdd tehtdvénsd ja vastuunsa sekd oikeutensa,
tyonantaja voi olla luottavainen siitd, ettd tyot tulevat hoidetuksi sovitulla tavalla ja

asiakas saa laadukasta palvelua.

Palvelukoti Tervaskoivu on 15-paikkainen ympérivuorokautisia sosiaalipalveluja
tuottava yksikké Kuusamon kaupungin keskustan tuntumassa. Asiakkaat ovat
padasiassa ikddntyvid tai muutoin runsaasti tukea ja ohjausta tarvitsevia kuusamolaisia.
Asiakkaaksi  Palvelukoti Tervaskoivuun hakeudutaan Kuusamon kaupungin

sosiaalitoimen kautta. Palvelukoti Tervaskoivun tarkoituksena on tuottaa



sosiaalipalveluja ikddntyville, jotka tarvitsevat ympérivuorokautisesti tukea ja ohjausta
selviytydkseen  pdivittdisistd  toiminnoistaan. Pddmadrdnd on eldménlaadun
ylldpitdminen ja sen tukeminen. Hoitotyon perustuu toisen arvostamiseen,
turvallisuuteen ja kehitysmyoOnteisyyteen. Henkilokunta koostuu péddosin sosiaali- ja
terveydenhuoltoalan koulutuksen saaneista tyontekijoistd. Tyontekijoitd on yhteensd 11.

(Seviset Oy i.a)

Tehtdvdnd on tuottaa Palvelukoti Tervaskoivun uusien tyontekijoiden perehdytyksen

laadun mittari. Tarkoitus on kehittdd perehdytyksen sekd hoitotyon laatua.

2. TEOREETTISET LAHTOKOHDAT JA TAUSTA

Perehdyttdmiselld tarkoitetaan luonteeltaan lyhytkestoista opastamista tyOpaikkaan ja
tyon tekemiseen. (Borkman, Packalén 2002, 120) Perehdytyksen suorittaa joko yksikon
esimies tai perehdyttimiseen koulutuksen saanut kokenut tyontekija. Perehdyttdminen
on aina suunniteltua toimintaa ja se dokumentoidaan, perehdytyksen jatkuvuus
turvataan tilanteissa, joissa perehdyttdjd on esteellinen. Perehdytysti tulee arvioida ja
seurata, asioita voi kerrata. Tyontekijdlld on perehdytyksen suhteen my0s
velvollisuuksia;  tyontekijéltd velvoitetaan omatoimisuutta sekd -aloitteellisuutta

epaselviksi jddneiden asioiden selvittimisen suhteen.

Terveydenhuollossa laatua on tarkasteltu kahdesta eri katsantokannasta; tieteellis-
teknisend laatuna, joka pitdd sisdlldén hoitamisen tiedon, taidon ja teknologian ja niiden
hyviksikédyton potilaan hoidossa seki kuluttajan tarpeiden tyydyttdmisen laatuna, jossa
laatu ndhdddn hyoddykkeen tai palvelun kykynd tdyttdd asiakkaan tarpeet pienin

mahdollisin kustannuksin.

Hoitoty0ssé laatua voidaan maédritelld ja arvioida monella tasolla: potilaan, tyontekijén,

tyoyksikon, organisaation, terveyden- ja sosiaalihuollon jirjestelmén tasolla (Vuorinen



2008, 3). Vuori (Vuori 1993, 22) maidirittelee hoitotyén laadun seuraavasti: Laatu
merkitsee parhaitten saavutettavissa olevien hoitotulosten varmistamista potilaille,
hoidon haitallisten sivuvaikutusten vélttdmistd, potilaiden ja heiddn omaistensa
tarpeiden huomioon ottamista sekd hoitotoimenpiteiden kirjaamista tavalla, jonka
kustannus-hydtysuhde on hyvd. Vaikka mééritelmd on Kkirjattu terveydenhuollon
arvomaailmaan sopivaksi, on ajatus kuitenkin pohjimmiltaan sama kuin muissakin

tuotetuissa palveluissa; kuluttajan tarpeet ja niiden tuottamisen kustannukset.

Laatuty0 on muuttanut muotoaan ajan kuluessa; tieteellis-teknisen laadun katsotaan
olevan tuottajaldhtdistd; se korostaa teknologiaa ja kiinnittid huomion tietotaidon
soveltamisen puutteisiin, tehden laadunvarmistuksesta valvontamekanismin ongelmien
ratkaisun sijaan. Tamai taas voi jarruttaa hoidon kehittdmista ja ylldpitdd vanhentuneita
kaytantojd. (Vuori 1993, 21) Nykyéddn laadunvarmistuksessa ja laatutydssd onkin
siirrytty pois yksittdisten virheiden etsimisestd ja siirrytty tutkimaan ja kehittimdan

kokonaista toimintaprosessia.

Tyo6turvallisuuslaissa (Tyoturvallisuuslaki 738/2002) velvoitetaan tyonantajaa anta-
maan tyontekijélle laadun ja tydolojen edellyttiméé opetusta ja ohjausta tydssi sattuvan
tapaturman sekd tyostd atheutuvan sairastumisen vaaran valttdmiseksi. TyOnantajan on
huolehdittava siitd, ettd tyontekijd saa riitdvat tiedot tyopaikan oloista, tyon oikeasta
suorittamisesta ja tyohon mahdollisesti liittyvistd terveysvaaroista, opastuksen tydssé
kiytettdvien laitteiden oikeaoppiseen kdyttdon, huoltoon, puhdistukseen sekd toimin-
taan mahdollisten vikatilanteiden sattuessa. Lisédksi tyontekijan tulee saada tietdd me-
nettelytavoista, joiden mukaan toimitaan poikkeusoloissa. Tydnantajan perehdyttdmis-
velvollisuus koskee kaikkia tyopaikalla olevia tyontekijditd, myods vuokratyontekijoita.

(Valtioneuvoston péatds erdistd tyosuojeluvaatimuksista vuokratyossa 782/ 1997)

Perehdyttdmisen tavoitteena on luoda uudelle tyontekijille perusta tyon tekemiselle ja

yhteistyolle tydyhteisdssd. Hyvin hoidettu perehdyttdminen kattaa tyon



taitovaatimusten ja tuotteen tai palvelun laatuvaatimusten lisdksi aina my0s tyontekijian
turvallisuuteen ja hyvinvointiin liittyvit asiat sekd omatoimisuuteen kannustamisen
(Penttinen 2009, 2). Laadukkaan perehdyttdmisen tulokset ovat moniulotteiset; uuden
tyontekijdn oppiminen tehostuu ja saa aikaan myonteisen kuvan tyostd ja tyoyhteisosta.
Tamai lisdd tyohon sitoutumista, jolloin poissaolot ja vaihtuvuus vdhenevét. Yrityksen
asikkaille syntyy myonteinen yrityskuva, koska henkilokunta on tehtdviensd tasalla.
Myos virhemahdollisuudet vdhenevit, jolloin virheiden korjaamiseen kuluva aika
vdhenee ja turvallisuusriskit pienenevét. Ndin ollen hyvd perehdyttiminen myos
tehostaa toimintaa ja séddstdd kustannuksia, koska héiridtekijat vihenevét. Laadukas
perehdytys antaa sekd wuudelle tyontekijdlle ettd vakituiselle henkilokunnalle
mahdollisuuden oppia tydssd ja myds kehittdd tyotapoja, -menetelmid sekd tuoda

tyOyhteis6on uutta nikemysta.

Palvelukoti Tervaskoivussa perehdyttdmiseen on laadittu erillinen
perehdyttimisohjelma, joka sisdltdd seuraavat osa-alueet: tyontekijén vastaanottaminen,
tyosopimuksen laadinta ja palkanmaksuun liittyvét seikat, Seviset Oy:n organisaatio ja
muut toimialueet, paivittdiseen tyohon liittyvit asiat, tyohon perehdyttdminen sekd
turvallisuusseikat. Perehdytysprosessi on jaettu alkuperehdytyksen vaiheeseen, jossa
kisitelldén perehdyttdmisohjelman sisdltd, organisaation rakenne, toimipisteen esittely,
palkanmaksuun ja tyOsuhteeseen liittyvdt asiat. (Seviset Oy Hoivapalvelut,

Perehdytyskansio, Tervaskoivu)

Alkuperehdytys kdyddan kahden viikon sisdlld ja siitd vastaa l&hiesimies tai hinen
valtuuttamansa henkild. Perehdyttimisen ns. toinen vaihe on ty6hdn tutustuminen,
jonka kesto on 1-2 kk ja siitd vastaa yksikossd tyoskentelevd nimetty ohjaaja/ hoitaja.
Toisen vaiheen sisdltod on tutustuminen omaan tydyksikkoon ja asukkaisiin, tydnkuvan
selvittdiminen tyOyksikossd, tyonopastus sekd yhteistydasiat. Kédytdnnossd timé vaihe
alkaa jo ensimmdisend tyOpdivdnd ja on tidrkeimpid sisdistettivid asioita tyon

sujuvuuden kannalta.



3. ARVIOINTILOMAKKEEN LAATIMINEN

Arviointilomakkeen laatimisen tarkoituksena on arvioida annettua perehdytysti,
tulosten avulla perehdytyksen laatua ja vaikuttavuutta voidaan jatkossa arvioida ja
perehdytystyotd kehittdd. Arviointilomakkeen kéyttdjat ovat Palvelukoti Tervaskoivun
perehdyttimisestd vastaavat tyontekijit, 1ahinnd Idhiesimies. Lomake on tarkoitus laatia
osaksi olemassaolevaa perehdytysohjelmaa, jossa on jo aiemmin ollut mahdollisuus
arvioida annettua perehdytystd. Uusi lomake jakaa annetun perehdytyksen osa-alueisiin
ja pyrkii ndin selvittiméén ne kohdat, joissa perehdytys on joko onnistunut tai vaatii
vield lisdtarkennusta. Perehdytyksen arviointilomake pohjautuu Seviset Oy:n toiminta-

ajatuksessa esiinnousevaan hoitofilosofiaan/ arvoihin. (Seviset Oy i.a)

KUVIO 1. Seviset Oy arvot ja strategia niiden takana

TOISEN ARVOSTAMINEN
v

- Kaikilla on sama ihmisarvo ja oikeudet; jokaisella on yhtdldinen oikeus saada
samanlaista kohtelua ja ymmérrysta osakseen.

- Jokainen asiakas on paitosvaltainen omaa itseéén koskevissa asioissa.

- Hyvaksymme toisemme omina itsendisind persoonina, kunnioitamme toisiamme ja
toistemme mielipiteita.

- Tuemme asiakkaita siind, missé he tarvitsevat tukea ja ohjausta, asiakkaan
mielipiteitd kuunnellen, olemme rehellisi.

- Vilitdmme toisistamme.







3.1 Toimeksianto

Perehdytyksen arviointilomake on osa Palvelukoti Tervaskoivussa tehtiavid laatutyota,

jossa palvelukodin toimintojen vaikuttavuutta arvioidaan ja kehitetdan.

Perehdytysprosessin avaaminen ja kirjaaminen tapahtuu Palvelukoti Tervaskoivussa
yhteistyossd ~ henkilokunnan  kanssa  toiminnanjohtaja ~ Tuija  Eskonpekan
toimeksiantamana. Mittarin kehittdd Merja Siekkinen osana opinndytety6tddn Oulun

Diakonia-ammattikorkeakoulussa.

3.2.Projektin suunnittelu

Tavoitteena on uudistaa nykyisin  kéytettdvissi oleva perehdytyslomake
kayttdjaystavillisempddn mutotoon, niin ettd organisaation eri toimijoiden
perehdytysvastuusalueet  erottuvat perehdytyslomakkeesta. Talld uudistuksella
varmistetaan perehdyttdmisen jokaisen osa-alueen toteutuminen ja saadaan aikaiseksi
arvioitava perehdytysprosessi. Tarve peredytyslomakkeen uudistamiseksi nousi esille
ohjausryhmén kokouksessa, jossa havaittiin ettei pelkkdd perehdytyksen arviointi ole
jarkevdd suorittaa, vaan koko perehdytysprosessi kannattaa pdivittdd. Niin
organisaation jokainen toimija saa oman vastuualueensa perehdyttdmisprosessissa;
perehdyttiminen alkaa tyohdnotossa ja jatkuu sitten toimipisteessd. Néin turvataan
uuden tyontekijdn perehdyttiminen, johon kuuluu muutakin kuin pelkkd tydtehtdaviin

perehdyttdminen.

Projektin tarkoituksena on tuottaa uuden tyontekijan perehdytyksen onnistumista
arvioiva mittari. Tuotteena on perehdytyslomakkeen arviointiosio, jonka perehdyksen
saanut tyOntekijd tdyttdd perehdyksen pédtyttyd. Arvioinnin avulla perehdytystd
arvioidaan kyseisen tyontekijdn kohdalta, lisdksi perehdytystoimintaa ja sen vélineitd

pystytddn arvioimaan ja kehittimain.



Palvelukoti Tervaskoivussa olevan perehdytyskansion materiaali on jaettu osa-alueisiin,
jotka ovat tyOntekijin vastaanottaminen, ty0sopimuksen laadinta ja palkanmaksu,
Seviset Oy:n organisaatio ja muut toimialueet, pdivittdiseen tyohon liittyvét asiat,
tyohon perehdyttiminen sekd turvallisuusseikat. N&itd osa-alueita tarkastellaan ja
verrataan Seviset Oy:n arvoihin ja laaditaan arviointilomake, jonka avulla voidaan
nostaa esiin ne yksittdiset asiat tai asiakokonaisuudet, joihin jatkossa tulisi kiinnittda

perehdyttdmistapahtumassa enemmén huomiota.

Projekti aikataulutetaan ja vastuutetaan Seviset Oy:n toimesta 28.1.2010. Projekti
toteutetaan kevddn 2010 aikana niin, ettd perehdytyksen arviointilomake on valmis
28.5.2010 mennessd. Laatutydn projektissa perehdytysprosessin avaaminen ja
kirjaaminen tapahtuu palvelukoti Tervaskoivussa yhteistydssd henkilokunnan kanssa.
Opinndytetyd tehdddn Seviset Oy:n osoittaman tydajan ulkopuolella. Projektiin

kaytettdva aika on 1.12.2009-28.8.2010 vélinen aika.



KUVIO 2. Seviset Oy:n arvot ja niiden peilaaminen perehdytysprosessiin

SEVISET OY

TURVALLISUUS
- Seviset Oy organisaatio
- tydsopimusasiat, palkanmaksuun
liittyvat asiat
- turvallisuus seikat
salassapitovelvollisuusasiat

TOISEN ARVOSTAMINEN
- tyontekijan vastaanottaminen

KEHITYSMYONTEISYYS
- paivittainen tyo
- tydbhon perehdyttaminen
- epakohdista ilmoittaminen

PEREHDYTYKSEN
ARVIOINTI

PEREHDYTYS U
<=

UUSI TYONTEKIJA

3.4 Projektin toteutus

Perehdytysaineiston keruu ja arviointi ja alkaa 1.12.2009 jatkuen tammikuun
puoleenviliin 2010. Projektin lopullinen aikataulutus tehddén 28.1.2010 jilkeen,
alustavasta aikataulutuksesta sovitaan 15.12.2009. Laatutyon projekti helmi-
maaliskuussa 2010. Arviointilomake laaditaan seké testataan huhti- ja toukokuun 2010

aikana, jolloin uudet kesatyontekijit tulevat taloon sijaisiksi ja perehdyttimistoiminta
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on aktiivisinta. Myos Palvelukoti Tervaskoivun vakituinen henkilokunta arvioi
lomakeen kéytettdvyyttd sekd sisdltdd. Arviointimittaria testataan my0s tuotteen
kiyttoonoton jélkeen ja sithen tehddén yhdessd tilaajan kanssa tarvittavia muutoksia.
Laatutyon projektin loppuunsaattaminen toukokuun 2010 aikana, niin, ettd
perehdytyksen osalta laatutyon raportti on toiminnanjohjalla 28.5.2010 yhtend osa-
alueena Palvelukoti Tervaskoivussa tehtyd laajempaa laatuprojektia. Opinndytetyon

raportin kirjoittaminen heiné- ja elokuun 2010 aikana.

Taulukko 1. Aikataulutus

Perehdytysaineiston keruu Joulukuu 2009 - tammikuu 2010
Ohjausryhméin kokous Helmikuu 2010
Arviointilomakkeen laatiminen Helmikuu 2010
Arviointilomakkeen testaus Huhti- ja toukokuu 2010
Arviointilomake valmis 28.05.10

Raportin kirjoittaminen Heiné- elokuu 2010

Raportti valmis Elokuu 2010

Tuotteen testaus Touko- ja heindkuu 2010
Tuotteen esittely ja kdyttoonotto Elokuu 2010

Ensimmiinen ohjausryhmén kokous helmikuun alussa 2010, jolloin kokoontuu
toiminnanjohtaja Tuija Eskonpekka, Diakin opettaja ja Merja Siekkinen. Tukiryhmé
kokoontuu tarvittaessa, kuitenkin kuuukausittain ja sithen kuuluu Tervaskoivun

henkilokunnasta perehdytysvastaava(t) sekd Merja Siekkinen.

Tukiryhméén katsotaan kuuluvan Seviset Oy;n edustajana Seviset Oy;n tietoteknisesté
toiminnasta vastaava henkil6, joka vastaa toimitettavan aineiston saattamisesta Seviset

Oy;n sisdiseen tietoverkkoon.

Opinndytetyohon kuuluvan projektin materiaaliresurssit ja -kulut; tietokone, tulostus,

euroa, kiytettava aika; 1.12.09-28.5.2010 tunteina n. 100 tuntia eli n. 5 tuntia/ viikko.
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Opinndytetyo tehdiddn Seviset Oy:n osoittaman tydajan ulkopuolella. Materiaalikuluista

esimerkiksi tulosteet sekd muiden tarvittavien esimerkiksi kirjalliset materiaalit

hankinnasta neuvotellaan toiminnanjohtaja Tuija Eskonpekan kanssa.

Taulukko 2. Opinndytetyon aikataulutus seké budjetointi

Materiaaliresurssi Kulu Kuluista vastaa

Perehdytysmateriaalin pdivitys |5 tuntia Seviset Oy

Opinndytetyon tekeminen 100 tuntia | Merja Siekkinen

Tietokoneen kaytto; | 5 tuntia Seviset Oy

perehdytysmateriaalin péivitys

Tietokoneen kayttd | 100 tuntia | Merja Siekkinen

opinndytetyon tekeminen

Tulosteet; perehdytysmateriaalin|n.  50-70| Seviset Oy

paivitys tulostetta

Tulosteet; opinndytetyon |n. 100-150| Merja Siekkinen keskenerdisen tuotteen

tekeminen tulostetta |osalta, tyon valmistumisen jilkeen
valmiin tuotteen tulosteet siirtyvit
Seviset Oy:n vastuulle.

Tilattavat esitteet Asiasta sovitaan erikseen
tapauskohtaisesti.

Kirjahankinnat Asiasta sovitaan erikseen
tapauskohtaisesti.

3.5 Projektiorganisaatio

Projektiryhmén vetdja on Paula Haapalainen. Tukiryhmidssd on mukana Oulun

Diakonia-ammattikorkeakoulun

opettaja

Marja-Liisa

Liaksy sekd Palvelukoti

Tervaskoivun henkilkuntaa perehdytyskansion kdyton ja péivittimisen osalta.

Ohjausryhméssd ovat mukana toiminnanjohtaja Tuija Eskonpekka Seviset Oy:std sekd
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projektin vetdja Paula Haapalainen Oulun Diakonia-ammattikorkeakoulusta sekd Merja

Siekkinen.

3.5.Loppuraportti

Projekti saatetaan loppuun mittarin valmistuttua toukokuussa 2010, kuitenkin ennen
28.5.2010, joka on koko laatuprojektin paéattymispéiva. Mittarin laatimisesta tehtava

opinndytetyon raportti valmistuu elokuun 2010 aikana.

3.6 Tekijanoikeudet

Néami sopimusehdot hyvdksymailld opinndytetyon tekijd Merja Siekkinen (jiljempéna
tekijd) antaa korvauksetta Seviset Oy:lle oikeuden julkaista ja jakaa tekijén
opinndytetyon osana laatimaa “TyoOntekijain perehdytyksen arvioinnin mittaria”
(jdljempdnd opinndytetyd) Seviset Oy;n omassa kédytdssd. Sopijapuolet eivit peri
yleisoltd maksua tai korvausta opinndytetyon verkkokéytostd. Seviset Oy voi jakaa
tekijan opinndytetyond tehdystd “Tyontekijdn perehdytyksen arvioinnin mittari”-
opinndytetyOstd paperikopioita. Tekijd ei vastaa opinndytetydn myOhemmadn kéyton
kustannuksista. Opinndytetydn moraaliset tekijdnoikeudet kuuluvat tekijdlle. Seviset
Oy:ll4 on pysyvé oikeus tallentaa muuntaa tyon tallennusmuotoa tai kopioida teos sen

pitkdaikaissdilytyksen mahdollistamiseksi.
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