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The importance of induction is emphasized in creating a corporate image and in-
creases satisfaction and commitment to the organization. A good induction improves
the employers brand as a good employer. The employee creates company images
through their own experiences.

The purpose of this thesis was to describe the evaluations of received induction of the
new Huslab nurse leaders and how satisfied or dissatisfied they were with the induc-
tion they received. The aim was to provide information on how the orientation should
be developed in the future.

A guantitative method was used in this study and was supplemented by an open ques-
tion. Data for this study were gathered by sending a questionnaire to the new nurse
leaders of Huslab. The study assessed satisfaction and dissatisfaction of the induction.
The data were analyzed by frequencies and percentages and was graphically illus-
trated. The open question data was analyzed by inductive content analysis. Based on
guantitative and qualitative analysis of the open question, it is possible to identify the
areas of induction that needs improvement.

The results showed that induction still needs to be improved in several areas related
to the work of a nurse leaders. The induction was experienced as scarce and short
terming and the content and implementation were hoped to be developed in many
ways. Suggestions for improvement that came up, were to increase the time spent on
induction, creating new material, and utilizing new techniques.

The thesis served its purpose well. The information produced by the thesis can be
utilized in the development of induction.
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1 Johdanto

Viime vuosina sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaymparistdissé on oltu muutoksen ja
murroksen kourissa. Tama vaatii johtajuudelta laaja-alaisempaa ymmarrysta koko sek-
torin toimintatavoista ja johtamisen erityispiirteista. (Rissanen & Lammintakanen
2011:10-11.) Perehdytys/mentorointi ja tehokas viestinta lisdavat tyytyvaisyytta ja sitou-
tumista organisaatioon ja johtaa parempaan hoitotyon johtajuuteen. (Bianco — Dudkie-
wicz — Linette 2014: 45.)

Jatkossa esimiesten vaihtuvuus tulee olemaan suurta, johtuen elakkeelle jaavien suu-
resta maarasta. Kuntatydnantajan palveluksessa olevista osastonhoitajista jaa seuraa-
van kahdenkymmenen vuoden aikana elakkeelle 80,4 %. Seuraavan viiden vuoden ai-
kana elakoityy 29,7 % osastonhoitajista ja vuosien 2024-2028 jaa elakkeelle 23,2 %
osastonhoitajista. Vuosien 2029 -2033 valilla elakoityy 16,7 % ja vuosien 2035-2038
aikana jaa elakkeelle 10,8 % osastonhoitajista. Tydeldkevakuutettujen osastonhoitajien
kokonaismaara 31.12.2017 oli 3804. Ennuste eldkkeelle siirtyvista vuoteen 2038 men-
nessa on 3059 osastonhoitajaa. Elékkeelle jaavista jaa prosentuaalisesti eniten elak-
keelle seuraavan viiden vuoden aikana. Vanhuuselakkeelle jaadaan eniten tarkaste-
luajankohtana opetusalan johtajien, osastonhoitajien ja ylilddkarien ammattiryhmissa.
(Kuntien elakevakuutuslaitos 2019: 21.) Elakéityminen nékyy myds Huslabin osaston-
hoitajistossa. Toimialalle on viime vuosina rekrytoitu useita uusia osastonhoitajia ja pe-

rehdytyksen varmistaminen on ajankohtainen uusien osastonhoitajien kohdalla.

Perehdytyksen merkitys korostuu yrityskuvan luomisessa. Perehdytettavalle muodostuu
yrityksesta mielikuva omien kokemustensa kautta. Hyvin hoidettu perehdytys luo vahvan
perustan tyon tekemiselle seka yrityksen sisaiselle yhteistydlle. Hyvin hoidettu perehdy-
tys sitouttaa perehdytettdvaa organisaatioon. Perehdyttdmisesté hyotyy koko organisaa-
tio. (Kangas &Hamalainen 2007: 12.)

Taman opinnaytetyodn tarkoituksena oli kuvata osastonhoitajien arvioita miten tyytyvaisia
he olivat saamaansa perehdytykseen seka miten heidan mielestaan perehdytysta tulisi
kehittaa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa perehdytyksen onnistumisesta, jotta pereh-

dytysta voidaan kehittdd oikeaan suuntaan.



2 Esimiesten perehdytys

2.1 Perehdytys esimiestydssa

Perehdyttamisella tarkoitetaan uuden tydntekijan tai uusiin tehtaviin siirtyvan tyétapojen,
tyopaikkansa, ihmisiin, seka ty6hon liittyvien vastuiden ja odotusten tuntemaan oppi-
mista. Perehdytyksesté ja opastuksesta vastaa aina tyonantaja. (Tyoturvallisuuskeskus
2019 b.)

Yleisesti oletetaan, ettd esimiehen rooli otetaan luontaisesti haltuun. Uuden esimiehen
saapumista uuteen rooliin on kuvattu seuraavasti: "Heitetdan veteen ja toivotaan, ettd
osaa uida.” Parjaat kylla. Voit aina soitella, jos tarvitset apua”. Toinen vaihtoehto on, etta
kuuluu joukkoon, joka joutuu oppimaan kaiken kantapaan kautta. (Ristikangas — Aalto-
nen — Pitkanen 2015: 212-213.)

Esimiehen perehdytyksen parhaita kéytantoja on kuvattu seuraavasti. (Ristikangas —
Aaltonen — Pitkanen 2016: 214).

Esimiehen oma esimies kéy peruskeskustelun uuden alaisesimiehensé kanssa.
Keskustelussa kaydaan lapi tehtavat, sovitaan kommunikaatiotavoista ja yhteis-
tydn pelisddnndisté ja luodaan pohja tulevalle yhteisty6lle. Tahan varataan aikaa,
silla kyseesséa on uuden esimiehen perehdytyksen térkein tilanne.

Uusia esimiehia varten on perehdytysohjelma, jonka jokainen vasta-alkaja kay
lapi. Ohjelmassa kaydaan lapi talon toimintatapoja, esimiestyon juridisia vastuita
ja arjen johtamisen periaatteita.

Uusi esimies saa tuekseen kokeneen konkarin, mentorin tai vertaistukihenkilon,
jonka kanssa pitaa saanndéllista yhteytta puolen vuoden ajan.

Talon uusille esimiehille jarjestetdan laajahko (5-10 paivad) perehdytyskoulutus,
johon kootaan ryhma uusia aloittajia.

Esimies saa tuekseen ulkopuolisen sparraajan, coachin tai tyénohjaajan.

Jokainen kohta elékkeelle siirtyva (viimeistaan vuosi ennen elakoitymista) jattaytyy
pois johtotehtavista tarkoituksena tukea uutta tulokasta tdman uusiin tehtéviin.

Terveydenhuollon organisaatioissa ei usein ole tunnistettu ja aloitettu potentiaalisten esi-
miesten ja johtajien kouluttamista tavoitteena suunnitelmallisesti tayttaa vapautuva joh-

tamis- tai esimiestoimi. Hoitotyon johtajien ja esimiesten poistumaa on mahdollista hal-



lita, mikali organisaatiossa tehdaan tyontekijakohtaiset urasuunnitelmat. Nain tyonteki-
jan kiinnostus yhdistetdan konkreettiseksi koulutus- ja tytkokemussuunnitelmaksi oppi-
poika- tyylisen valmennuksen avulla. Nain saataisiin aikaa hiljaisen tiedon siirtymiselle

elakdityvalta valmennettavalle. (Torppa — Vuorinen 2012: 42, Palviainen 2009: 23.)

2.2 Hiljaisen tiedon jakaminen

On tarkeaa, etta tietoa ja tietdmysta jaetaan organisaatiossa toimintaa kehitettdessa.
Vain jaettu tieto on organisaatiolle merkityksellista. Elakkeelle siirtyvien keraama osaa-
minen on tarkeaa siirtda eteenpain. Tydssa osaaminen sisaltaa tydon vaatimien tietojen
ja taitojen hallintaa eri tilanteiden hallinnan kannalta odotetulla tavalla. (Virtainlahti 2009:
14, 23.) Tietamyksen jakaminen ja esille tuominen ovat tulevaisuuden rakennuskeinoja.
Henkildston vaihtuvuustilanteet nostavat hiljaisen tiedon jakamisen tarkeaksi. Seuraavat

yhteistydmuodot tukevat hiljaisen tietdmyksen jakamista. (Virtainlahti 2009: 108, 118.)

Tiimit ja tyoryhmat, mentorointi, mestari-oppipoika-malli, seniori-juniori-tyéparit,
konkari-aloittelija-tydparit, sijaisuus- ja varamiesjarjestelyt, verkostot, kokemusten
vaihtopiirit, reflektio.

Uuteen tydpaikkaan siirtyminen on kokeneemmallekin esimiehelle haastavaa. Heraa ky-
symyksia kuka neuvoo ja ohjaa? Millainen toimintaa ohjaava kulttuuri on? liman syste-
maattista perehdytyssuunnitelmaa hoitotydén johtaminen ontuu tyésuhteen alussa tar-
peettomasti. Johtamisen vaikuttavuutta voitaisiin lisaté osastonhoitajille suunnatulla pe-
rehdytysohjelmalla. (Palviainen 2006: 23-25.)

2.3 Mentorointi ja valmennus perehdytyksen apuna

Lahijohtamista voidaan kehittdd myts mentoroinnin avulla. Mentorointi vastaa henkils-
tojohtamisen haasteisiin ja sen avulla voidaan vahvistaa henkilostén osaamista. Mento-
roinnissa hyédynnetaan mentorin hiljaista tietoa ja sen on todettu lisaavan tyéhon sitou-
tumista ja tyotyytyvaisyytta. Mentoroinnissa opitaan kollegoilta ja vertaisilta, mika lisaa
yhteisty6ta ja vahvistaa osaamista ja téata kautta vahvistaa myds organisaation Kilpailu-
kykya. Lahiesimiesten mentoroinnin kohteissa tarkeaksi on koettu esimiehen roolin sel-
keyttaminen, miten olla esimiehena paatdksenteossa ja johtamisessa. Tybelaman haas-
teellisiin tilanteisiin liittyen potilaisiin ja esimerkiksi paihdeongelmiin tydyhteiséssa voi-

daan saada vinkkeja mentoroinnin avulla. Lisaksi mentoroinnin aiheina voi olla tulevai-



suuden visiot ja haasteet tai tydhyvinvointi, seka henkildstohallinto ja eri ikdisten tyonte-
kijdiden osaamisen johtaminen. Ajanhallinta ja muutoksen johtaminen niin ikd&n voidaan

littdd mentoroinnin piiriin. (Jokelainen — Hietanen - Hietaméki 2015: 11-13.)

Mentorointi on keino hiljaisen tiedon siirtamiseen seka uuden tiedon luomiseen. Koke-
neempi henkilo siirtéaé hiljaista tietoa mentoroitavalle. Nain mentoroitava kehittyy esimie-
hena ja organisaation jdsenend. Mentorointi auttaa tunnistamaan keinoja, joita hanelta

odotetaan tydssa ja organisaatiossa. (Juuti 2016: 138-139.)

Valmennus tai coaching eroaa mentoroinnista siing, etta henkildkohtaista valmennusta
antava on yleensé organisaation ulkopuolinen ammattitaitoinen valmentaja. Tehokkain
tapa valmentaa esimiestd on henkildkohtainen valmennus. Ulkopuolinen ammattival-
mentaja pystyy tarjpamaan objektiivisen ja riippumattoman ndkékulman esimiestyon
haasteisiin. Henkilbkohtaisen valmennuksen anti on se, etta se kehittd& suoraan esimie-
hid heidan tydssaan. Tehokas coaching perustuu suunnitelmallisuuteen ja valmennetta-
van oman tilanteen ja kehitystarpeiden pohjalta laadittuun kehittymissuunnitelmaan.
Juuri sen vuoksi sita pidetdan tehokkaampana kuin esimiesten valmennusta ryhmassa.
Mentorointi sen sijaan on tehokas tapa siirtda organisaation hiljaista tietoa uudelle suku-
polvelle. Kielteisena voidaan kuitenkin pitaa vaarad mallia, jossa mentoroija valittdakin
valmennettavalleen sellaista toimintamallia, joka ei ole johdon ja sen strategisten tavoit-

teisen kanssa yhtenevaa. (Salminen 2012: 230-233.)

Mentorointia ei tarvitse rajoittaa yhdelle mentorille, vaan hyodyllistéa on kayttaa eri men-
toreita riippuen mita halutaan oppia. Mentorisuhteet voivat olla lyhyita tai pitkia, perus-
asioiden tai syvallisempaa oppimista tai yksinkertaista tai monimutkaista riippuen tar-
peista. Mentorin on oltava halukas jakaa ja ohjattavan on oltava halukas oppimaan.
(Raso 2011: 56.) Mentoroinnissa on kahdenkeskeinen suhde mentorin ja mentoroitavan
valilla, seké avoin vuorovaikutussuhde, johon molemmat osapuolet sitoutuvat. Mento-

roija voi olla omasta organisaatiosta tai sen ulkopuolelta. (Juholin, Elise 2009: 357.)

2.4  Johtamisosaaminen ja esimiestyo

Hyvéa johtaminen on tuloksen ja tyohyvinvoinnin edellytys. Hyvéa johtaminen on ihmisten

johtamista ja asioiden johtamista. Esimiestyd maaritetdan vastuiden, roolien ja tehtéavien



kautta. Yhtendiset johtamiskaytannot, jotka on sovittu organisaatiotasolla luovat oikeu-
denmukaista ja tasavertaista johtamista. Hyvan johtamisen perustaan kuuluu myds tyo-

elamén lainsaadannon tuntemus. (Tyoéturvallisuuskeskus 2019 a.)

Johtamisosaamisen jatkuvan kehittdmisen tarve kasvaa hallintorakenteiden toimintaym-
pariston muutoksissa. Ty6ta tehdaan eri paikoissa, eri aikaan ja tydryhmien jasenet ovat
likkuvia. Vuorovaikutuksen muodot ja tyokalut vaihtelevat hajautetussa organisaatiossa.
Digitaalisen vuorovaikutuksen tarve lisdantyy. Lahijohtaja ei ole enda koko ajan lasna.
Usein myo6s johtajat toimivat kaukana toisistaan omissa yksikdissaan. Usein nousee esille
kysymys: miten han pystyy olemaan vuorovaikutuksessa kollegoidensa kanssa? Johtajalla
on usein johdettavanaan eri ammattiryhmia. Hanen tulee tukea kaikkien ammattiryhmien
osaamista ja kannustaa heité keskindiseen yhteistyéhon. Moniammatillisen yhteistyon on-
nistuminen edellyttad, ettda organisaatiokulttuuri, toiminnan rakenteet ja osaaminen seka
tydntekijat tukevat toisiaan. Tydyhteison dialogi on tarkeaa. Verkostomaisten ja hajautettujen
tyoyhteisdjen johtamista tulisi tukea mentoroinnilla, tydénohjauksella ja tdydennyskoulutuk-
sella. Mentorointijarjestelméan kehittdminen on téarkeda johtajien tukemiseksi. (Juutijarvi — Si-

nervo — Laulainen — Niiranen — Kujala — Heponiemi — Keskimaki 2019: 13-14.)

2.5 Esimiestyota ohjaava lainsdadanto

Tybelaman lainsaadanndn keskeisimpia alueita ovat tydsopimus, yhteistoiminta, yhden-
vertaisuus, tasa-arvo ja yksityisyys, tytaika, vuosilomat, seka erilaiset vapaat. Tervey-
denhuolto, tapaturmat, ammattitaudit, tydturvallisuus ja sen valvonta ja nuoret tyontekijat
kuuluvat myds tydlainsdddannon piiriin ja lisdksi on otettava huomioon terveyspalvelui-
den lainsaadantd (Tyoturvallisuuskeskus 2019 b.) Seuraavassa taulukossa (Taulukko
1.) on esitetty tyOlainsaadannon piiriin kuuluvia lakeja (Tyo6turvallisuuskeskus 2019 b.)
ja taulukossa kolme (Taulukko 2.) terveyspalvelujen lainsaadéantta (Sosiaali- ja terveys-
ministerio 2019), jotka liittyvéat laboratorion osastonhoitajan tyéhon jollain tavalla. Kaik-
kea terveyden- ja sosiaalihuollon lainsdadantta ei ole otettu mukaan, koska ne eivat

valttamatta liity laboratorion osastonhoitajan arkeen.



Taulukko 1.

Ty6lainsaadannoén piiriin kuuluvia lakeja (Ty6turvallisuuskeskus 2019 b.)

Laki Lain tarkoitus

Tydsopimuslaki 55/2001

Tyoéturvallisuuslaki 738/2002

Laki miesten ja naisten vélisesta tasa-ar-
vosta 609/1986, muutokset 1329/2014

Laki nuorista tyontekijoista 998/1993

Laki tyonantajan ja henkiloston valisesta
yhteistoiminnasta kunnissa 449/2007

Laki
334/2007

yhteistoiminnasta yrityksissa

Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan
tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006

Laki yksityisyyden suojasta tyfelamassa
759/2004

Perusta tydsuhdeasioiden hallinnalle. Sovel-
letaan sopimukseen, jossa tyontekijat sitoutu-
vat tekemaan tyota tyénantajan johdon val-
vonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta
vastaan. Sisaltda tydnantajan ja tyontekijan
keskeiset velvollisuudet.

Maarittelee tydnantajan ja tyontekijan velvolli-
suudet tyésuojelun toteuttamiseksi. Tydnan-
taja on velvollinen huolehtimaan tydntekijan
turvallisuudesta ja terveydesta tydssa.

Tarkoituksena estda sukupuoleen ja suku-
puoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun
liittyva syrjinta.

Nuorella tyontekijalla tarkoitetaan alle 18-vuo-
tiasta. Tarkoituksena on suojella nuorta tydn-
tekijaa tyon liialliselta rasitukselta.

"Tarkoitus on edistdd yhteistoimintaa kun-
nissa, mahdollistaa henkil6stén osallistumi-
nen kunnan toiminnan kehittamiseen, antaa
henkilostdlle mahdollisuus vaikuttaa omaa
tydtaan ja tydyhteisbdan koskevien paatésten
valmisteluun, edistdad kuntien palvelutuotan-
non tuloksellisuutta seka edistaa henkiloston
tyéelaman laatua.”

"Tavoitteena edistaa yrityksen ja sen henki-
I6ston valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoi-
mintamenettelyja, jotka perustuvat henkilos-
tolle oikea-aikaisesti annettuihin riittaviin tie-
toihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista.”

"Laissa saadetaan menettelysta tydsuojeluvi-
ranomaisen valvoessa tyosuojelua koskevien
saanndsten noudattamista seka tyonantajan
ja tyontekijoiden valisesta tyosuojelun yhteis-
toiminnasta tydpaikalla. Ty6suojeluyhteistoi-
minnan tavoitteena on edistaa tyénantajan ja
tyontekijoiden valistéa vuorovaikutusta ja mah-
dollistaa tydntekijoiden osallistuminen ja vai-
kuttaminen ty6paikan turvallisuutta ja terveel-
lisyytta koskeviin asioihin.”

"Tarkoituksena on toteuttaa yksityiselaman
suojaa ja muita yksityisyyden suojaa turvaavia
perusoikeuksia tydelaméassa. Laissa saade-
tadan tyontekijad koskevien henkilgtietojen ka-
sittelystd, tyontekijélle tehtavista testeista ja
tarkastuksista seka niita koskevista vaatimuk-
sista, teknisesta valvonnasta tydpaikalla seka
tydntekijan sadhképostiviestin hakemisesta ja



Pelastuslaki 379/2011

Sairausvakuutuslaki 1224/2004

Tyoaikalaki 605/ 1996

Tydtapaturma ja ammattitautilaki 459/2015

Tydterveyshuoltolaki 1383/2001

avaamisesta. Tassa laissa sdadetaan tyonte-
kijaa koskevien henkildtietojen kasittelysta,
tyontekijélle tehtévistd testeista ja tarkastuk-
sista seka niitd koskevista vaatimuksista, tek-
nisesta valvonnasta tyopaikalla seka tyonteki-
jan sahko-postiviestin hakemisesta ja avaami-
sesta.”

"Tybnantajan velvollisuus on laatia pelastus-
suunnitelma yhdessa kiinteiston omistajan
kanssa.”

"Tassa laissa saadetaan myos hyvan tyoter-
veyshuoltokdytdnnén mukaisen tydterveys-
huollon jarjestamisestéd aiheutuvien kustan-
nusten korvaamisesta seka vanhempainva-
paiden ajalta kertyvien vuosilomakustannus-
ten korvaamisesta niin, ettd voidaan tasata
vuosilomakustannusten tydnantajille aiheutta-
maa kustannusrasitusta.”

"Sovelletaan kaikkiin tydsuhteisiin. Valvonnan
mahdollistavan nykytekniikan vuoksi koti- ja
muu etatyokin voi kuulua tyodaikalain piiriin.
TyOajaksi luetaan tydhon kaytetty aika seka
aika, jonka tyontekija on velvollinen olemaan
tyopaikalla tyonantajan kaytettavissa. Sopi-
mukseen perustuvia paivittaisia lepoaikoja ei
lueta tydaikaan, jos tyontekija saa naina ai-
koina esteettémasti poistua tyépaikalta. Mat-
kaan kaytettya aikaa ei lueta tybaikaan, ellei
sitd samalla ole pidettava tyosuorituksena.
TyOnantajan on kirjattava tehdyt tyotunnit ja
niista saadut korjaukset tyétunneittain. Tyoai-
kakirjanpitoon on merkittava joko saanndllisen
tydajan tyotunnit, lisa-, yli-, hata- ja sunnuntai-
tyétunnit seka niista suoritetut korvaukset tai
kaikki tehdyt tyotunnit samoin kuin erikseen
yli-, hata- ja sunnuntaity6tunnit seka niista
suoritetut korotusosat. Tydaikakirjanpito ja sii-
hen liittyvd mahdollinen tydnantajan ja tyonte-
kijoiden valinen sopimus on vaadittaessa nay-
tettava tyosuojelutarkastajalle seka luotta-
mus- tai tydsuojeluvaltuutetulle.”

"Tassa laissa saadetdan tydntekijan oikeu-
desta korvaukseen tydtapaturman ja ammatti-
taudin vuoksi. Tydnantajan velvollisuus on ot-
taa tyontekijoilleen lainmukainen tapaturma-
vakuutus lakisaateista tapaturmavakuutusta
harjoittavasta vahinkovakuutusyhtiosta. Laki-
saateisen tapaturmavakuutuksen tarkoituk-
sena on korvata tydssa sattuneista tapatur-
mista ja ammattitaudeista tyéntekijoille tai hei-
dan omaisilleen aiheutuneet menetykset ja
vahingot.”

"Laissa sdadetdan tyonantajan velvollisuu-
desta jarjestaa tyoterveyshuolto seka tyoter-
veyshuollon siséllésta ja toteuttamisesta. Lain



tarkoituksena on tydnantajan, tyontekijan ja
tydterveyshuollon yhteistoimin edistaa: tyo-
hon liittyvien sairauksien ja tapaturmien eh-
kaisya; tyon ja tydympariston terveellisyytta ja
turvallisuutta; tyontekijoiden terveyttd seka
tyo- ja toimintakykya tyburan eri vaiheissa;
seka tydyhteisdn toimintaa.”

Vuosilomalaki 162/2005 "Vuosilomalaki maarittelee muun muassa
vuosiloman pituuden ja vuosilomakauden
seka -palkan ja lomakorvaukset. Liséksi on
saadetty vuosiloman ajankohdasta, ilmoitta-
misesta, jakamisesta, sddstamisesta, ja tyo-
kyvyttdémyyden vaikutuksesta sekéa tydehtoso-
pimukseen liittyvista poikkeamista.”

Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 "Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edis-
tdd yhdenvertaisuutta ja ehkaistd syrjintaa
seka tehostaa syrjinndn kohteeksi joutuneen
oikeusturvaa. Laki velvoittaa tydnantajia arvi-
oimaan ja edistamaan yhdenvertaisuutta
omassa toiminnassaan.”

Taulukko 2.  Terveyspalveluita sdatelevaa lainséadantoa. (Sosiaali- ja terveysministerid 2019).

Laki Lain tarkoitus

Terveydenhuoltolaki 1326 /2010 ” Lain tarkoituksena on:

1) edistaa ja yllapitaa vaeston terveytta, hyvin-
vointia, tyo- ja toimintakykya seka sosiaalista
turvallisuutta.

2) kaventaa vaestdryhmien valisia terveys-
eroja.

3) toteuttaa vaeston tarvitsemien palvelujen
yhdenvertaista saatavuutta, laatua ja potilas-
turvallisuutta.

4) vahvistaa terveydenhuollon palvelujen
asiakaskeskeisyytta.

5) vahvistaa perusterveydenhuollon toiminta-
edellytyksia ja parantaa terveydenhuollon toi-
mijoiden, kunnan eri toimialojen valistéa seka
muiden toimijoiden kanssa tehtdvaa yhteis-
ty6téa terveyden ja hyvinvoinnin edistamisessa
seka sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestami-
sessa.”

Tartuntatautilaki 1227/2016 Lain tarkoituksena on ehkaista tartuntatauteja
ja niiden leviamista seka niisté ihmisille ja yh-
teiskunnalle aiheutuvia haittoja. Sovelletaan
tartuntatautien torjuntatydn jarjestamiseen ja
toteuttamiseen sekd sen suunnitteluun, oh-
jaukseen, seurantaan ja valvontaan.

48 §



Laki potilaan asemasta ja oikeuksista
785/1992

Laki terveydenhuollon ammattihenkildista
559/1994

Kansanterveyslaki 66/1972

"Tydntekijan ja opiskelijan rokotussuoja poti-
laiden suojaamiseksi.

Tydskentelyyn sosiaalihuollon ja terveyden-
huollon toimintayksikdiden asiakas- ja potilas-
tiloissa, joissa hoidetaan ladketieteellisesti ar-
vioituna tartuntatautien vakaville seuraamuk-
sille alttiita asiakkaita tai potilaita, saa kayttaa
vain erityisesta syysta henkilda, jolla on puut-
teellinen rokotussuoja.

Tyontekijalla ja tyéharjoitteluun osallistuvalla
opiskelijalla on oltava joko rokotuksen tai sai-
rastetun taudin antama suoja tuhkarokkoa ja
vesirokkoa vastaan. Liséksi edellytetdan roko-
tuksen antama suoja influenssaa vastaan ja
imevaisikaisia hoitavilla hinkuyskaa vastaan.

Opiskeluterveydenhuollon on huolehdittava,
etta tydharjoitteluun osallistuvilla opiskelijoilla
on 2 momentissa tarkoitettu rokotussuoja.

TyoOnantajalla on oikeus kasitella tyontekijan
tai tyoharjoittelussa olevan opiskelijan 1 mo-
mentissa tarkoitettuihin tehtaviin soveltu-
vuutta koskevia tietoja riittdvan rokotussuojan
osalta tyontekijan tai opiskelijan suostumuk-
sella yksityisyyden suojasta tydelamassa an-
netun lain (759/2004), tyoterveyshuoltolain ja
henkilétietolain mukaisesti.”

Sovelletaan potilaan asemaan ja oikeuksiin
terveyden- ja sairaanhoitoa jarjestettaessa.

"Taman lain tarkoituksena on edistaa potilas-
turvallisuutta seka terveydenhuollon palvelu-
jen laatua:

1) varmistamalla, ettd tAssa laissa tarkoitetulla
terveydenhuollon ammattihenkillla on am-
mattitoiminnan edellyttdma koulutus, muu riit-
tava ammatillinen péatevyys ja ammattitoimin-
nan edellyttamat muut valmiudet;

2) jarjestamalla terveydenhuollon ammatti-
henkildiden valvonta terveyden- ja sairaanhoi-
dossa; seka

3) helpottamalla ammatillisesti perusteltua ter-
veydenhuollon ammattihenkildiden yhteis-
tyota ja tarkoituksenmukaista kayttoa.”

’Kansanterveystyolla tarkoitetaan yksiléon ja
hanen elinympéristoonsa kohdistuvaa tervey-
denhoitoa ja yksilon sairaanhoitoa seka niihin
littyvaa toimintaa, jonka tarkoituksena on va-
eston terveydentilan yllapitaminen ja edista-
minen.” Edellda 1 momentissa tarkoitetusta
kansanterveystyosta, yksilon elinymparistoon
kohdistuvaa terveydenhoitoa ja siihen liittyvaa
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toimintaa lukuun ottamatta, josta on saadetty
erikseen, on voimassa, mita tassa laissa saa-
det&an, jollei muussa laissa tai sen nojalla an-
netuissa sadnnoksissa ole toisin sdadetty tai

maaratty.”

Erikoissairaanhoitolaki 1062/1989 "Erikoissairaanhoidon ja siihen liittyvan toi-
minnan jarjestimisesta saadetdan tassa
laissa.

Erikoissairaanhoidolla  tarkoitetaan tassa
laissa ladketieteen ja hammaslaéketieteen
erikoisalojen mukaisia sairauden ehkaisyyn,
tutkimiseen, hoitoon ja laékinnélliseen kuntou-
tukseen kuuluvia terveydenhuollon palveluja.”

Laki julkisista hankinnoista ja kayttdoi- ”Valtion ja kuntien viranomaisten seka muiden

keussopimuksista 1397/2016 5 8:ssa tarkoitettujen hankintayksikdiden on
kilpailutettava hankintansa ja kayttéoikeusso-
pimuksensa siten kuin tdssa laissa saade-
taan. Lain tavoitteena on tehostaa julkisten
varojen kayttoa, edistaa laadukkaiden, inno-
vatiivisten ja kestavien hankintojen tekemista
seka turvata yritysten ja muiden yhteisdjen ta-
sapuoliset mahdollisuudet tarjota tavaroita,
palveluja ja rakennusurakoita julkisten hankin-
tojen tarjouskilpailuissa.”

Tietosuojalaki 1050/2018 "Talla lailla tdsmennetddn ja taydennetdan
luonnollisten henkildiden suojelusta henkil6-
tietojen kasittelyssa seka naiden tietojen va-
paasta liikkuvuudesta ja direktiivin 95/46/EY
kumoamisesta annettua Euroopan parlamen-
tin ja neuvoston asetusta (EU) 2016/679 (ylei-
nen tietosuoja-asetus), jaljempana tietosuoja-
asetus, ja sen kansallista soveltamista.”

2.6 Osastonhoitajan rooli [&hiesimiehend ja esimiehen tehtavaalueiden sisaltd

Osastonhoitajan toimenkuva ja rooli koostuu suurelta osin Human resource manage-
ment johtamisesta. Useat kirjoittajat ovat jasentaneet HRM (Human resource manage-
ment) -johtamista seuraaviin toimintoihin: Rekrytointi ja hankinta, osaamisen varmista-
minen ja kehittdminen, arviointi ja palkitseminen, henkildstdn ja tdiden organisointi, hen-
kildstbn hyvinvointi ja motivaation yllapito. Human resource management-johtamiseen
lukeutuu myos laaja-alainen viestinta, timityoskentely, seké vastuulliseen paatdksente-
koon osallistuminen. (Lammintakanen 2011: 242.) Tydssa pysymisen tukeminen alkaa
uuden tydntekijan perehdytyksella jatkuen osaamisen kehittdmisella ja palkitsemisella.
(Lammintakanen 2011: 239, 250.) Huslabin osastonhoitajien toiminnan- ja tehtavien si-

saltdad on esitetty perehdytyssuunnitelmaa mukaillen taulukossa kolme.
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Osastonhoitajan tehtavaalueet siséltdineen ja niihin liittyvia lakeja (Seppala Anna-

Liisa, Rasinsalo Anu, Engbers Kim 2019 mukaillen.)

Resurssienhallinnan osa-alueet

Palvelussuhdeasioiden osa-alueet

Osaamisen hallinta

Tydhyvinvoinnin osa-alueet

Taloushallinto, Taloushallinnon organisaatio
ja tehtavat.

Hankinnan osaaminen

Asiakaspalvelun, markkinoinnin ja viestinnan
osa-alueet

Tietohallinto

Esimiesten koulutukset, rekrytointi, viikoittai-
nen henkildstdn resurssointi, sairauspoissa-
olot, vuosilomasuunnittelu, yhteiséllinen tyo-
vuorosuunnittelu, paivittaisjohtaminen. (Sai-
rausvakuutuslaki 1224/2004, Laki miesten ja
naisten valisestd tasa-arvosta 609/1986,
muutokset 1329/2014, Laki terveydenhuollon
ammattihenkildistd 559/1994)

Henkilostbasiat, (Tydsopimuslaki 55/2001.
Tyobaikalaki 605/ 1996, Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014)

Uuden tydntekijan osaamisen kartoittaminen
ja varmistaminen, kehityskeskustelut, koulu-
tussuunnitelma, sisaiset ja ulkoiset koulutuk-
set ja opiskelija-asiat.

Tyo6terveyshuolto, tyésuojelu- ja turvallisuus-
asiat, tyotapaturma-asiakirjat ja menettely ty6-
tapaturman sattuessa, tyokyvyn tukiprosessi,
hairintaohje, paihdeohje, hankalat tilanteet,
tyodolobarometri (TOB), tyéhyvinvoinnin tyoka-
lut. Y hteistoiminta. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002, Laki nuorista tyOntekijoista
998/1993, Laki tybsuojelun valvonnasta ja
tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
44/2006, Tyotapaturma ja ammattitautilaki
459/2015, Terveydenhuoltolaki 1326 /2010,
Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, Pelastuslaki
379/2011, Laki tybnantajan ja henkiloston va-
lisesta yhteistoiminnasta kunnissa 449/2007,
Tartuntatautilaki 1227/2016, Kansanterveys-
laki 66/1972. Erikoissairaanhoitolaki
1062/1989).

Oman yksikén kustannusten seuranta, Osto-
laskujen kasittely, taksikulujen hallinta.

Hankintavaltuudet ja hankintaesitys. (Laki jul-
kisista hankinnoista ja kayttboikeussopimuk-
sista 1397/2016)

Asiakaspalautteet ja niiden kasittely, tiedotta-
minen ja viestinnan periaatteet. (Laki potilaan
asemasta ja oikeuksista 785/1992)

Kaytdssa olevat tietojarjestelmat. Tietojarjes-
telmien kayttdoikeudet. Tietoturva ja -suoja.

(Tietosuojalaki 1050/2018, Laki yksityisyyden
suojasta tydelamassa 759/2004)
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Laadunhallinta Sisdiset auditoinnit. FINAS akkreditointi,
Haipro / vaaratapahtuma -ilmoitusten kasit-
tely. Johdon katselmukset.

2.7 Esimiesten perehdytys aikaisempien tutkimusten valossa

Taman opinnaytetydn Kirjallisuushaut tehtiin Medic-, Cinahl- ja Ovid/Medline-tietokan-

noista. Katsaukseen valittujen tutkimusten valintakriteerit olivat seuraavat:

. Esimiesten tai osastonhoitajien perehdytysta tai valmentamista tai mento-

rointia kasittelevat suomen- ja englanninkieliset tutkimukset.

. Tutkimustyyppina lisensiaatti- tai vaitdskirjatutkimukset, ylemman korkea-
koulun opinnaytetydt, tieteellisissa julkaisuissa ja artikkeleissa julkaistuja tutkimuksia tai
systemaattisia kirjallisuuskatsauksia.

. Tutkimukset oli julkaistu viimeisen kymmenen vuoden siséalld, 2009-2019.
Poikkeuksena mukaan siséllytettiin yksi vuonna 2006 julkaistu artikkeli, koska se kasitteli
tasmallisesti osastonhoitajan perehdytysta.

Hakusanoina kaytettiin suomenkielisessa hauissa johdo* esimie* johtam* AND perehdy*
mentor* ja englanninkielisissa hauissa nursing management OR supervisor* OR
leader*AND induction OR mentor* OR competence* sekd Nurse Administrators/ OR
nursing management. Nursing, Supervisory/ OR nursing supervisor* nursing leader*

Mentors.

Naiden lisaksi kirjallisuutta lapikaytiin manuaalisesti erilaisten aiheeseen liittyvien tutki-

musten lahdeluetteloita seké internettia hyddyntaen.

Suomessa lahiesimiesten perehdytysta on tutkittu kohtalaisesti. Varsinaisia esimiesten
perehdytyksen tyytyvaisyyteen liittyvia tutkimuksia I0ytyi joitakin pro graduina ja YAMK
tutkimuksina. Suomessa hoitoty6n lahiesimiesten perehdytysta on tutkittu muun muassa
seuraavissa tutkimuksissa esimerkiksi Lahtinen 2009, Palviainen 2006, Kemppainen
2012, Ihaksi = Partanen — Holmlund — Turunen 2012, Vesterinen 2016.
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Terveydenhuollon osastonhoitajien perehdytys on tutkimusten mukaan ollut puutteel-
lista. (Palviainen 2006: 23; Ihaksi — Partanen — Holmlund — Turunen 2012: 50; Vesterinen
2016: 45.) Henkiloston perehdytykseen on keskitytty enemman ja osastonhoitajat ovat
jaéneet vahemmalle. Hoitotyon johtaminen korreloituu suoraan laatuun, tyytyvaisyyteen,
rekrytointiin ja tydssa pysyvyyteen. Johtajuuden tehokkuutta ja vaikuttavuutta voitaisiin
parantaa kayttamalla nimettya mentoria tai valmentajaa. Perehdytys on tarkeaa myos
kokeneelle osastonhoitajalle. (Palviainen 2006: 23.) Palviainen perdankuuluttaa nayt-
toon perustuvaa osastonhoitajille suunnattua perehdytysohjelmaa. (Palviainen 2006:
25.)

Osastonhoitajat arvioivat perehdytystaan kriittisesti, eivatka kokeneet saaneensa riitta-
vaa perehdytysta milladn osa-alueella. Osastonhoitajien tehtavien osa-alueiden pereh-
dytyksessa heikoimmin perehdytetyt olivat taloushallinnon osa-alue, pitkan aikavalin
suunnittelu ja nayttéon perustuvan hoitotydn kehittdminen. Osastonhoitajat kokivat, etta
perehdytys oli hyvin pikaista ja pohjautui pitkalti omaehtoiseen tiedon hakuun. (Ihaksi-
Partanen — Holmlund — Turunen 2012: 50; Vesterinen 2016: 42.)

Kansainvdlista tutkimusta l6ytyy kohtalaisen runsaasti mentoroinnin ja valmennuksen
osalta. Mentorointia ja valmennusta tutkivat muun muassa Goodyear & Goodyear 2018,
Eliades — Jakubik — Weese — Huth 2016, Bianco — Dudkiewicz — Linette 2014, Raso
2011, DeCampli — Kirby — Baldwin 2010 sekd Cashin — Newman 2010. Mentoroinnin ja

valmennuksen eroja on kuvattu Goodyear & Goodyear mukaan taulukossa 4.
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Mentoroinnin ja valmennuksen vertailua. (Goodyear, Caryl — Goodyear, Marilu

Tavoitteena on yleinen ammatillinen kasvu

Tavoitteena opastaa, opettaa, antaa rooli-
malleja ja neuvoja.

Vapaaehtoinen suhde, epavirallinen tai
muodollinen, kestaa usein kauan.

Huolehtiminen, jakaminen ja henkilon kas-
vun parantaminen, seka tietojen ja taitojen

Valmennus/ Coaching ‘

Tavoitteena on henkilokohtaisen nakemyksen
ja uuden kaytanndon ja taitojen omaksuminen.

Asettaa tavoitteet ja menestystekijat taitojen
kehittymiselle.

Muodollinen suhde, jasennelty prosessi; usein
lyhytaikainen ja kohdistettuihin tarpeisiin kes-
Kittynyt.

Suorituskyvyn parantaminen, tarkoitukselli-
nen ja suunnattu potentiaalin kasvuun.

parantaminen.

Valmentaja yllapitaa objektiivisuutta tukeen ja
opastukseen.

Mentoroija kayttaa aikaa ja vaivaa tiedon
oivallusten ja nakdkulmien kehittymiseen.

Etenee velvoitteen yli. Keskittyy kehitysta koskeviin tosiasioihin

Mentorointi on tehokas menetelma tyén opettamiseen. Mentorin painopiste on tydn opet-
tamisessa ja tiedon lisdamisesséa: miten tehdaan, mita tehdaan ja mita resursseja osaa-
miseen vaaditaan omassa johtajuudessa. (Eliades - Jakubik — Weese — Huth 2016:
192.) Mentoroinnista ja valmennuksesta puhutaan usein samana kasitteend, mutta men-
toroija on enemmankin neuvonantaja tai opas. Valmentaja sen sijaan keskittyy oppimis-
tarpeiden ja kehityksen edistdmiseen. Valmennus keskittyy myds uusien toimintatapojen
ja asenteiden omaksumisen, sekd suorituskyvyn ja tehokkuuden lisddmiseen. (De-
Campli — Kirby - Baldwin 2010: 134). Mentorointi tunnistetaan myds prosessiksi, jossa
kokenut henkiloston jasen opastaa, opettaa, valmentaa, kuuntelee ja auttaa henkildston
vahemman kokeneita tai aloittelevia jasenia. Mentorointi hyodyttédé paitsi mentoroitavia
my0s mentoreita itsedan, silla mentorilla on mahdollisuus laajentaa ihmissuhdetaitojaan
ja johtajuuden laatua. Mentoroitava voi antaa uuden nakdkulman eri tilanteisiin, kaytan-
toihin ja uskomuksiin mentorille. Mentoroinnin apuna voidaan hyddyntaa puhelinta, sah-

kopostia tai jotain muuta viestintavalineitd esimerkiksi online-chat palveluiden avulla.



15

(Cashin — Newman 2010: 56.) Mentorointi edellyttda jatkuvaa palautteen antamista ja
tehokas viestinta lisda tyytyvaisyytta ja sitoutumista organisaatioon, seké johtaa parem-

paan hoitotydn johtajuuteen. (Bianco — Dudkiewicz — Linette 2014: 45.)

3 Opinnaytetydn toimintaymparisto

3.1 Toimintaympariston kuvaus

Huslab on osa HUSia ja on Suomen johtava kliinisten laboratoriopalvelujen tuottaja.
Huslabissa tehdaan lahes 24,5 miljoonaa laboratoriotutkimusta vuosittain. Huslabin toi-
minta hyodyttaa vaeston terveyden- ja sairaanhoitoa tuottamalla korkealaatuisia labora-
toriotutkimuksia ja laboratoriolaéketieteen asiantuntijapalveluita. Huslabin asiakkaina
ovat erikoissairaanhoito, jasenkunnat Uudellamaalla ja Kymenlaaksossa seka erilaiset
terveydenhuollon toimintayksikot. Potilasasiakkaiden kaytdssa on asuinpaikasta riippu-
matta laaja naytteenottoverkosto. Huslabilla on noin 90 naytteenottopistetta Uudella-
maalla ja Kymenlaaksossa. Kymenlaakson alueen laboratoriopalvelut ovat osa Huslabia.
Laboratoriojarjestelméat yhdistettiin toukokuussa 2018, jonka jalkeen potilaat ovat voineet
vapaammin valita tutkimuspaikkansa Carean ja HUSIn alueella. Huslabin toimintaan
kuuluu kliininen kemia ja naytteenottopalvelut, kliininen mikrobiologia, patologia, gene-

tiikka seka tutkimus ja opetus. (Huslab.fi 2019). Huslabin organisaatio on esitetty kuvi-

osassa 1.
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Kuvio 1. Huslabin organisaatiokaavio.
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Huslabissa osastonhoitajan kelpoisuusehdot ovat soveltuva ylempi korkeakoulututkinto
ja soveltuva kokemus tai soveltuvat johtamisen ja hallinnon opinnot ja soveltuva koke-
mus tai aikaisempi hyvaksytty osastonhoitajan patevyys ja soveltuva kokemus ja liséksi
laillistettu terveydenhuollon ammattihenkild. (HUS 2019). Osastonhoitajan tytnkuva on

paaosin hallinto- ja esimiestyota.

HUS:in avaintavoitteena on olla ammattimaisesti johdettu parhaiden osaajien moniam-
matillinen tyopaikka. Vuorovaikutteinen ja selke& johtaminen ja l&hiesimiestyon osaami-
sen kehittdminen edistavat tyon tuloksellisuutta ja tydssa jaksamista. Oikealla osaami-
sella varmistetaan toiminnan jatkuvuus ja pystytaan vastaamaan uusiin tuleviin osaamis-
tarpeisiin (HUS 2019:37.)

Huslabin tavoitteena on tuottaa oikea-aikaisia palveluita sek& olla innovatiivinen ja kil-
pailukykyinen ja valtakunnallisesti kustannustehokkain laboratoriopalveluiden tuottaja
osana sotepalveluketjua. (Huslab tavoitteet 2019.)

Huslabissa on parhaillaan menossa organisaatiouudistus. Huslabin ja HUS Kuvantami-
sen tulosalueet yhdistyvat Diagnostisten palveluiden tulosalueeksi. Uusi tulosalue tulee
toimimaan suoraan HUSIn toimitusjohtajan alaisuudessa. (HUS tietoa 2019.) Johtajan ja
esimiehen rooli on varsin haasteellinen organisaatiomuutoksissa. Viestintataitojen mer-
kitys on korostunut ja esimiehen tulisi omata innostavaa, visionaarista tapaa toimia seka
esimiehiltd odotetaan kykya tuen antamiseen ja arvostamiseen. (Viitala 2004: 99.) Jari
Vuoren mukaan dialogisuus kehittdamiskohteena korostuu yhd enemman organisaatioi-
den asiakastydssa seka johtamisessa. Vuori kuvaa dialogia yhdessa ajattelemisen na-
kokulmasta, jossa kunnioitetaan jokaisen keskinaista ajatusten vaihtoa. (Vuori 2011:184
-185.)

Taman opinnaytetydn aihe liittyy "Huslab on vetovoimainen tydnantaja’—karkihankkeen

kehittamiskohteisiin.
3.2 Perehdytys omassa organisaatiossa
Hus:n perehdytyssuunnitelma koostuu yksiléllisestéd perehdytyssuunnitelmasta, jossa

huomioidaan perehtyjan aikaisempi osaaminen ja kokemus sek& uuden tehtéavan vaati-

mukset. Perehdytyksen pohjana kaytetaan perehdytyksen muistilistaa tai toimialakoh-
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taista perehdytyssuunnitelmaa. Perehdytettavalle nimetaan henkilé/henkilét, joka vas-
taanottaa uuden tyontekijan. Perehdytys aikataulutetaan niin, etté palautekeskusteluille
on ajankohdat valmiina. Perehdytyksen onnistumista ja toteutumista arvioidaan pereh-
dytyksen arviointikeskustelussa. Arviointikeskustelu on suositeltavaa kayda ennen koe-
ajan paattymista. Palautteen perusteella voidaan suunnitella lisaperehdytysta ja kehittaa
perehdytysprosessia. Perehtyjaa rohkaistaan pohtimaan omaa osaamistaan ja tydnhal-
lintaansa. Perehdyttajan tarkea rooli on asiantuntevana antaa kannustavaa ja kehittavaa
palautetta seka osoittaa myds ne asiat, joissa tietojen ja taitojen vield pitdd kehittyd. Pa-
lautetta annetaan osaamisesta, tiedoista ja taidoista, toiminnasta tydyhteisossé ja -ryh-
massa, vuorovaikutuksesta ja tybasenteesta. Perehtyjd, perehdyttdja ja esimies voivat
seurata perehdytyksen toteutumista muistilistojen tai perehdytyssuunnitelman avulla.
Toteutunut perehdytys dokumentoidaan ja arkistoidaan. Perehdytyksen arviointiin on
olemassa oma perehdytyksen arviointi/lkysymyslista, jota voidaan hyddyntaa arviointi-
keskustelussa. Perehdytyksen kokonaisuus ja roolit on kuvattu kuviossa 2. (HUS Pereh-
dytyksen suunnittelu 2019.)

PEREHTYJA QPE REHDYTTAJA ESIMIES ORGANISAATIO
Aktivinen toimija .~ Roolmalli ja Mshdollistajs js Ohjaajs ja tukija
" ) Shiopetiajs varmistsjs

ORGANISAAT|o

-

ESIMIES

PEREH DYTTAJA

—‘PE RE HTYJA

Osaamisen Ammatillinen
kehittaminen osaaminen

- Roolit: Perehdytysprosessiin liittyva ty onjako eri tcimijoiden kesken. Prosessissa korostuu perehtyjan aktiivisuus
tiedonhankinnassa ja itsearvioinnissa seka esimiehen tuki perehdyty kselle.

- Yleisperehdytys: Kaikillety ontekijdille yhteinen perehdyty s, joka muotoutuu yksildllisesti tehtavan javastuualueen
mukaan. Yhdyspinta yksu«ohohtalseenja ammatilliseen perehdytykseen

- Ammatillinen : Yieisesta ja ammatillise sta perehdyty ksesta ty 6tehtavien edellyttamaan osaamiseen.
Yksiléllinenaikataulu.
° Osaamisen kehittami Yleisten ja ammatillisten tietojen, taitojen ja asenteiden jatkuva syventaminen. Mm.

taydennyskoulutus, kehity skeskustelut, mentorointi, tyénohjaus.
° Osaamisen arviointi: Palaute perehty misesta ja perehdyty ksesta. Osaamisen arviointi ja sen mittarit.

Kuvio 2. Perehdytyksen kokonaisuus ja roolit. (HUS Perehdytyksen suunnittelu 2019).
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4 Opinnaytetydn tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata osastonhoitajien arvioita saamastaan pe-
rehdytyksesta sek& miten tyytyvaisia he olivat saamaansa perehdytykseen ja miten hei-
dan mielestdan perehdytysta tulisi kehittaa. Opinnaytetydn tavoitteena oli saada tietoa
osastonhoitajien perehdytyksen kehittdmiskohteista. Tutkimuskysymykset muodostuivat

seuraavasti:

1. Miten tyytyvaisia osastonhoitajat olivat saamaansa perehdytykseen?

2. Miten perehdytysta tulisi kehittaa?

5 Opinnaytetydn toteutus

5.1 Tutkittavien valinta

Tutkittavaksi valikoituivat Huslabin uudet osastonhoitajat, jotka olivat olleet palveluk-
sessa 3-24 kuukautta. Naiden kriteerien mukaisesti tutkittavia oli kaikkiaan 19 uutta
osastonhoitajaa. Kysely toteutettiin kokonaistutkimuksena, koska tutkittavien maara ei
ollut kovin suuri. Kokonaistutkimuksessa perusjoukon muodostavat kaikki uudet osas-
tonhoitajat Huslabissa. Kokonaistutkimuksella tarkoitetaan, etta koko perusjoukko ote-

taan mukaan tutkimukseen, eik& otantamenetelmaa kayteta. (Vilkka 2015: 98).

5.2 Aineiston keruu

Tutkimus on Survey-tyyppinen ja aineisto kerattiin kvantitatiivisella sahkdisella Webropol
kyselylomakkeella. (Liite 2.) Asteikkona kaytettiin Likert-tyyppista asteikkoa. Kyselylo-
makkeen asennevaittdmat esitettiin asteikolla 1-6, jossa 1 = "erittain tyytymaton”, 2 =
“jokseenkin tyytymatén”, 3 = "ei tyytyvainen eika tyytymatdn”, 4 = "jokseenkin tyytyvai-

nen”, 5 = erittain tyytyvainen” ja 0 = "en osaa vastata”.

Survey-tyyppisessa tutkimuksessa kysely on standardoitu eli vakioitu. TAma tarkoittaa,
ettd kaikilta kyselyyn vastaavilta kysytddn sama asiasisalto juuri samalla tavalla. (Vilkka
2015: 94.) Kyselylomake sisélsi 105 strukturoitua vaittdmaa ja yhden avoimen kysymyk-

sen. Strukturoidut vaittamat oli laadittu kayttaen hyvaksi perehdytyssuunnitelmaa, jonka
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opinnaytetyon tekija oli laatinut yhdessa kahden resurssipdallikén kanssa. Avoin kysy-
mys tuotti kvalitatiivista aineistoa kehittdmisehdotuksista. Avoin kysymys antaa vastaa-
jien ilmaista itseaan omin sanoin, seka se osoittaa mika on tarkeda vastaajan mielesta.

(Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2009: 201.)

Tutkimuksen kohderyhmaa lahestyttiin saatekirjeella sahkopostitse ja kirje sisélsi linkin
kyselyyn. Saatekirje ja linkki kyselyyn lahetettiin ensin Huslabin resurssipaallikdille ja he
[&hettivat linkin edelleen oman alueensa uusille osastonhoitajille vastattavaksi, joita muo-

dostui yhteensa 19. Kyselyyn vastasi 11 osastonhoitajaa, 58 % kyselyn saaneista.

5.3 Aineiston analyysi

5.3.1 Maardllisen aineiston analyysi

Tassa opinnaytetydssa maardllista aineistoa kuvailtiin prosentein ja frekvenssein seka
havainnollistettiin graafisesti. Aineistoa analysoitiin kayttden hyvaksi Webropol-ohjelman
omia perusanalyyseja ja lisaksi hyddynnettiin SPSS (Statistical Product and Service So-
lutions) - ohjelmaa. SPSS (Statistical Product and Service Solutions) - ohjelmalla pysty-
taan toteuttamaan tilastollisia analyyseja. (KvantiMOTV SPSS-oppimisymparisté 2019.).
Kaikki kyselyn aineisto siirrettiin lopulta Exceliin, jonka avulla muodostettiin kaavioita

frekvenssi- ja prosenttiosuuksista.

Tutkimustuloksista yhdistettiin perehdytyssuunnitelman osa-alueiden vaittdmat yhdeksi
summamuuttujaksi, joka esitettiin omana kuvionaan. Summamuuttujia muodostui yh-
teensa 15. Tutkimustuloksissa kuvatut 15 summamuuttujaa olivat esimiesten toiminnan
ja tehtavien perehdytys, tyonjohto-oikeus ja tyontekovelvollisuus, yleisperehdytys, yh-
teistyOverkostojen perehdytys, henkilostoresurssienhallinnan perehdytys, palvelusuhde-
asioiden perehdytys, henkiléstohallinnon ohjelmien perehdytys, osaamisen hallinnan pe-
rehdytys, opiskelija-asioiden perehdytys, tydhyvinvoinnin hallinnan perehdytys, talous-
hallinnon organisaation ja tehtavien perehdytys, hankinnan perehdytys, asiakaspalvelun,
markkinoinnin ja viestinn&n perehdytys, tietohallinnon perehdytys seké laadunhallinnan
perehdytys. Summamuuttujien vaittdmista muodostettiin Webropol-ohjelmassa kes-
kiarvo seka laskettiin Cronbacin alfa jokaiselle summamuuttujalle. Vaittamat ja niiden
maaréa seké Cronbachin alfat tai vaihtoehtoisesti Pearson korrelaatio (osa-alueella vain

kaksi vaittdmaa) on kuvattu taulukossa 5.
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Cronbachin alfa on reliabiliteetin mittaamisen tunnusluku ja Pearson korrelaatio kuvaa

vahintdén kahden intervalliasteikollisen muuttujan keskindisen lineaarisen riippuvuuden

voimakkuutta. "Cronbachin alfa lasketaan muuttujien valisten keskimaaraisten korrelaati-

oiden ja vaittamien lukumaaran perusteella. Mita suurempi alfan arvo on, sita yhtendi-

sempi mittarin voidaan katsoa olevan”. (KvantiMOTV Mittaaminen 2019.) Cronbachin

alfa saa arvoja valiltd 0—-1. Mita lahempana 1:ta kerroin on, sitd korkeampi reliabiliteetti

on (Metropolia 2019 b.) Korrelaatio on heikko kun Pearson korrelaatio on < 3 (Kankku-

nen—Vehvilainen—Julkunen: 138).

Taulukko 5.  Perehdytyksen osa-alueet, vaittamat, niiden maaréat sekd Cronbachin alfa / Pear-
son korrelaatio (r).

Perehdytyksen osa-alue

Vaittamat

Cronbachin
alfa a/

Pearson
korrelaatio (r)

Esimiesten toiminnan ja
tehtavien perehdytys

Tydnjohto-oikeus ja
tydntekovelvollisuus

Yleisperehdytys

Yhteistydverkostojen
perehdytys

Henkilostdresurssien-
hallinnan perehdytys

Resurssipaallikdon, osastonhoitajan, apu-
laisosastonhoitaja tehtavankuva.

Esimiehen, ty6nantajan ja tydntekijan roo-
leihin liittyvat oikeudet ja velvollisuudet
seka tydyhteisttaidot

Oma organisaatio ja johto, toimipaikat ja
henkildstd, Huslabin tavoitteet, toiminta-
jarjestelma, HUS hallinto ja organisaatio,
HUS arvot ja strategia, lait ja asetukset,
KVTES ja paikalliset sopimukset, hallin-
nolliset sé&nnot ja ohjeet, pysyvaisohjeet,
maaraaikaisohjeet, johtajayliladkérin oh-
jeet, toimintaohje ja osastonhoitajan rat-
kaisuvalta seka yhteistoimintamenettely

Linjan toiminnan esittely, linjajohtaja, pro-
sessivastaavat, timivastaavat, hallintoyli-
ladkari, luottamusmiehet, asiakasraati
seka asiakkaat/potilaat

Esimiesten valmennus EVA 1 ja 2, Titania,
Harppi, rekrytointi, asiakaspalvelu
(ASPA), hankinnat, Jobiili, tyokierto, VOV,
viikoittainen henkilostéresursointi, enna-
koiva henkilostéresurssisuunnittelu, hen-
kiloston tyopistesijoittelu, resurssitaulukon
tayttd, sairauspoissaolo-ohjeistus, vuosi-
lomasuunnittelu ja ohjeistus, ty6lomat ja
niiden palkkaedut, keikkalaisten rekry-
tointi, alle 13 paivan tyésuhde ja Seuren
kayttd, yhteiséllinen tydvuorosuunnittelu,
Tytti ja Titania sek& kokouskaytannot

13

8
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0,826 a

0,701 r

0,952 a

0,961 a

0,903 a



Palvelusuhdeasioiden
perehdytys

Henkilostohallinnon oh-
jelmien perehdytys
Osaamisen hallinnan
perehdytys

Opiskelija-asioiden pe-
rehdytys

Tyohyvinvoinnin hallin-
nan perehdytys

Taloushallinnon organi-
saation ja tehtavien pe-
rehdytys

Hankinnan perehdytys

Asiakaspalvelun, mark-
kinoinnin ja viestinnan
perehdytys

Kysymykset noudatettava tydehtosopi-
mus, palkkataulukko ja palkanmaksupéi-
vat, vakanssien tayttélupa, palvelussuh-
deilmoitus, tydsopimus, koeaika ja sen
merkitys, tydhonsijoittumistarkastus ja so-
pivuuslausunto, rokotukset, henkildkortti,
tunnusten ja oikeuksien hakeminen, pal-
velussuhteen muutokset, palvelussuhteen
paattyminen, henkiléstdéetuudet, tyésuh-
dematkaliput seka sivutoimi-ilmoitus ja -
lupa

Harppi seka HUS Total (HTV, sairauspois-
saolot, henkilostobudjetti

Uuden tydntekijan osaamisen kartoittami-
nen ja varmistaminen, perehdytyssuunni-
telma ja arviointi, kehityskeskustelu, kou-
lutussuunnitelma, sisédiset koulutukset,
koulutuskalenteri (Harppi), koulutuksiin il-
moittautuminen, koulutuskortti, koulutus-
palautteet seka ulkoiset koulutukset ja
koulutushakemus kysymykset

Opiskelijavastaavat ja —ohjaajat, harjoitte-
lupaikkavaraus, Jobiili, harjoittelun lasku-
tus ja tilastointi, opiskelijaohjauksen laatu,
CLES, opinnaytety6t ja kehittamistehta-
vat, oppilaitosyhteistyd seka tutkimus-
lupa-asiat

Tyo6suojelu ja —turvallisuusasiat, tydsuoje-
luvaltuutetut ja tydsuojeluparit, riskienarvi-
ointi, tydpaikkaselvitykset, tyéturvallisuus-
kierrokset, tyotapaturma-asiakirjat ja me-
nettely tyotapaturman sattuessa, HUS-
Riskit ja ohjeistus, tydokyvyn tukiprosessi,
hairintaohje, paihdeohje, irtisanominen,
hankalat tilanteet, esimies-alaiskeskus-
telu, suullinen huomautus, kirjallinen va-
roitus, tyéolobarometri (TOB), tytterveys-
huolto, virkistysraha ja ohje, HUSIn tarjoa-
mat hyvinvoinnin tyokalut

Oman yksikon kustannusten seuranta, 0s-
tolaskujen kasittely, taksikulujen hallinta

Hankintavaltuudet, hankintaesitys, tilaa-
minen: Pdivittdistavarat (HUS Logistiikka)
Etyyli-alkoholi ja laakkeiden hankinta
(HUS Apteekki)

Toiminnan yleisesittely, HUSLABIn asiak-
kaat, asiakaspalautteet: Kasittely- ja vas-
taamisohje: Bisnode-ohjelma, asiakastyy-
tyvaisyyden seuranta, korvauskaytannot
ja jatkokasittely, tiedottaminen seka vies-
tinnén periaatteet ja HUS Intranet

15

12

3

3

7

0,973 a

0,268 r

0,917 a

0,917 a

0,969 a

0,815 a

0,945 a

0,892 a
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Tietohallinnon perehdy- HUSLABIn omistajuudessa olevat tietojar- = 2 0,907 r
tys jestelmat, muiden omistajuudessa olevat
tietojéarjestelmét, muut tietojarjestelmat,
laboratoriotietojarjestelmien yhteydet mui-
hin tietojarjestelmiin sek& tietojarjestel-
mien kayttdoikeudet, tietoturva ja -suoja.

Laadunhallinnan pereh- | Sisaiset auditoinnit, FINAS akkreditointi, 4 0,930 a
dytys Haipro-ilmoitusten kasittely ja johdon kat-
selmukset

5.3.2 Laadullisen aineiston analyysi

Opinnaytetyon laadullinen aineisto muodostui avoimen kysymyksen vastauksista. Laa-
dullinen aineisto analysoitiin kysymyksittain induktiivisella siséllonanalyysilla. Avoimen
kysymyksen sisélto oli seuraava: Miten haluaisit osastonhoitajan perehdytysta kehitetta-
van? Vastaa naihin omin sanoin:

- miten perehdytyksen aikataulua tulisi kehittaa?

-miten perehdytyksen sisaltda tulisi kehittaa?

- miten perehdytyksen vélineita (henkilékohtainen, sahkdinen) tulisi kehittaa?

Sisaltba analysoitiin seuraavasti. Aineisto luettiin aluksi, jonka jalkeen se jarjestettiin
avoimesta kysymyksestd muodostettujen teemojen mukaan. Teemoja olivat aikataulu,
perehdytyksen toteutus ja sisaltd seka perehdytyksen vélineet. Alkuperainen ilmaus pil-
kottiin teemojen mukaan. Nain ollen esimerkiksi alla olevasta alkuperaisesta ilmauksesta
muodostui ajankaytdn lisaamisen, perehdytyksen toteutuksen sisallon seka perehdytyk-

sen valineiden teemoihin sisaltoa.
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Esimerkki ilmausten pilkkomisesta teemoittain:

Alkuperainen ilmaus.

Perehdytysta oli todella niukasti, muutama tunti edellisen oh:n kanssa. Varsinai-
nen hallinon perehdytys oli hyvd, mutta kdytannodsta osittain aika kaukana. Syste-
maattinen perehdytys osaavan oh:n kanssa. Erityisesti jos ei ole kokemusta HU-
Sista ja tyOkaluista/tydvuorosuunnittelusta yms. Uusille voisi olla hyddyksi ns.
mentori, jolta voisi viikoittain saada pienen ajan (esim. Skype) ja kayda ilmi tulleita
asioita.

Teema ajankayton lisddminen.

Perehdytysta oli todella niukasti, muutama tunti edellisen oh:n kanssa.

Teema perehdytyksen toteutus ja sisalto:

Varsinainen hallinon perehdytys oli hyva, mutta kéaytanndsta osittain aika kaukana.

Teema perehdytyksen vélineet:

Systemaattinen perehdytys osaavan oh:n kanssa. Erityisesti jos ei ole kokemusta
HUSista ja tyOkaluista/tyévuorosuunnittelusta yms

Lisdksi mentorin nimeaminen uudelle osastonhoitajalle.

Alkuperdiset ilmaukset pelkistettiin ja niistd muodostettiin kategoria teemojen mukaan.
Taulukossa 6. on esitetty avoimen kysymyksen kehittdmisehdotusten pelkistaminen ja
luokittelu kokonaisuudessaan, jotta kaikki kehittdmisehdotukset tulisivat hyddynnetyiksi
perehdytyksen kehittamiseen.



Taulukko 6.

Kehittdmisehdotuksen alkupe-

rainen ilmaus

"aikaa, aikaa, aikaa”

"aikaa perehdytykseen/pereh-
tymiseen tulisi olla enemman.

"Perehdytysta oli todella niu-
kasti, muutama tunti edellisen
oh:n kanssa.”

"Uusille esimiehille peruspe-
rehdytysta heti viikosta 1 lah-
tien.”

"Tybnjako selvaksi resurssi-
paallikdé /oh/ aoh/timvastaavan
kesken.”

"Varsinainen hallinon perehdy-
tys oli hyva, mutta kaytannosta
osittain aika kaukana.”

"Enemman keskitettya, joka te-
hokasta, laadukasta ja olisi yh-
denmukaista, HUS ja HUSLAB
iSo organisaatio, jonka pitaa
kyeta perehdyttamaan tehok-
kaasti= taloudellisesti.”

"HUSissa on paljon ohjeistusta,
lisdksi omassa tulosyksikdsséa
viela omansa. Niiden kaikkien
omaksuminen vie aikaa ja jos
ne eivét jossain muodossa tule
perehdytyksessa esiin, niin nii-
den olemassa olosta ei edes
Vvoi tietad, varsinkin jos siirtyy
HUSIin taysin toisenlaisesta
tyokulttuurin omaavasta yrityk-
sesta.”

"Ohjeet aivan surkeita, esim ti-
taniaa aobut 100 sivua, joista
olennaiset= pikaohje, joka
puuttuu, mahtuisi viidelle si-
vulle”

Kehittdmisehdotusten pelkistaminen ja luokittelu.

KehittAmisehdotuksen pelkis-
tetty ilmaus

Riittavasti aikaa perehdytyk-
selle.

Niukka perehdytys.

Perehdytysta alusta lahtien.

Tehtavien tydnjaon selkeytta-
minen.

Hallinnon kaytadnnon pereh-
dytyksen lisaaminen.

Tehokkaan, keskitetyn ja laa-
dukkaan perehdytyksen lisaa-
minen.

Ohjeistuksen uusiminen ja pi-
kaohjeen laatiminen.

Alaluokka

Ajankayton lisaami-

nen.

Perehdytyksen toteu-
tus ja sisalto.
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*Jokainen osa-alue kaipaa pe-
rehdytyksen.”

“"tiedon hakeminen- opastus -
erittdin  vaikea etsia tietoa,
esim. tiettya lomaketta intrasta,
milla nimella???”

"Jokin perehdytysalusta (sah-
kdinen) mihin olisi koottu yll&-
olevien osa-alueiden tieto olisi
hyva perehdytyskeino.”

"you tube tietyn prosessin
esim. rekry, tekemisesta?”

"Systemaattinen perehdytys
osaavan oh:n kanssa. Erityi-
sesti jos ei ole kokemusta HU-
Sista ja tyOkaluista/tyévuoro-
suunnittelusta yms”

"Lisaksi mentorin nimeaminen
uudelle osastonhoitajalle.”

"Kaytannon asioissa kollegan
tuki on tarke& eli toinen osas-
tonhoitaja, joka auttaa arjessa.”

"Uusille voisi olla hyddyksi ns.
mentori, jolta voisi viikoittain
saada pienen ajan (esim.
Skype) ja kayda ilmi tulleita asi-
oita.”

"Kaytannon asioissa kollegan
tuki on tarke& eli toinen osas-
tonhoitaja, joka auttaa arjessa”

“Eli palaan ja korostan tuota
kollegan tukea!”

"Pitaisi kehittda osastonhoita-
jien vélista yhteisty6ta ja jakaa
vastuualueita seka jakaa osaa-
mista tai tietoa toisille.”

Osa-alueiden perehdytyksen
lisdédminen.

Opastuksen selkeyttaminen.

Sahkoisen perehdytyskurssin
kehittdminen.

YouTuben  hy6édyntdminen
perehdytyksessa.

Systemaattinen perehdytys
kokeneen osastonhoitajan
kanssa.

Mentorin nimedminen ja jat-
kuva yhteydenpito.

Osastonhoitajien
kehittdminen

yhteistydn

Perehdytyksen vali-
neet
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"HUSIin perehdytyksen muisti-
lista on hyva, ainakin silloin
kun linkit avautuvat. ltseopis-
kelupaketti.”

"Perehdytyksesta tulisi koostaa
selkeat moduulit.”

6 Tutkimustulokset

Itseopiskelupaketin kehittami-
nen.

Moduulien rakentaminen pe-
rehdytykselle.
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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata uusien alle kaksi vuotta tytssa olleiden

osastonhoitajien arvioita saamastaan perehdytyksesta seka tyytyvaisyytta ja tyytymatto-

myytta saamansa perehdytykseen. Lisaksi tavoitteena oli selvittda kehittamisehdotuksia

perehdytyksen suunnitteluun. Kysely lahetettiin uusille osastonhoitajille, joita oli 19. Ky-

selyyn vastasi 11 osastonhoitajaa, jolloin vastausprosentti oli 58 %.

Kyselyn tuloksia kuvaillaan diagrammein ja taulukoin. Palkkikuvioissa on nahtavissa

kunkin osa-alueen vastaajien lukumaara ja tyytyvaisyys tai tyytymattémyys saamaansa

perehdytykseen seka taulukoissa esitetddn prosentuaalisesti yksittaisten kysymysten

prosentuaaliset jakaumat. Liséksi kaikkien osa-alueiden kokonaisuuden tyytyvaisyytta

kuvattiin palkkikuvioin prosentuaalisesti. Arvioinnin vastausvaihtoehdot olivat:

1 Erittain tyytyméatén saamaani perehdytykseen

2 Jokseenkin tyytyméaton saamaani perehdytykseen

3 En tyytymatdn enka tyytyvainen saamaani perehdytykseen

4 Jokseenkin tyytyvainen saamaani perehdytykseen

5 Erittain tyytyvainen saamaani perehdytykseen

0 En osaa vastata
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6.1 Perehtyjien arvio saamastaan perehdytysesta osa-alueittain

Kuviossa 3. ja taulukossa 7. on esitetty esimiesten toiminnan ja tehtvien kuvauksen
perehdytyksen tulokset. Osa-alue sisélsi resurssipaallikdn, osastonhoitajan ja apulais-
osastonhoitajan tehtavankuvien perehdytyksen. Eniten tyytyvaisia oltiin osastonhoitajan
tehtavankuvan perehdytykseen. Seuraavaksi tyytyvaisimpia oltiin resurssipaallikbn teh-
tavankuvan perehdytykseen. Eniten tyytymattémyyttd aiheutti apulaisosastonhoitajan

tehtavankuvan perehdytys.

ESIMIESTEN TOIMINNAN JA TEHTAVIEN
PEREHDYTYS (ka = 2,82)

Apulaisosastonhoitaja (hallinnollinen) R 4+ W 2 1
tehtéavankuva ka= 2,5

Osastonhoitajan tehtavankuva ka = 3,3 NS N2 s
g Resurssipaallikon tehtavankuva ka= 2,6 | NN R 2

0% 20 % 40 % 60 % 80% 100 %

:
T
2

Prosentti
H en 0saa vastata m erittéin tyytymaton
m jokseenkin tyytymatén m en tyytyvainen enka tyytymatoén
m jokseenkin tyytyvainen ® erittéin tyytyvainen

Kuvio 3. Esimiesten toiminnan ja tehtavien perehdytys keskiarvo ja frekvenssijakaumat.

Taulukko 7.  Tyytyvaisyys esimiesten toiminnan ja tehtavien perehdytykseen (%).

Vaittama
en osaa erittdin  jokseen- en tyyty- jokseen- erittain
vastata tyyty- kin tyyty- vainen kin tyyty- tyytyvai-
maton maton enka tyyty- vainen nen
maton
Resurssipaallikon 9,1 % 9,1 % 36,4 % 18,2 % 9,1 % 18,2 %
tehtavankuva
Osastonhoitajan 45,5 % 9,1% 18,2 % 27,3 %
tehtavankuva
Apulaisosaston- 9,1 % 9,1 % 36,4 % 18,2 % 18,2 % 9,1 %
hoitaja (hallinnolli-
nen) tehtavankuva
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Kuviossa 4. ja taulukossa 8. on esitetty osion tyonjohto-oikeus ja tydntekovelvollisuuden
perehdytyksen tulokset. Osa-alue sisalsi kaksi vaittamaa. Vaittamat olivat esimiehen,
tydnantajan ja tyontekijan rooleihin liittyvat oikeudet ja velvollisuudet seka tydyhteisttai-
dot.

Esimiehen, tydnantajan ja tydntekijan velvollisuuksien perehdytykseen oltiin tyytyvaisim-
pid. Vastaukset jakaantuivat seuraavasti erittdin tyytyvaisia 1, jokseenkin tyytyvaisia 5,
en tyytyvainen enka tyytymaton 1, jokseenkin tyytymattémia 3, ja erittain tyytymattomia
oli 1 vastaaja. VAhemman tyytyvaisia oltiin tydyhteisdtaitoihin, jossa vastaukset jakaan-
tuivat erittain tyytyvaisia 2, jokseenkin tyytyvaisia 3, en tyytyvainen enka tyytymaton 1,
jokseenkin tyytymattomia 3 ja erittain tyytyméattémia 2 vastaajaa.

TYONJOHTO-OIKEUS JA TYONTEKOVELVOLLISUUS (ka =
3,09)

2 Tydyhteisotaidot (ka= 3,0) NS
G, b O AN o KA e
2 rooleihin liittyvat oikeudet ja velvollisuudet. ..
E: 0% 20% 40% 60% 80% 100 %
Prosentti
H en 0saa vastata H erittéin tyytymaton
u jokseenkin tyytymatén H en tyytyvdinen enka tyytymatén
m jokseenkin tyytyvainen = erittéin tyytyvainen

Kuvio 4. Tyonjohto-oikeus ja tydntekovelvollisuus keskiarvo ja frekvenssijakaumat.

Taulukko 8.  Tyytyvaisyys tytnjohto-oikeus ja tydntekovelvollisuuden perehdytykseen (%).

Vaittama en osaa erittdin  jokseen- en tyytyvai- jokseen- erittdin
vastata tyyty- kintyyty- nen enk& kin tyyty- tyytyvai-

maton maton tyytymatén vainen nen

Esimiehen, ty6nan- 9,1% 27,3 % 9,1% 45,5 % 9,1 %
tajan ja tyontekijan

rooleihin liittyvéat oi-

keudet ja velvolli-

suudet

Tyodyhteisotaidot 18,2 % 27,3% 9,1% 27,3% 18,2 %
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Kuviossa 5. ja taulukossa 9. on esitetty yleisperehdytysosion tuloksia. Osa-alue sisélsi
vaittdmat oma organisaatio ja johto, toimipaikat ja henkilost6, Huslabin tavoitteet, toimin-
tajarjestelma, HUS hallinto ja organisaatio, HUS arvot ja strategia, lait ja asetukset,
KVTES ja paikalliset sopimukset, hallinnolliset sédnnét ja ohjeet, pysyvaisohjeet, méaa-
raaikaisohjeet, johtajaylilagkarin ohjeet, toimintaohje ja osastonhoitajan ratkaisuvalta
seka yhteistoimintamenettely kysymykset. Vaittamia oli yhteensa 13.

Muutamia merkittavimpia huomioita seuraavassa. Tyytyvaisimpia oltiin toimipaikat ja
henkiloston perehdytykseen. Seuraavana HUS hallinnon ja organisaation perehdytyk-
seen, hallinnolliset sé&annot ja ohjeet sek& osastonhoitajan ratkaisuvallan perehdytyk-
seen. Samoin lakien ja asetusten sekd oman organisaation perehdytykseen. Tyytymat-
tomampia oltiin Huslabin tavoitteet ja maaraaikaisohjeet, johtajayliladkérin ohjeet ja toi-
mintajarjestelmén perehdytykseen. Eniten tyytymattomyytté aiheutti yhteistoimintame-
nettely ja HUS arvojen ja strategian perehdytys.



YLEISPEREHDYTYS (ka = 2,88)

Yhteistoimintamenettely (ka= 2,5)

Toimintaohje ja osastonhoitajan
ratkaisuvalta (ka=3,0)

Johtajaylilaékarin ohjeet (ka=2,7)

Maaraaikaisohjeet (ka=2,8)

Hallinnolliset séannét ja ohjeet,
pysyvaisohjeet (ka=3,0)

KVTES ja paikalliset sopimukset (ka=2,9)

Lait ja asetukset (ka=3,0)

Tyytyvaisyys

HUS arvot ja strategia (ka=2,5)

HUS hallinto ja organisaatio (ka= 3,1)
Toimintajarjestelma (ka= 2,7)
Huslabin tavoitteet (ka=2,9)
Toimipaikat ja henkilostd (ka=3,4)

Oma organisaatio ja johto (ka=3,0)

0 20 % 40 % 60 % 80% 100 %
Hen osaa vastata m erittain tyyRIQBRSHL

o\o

m jokseenkin tyytymatén m en tyytyvainen enka tyytymatén

u jokseenkin tyytyvainen H erittdin tyytyvainen

Kuvio 5. Yleisperehdytys keskiarvo ja frekvenssijakaumat.



Taulukko 9.

Vaittama

en osaa
vastata

erittain
tyytyma-
ton

jok-
seenkin

tyyty-
matoén

Tyytyvaisyys yleisperehdytyksen perehdytykseen (%).

en tyyty-
vainen
enka tyy-
tymaton

jokseen-

kin tyyty-
vainen
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erittain
tyytyvai-
nen

tely

Oma organisaatio 18,2 % 9,1 % 36,4 % 27,3 % 9,1 %
ja johto

Toimipaikat ja hen- 18,2 % 36,4 % 18,2 % 27,3 %
kilosto

Huslabin tavoitteet 9,1 % 27,3 % 36,4 % 18,2 % 9,1 %
Toimintajarjestelma 9,1 % 18,2 % 9,1 % 27,3 % 27,3 % 9,1 %
HUS hallinto ja orga- 18,2 % 18,2 % 18,2 % 27,3 % 18,2 %
nisaatio

HUS arvot ja strategia | 9,1 % 18,2 % 27,3 % 18,2 % 18,2 % 9,1 %
Lait ja asetukset 18,2 % 18,2 % 27,3 % 18,2 % 18,2 %
KVTES ja paikalliset 27,3 % 18,2 % 9,1 % 27,3 % 18,2 %
sopimukset

Hallinnolliset saannot 18,2 % 9,1 % 36,4 % 27,3 % 9,1 %
ja ohjeet, pysyvaisoh-

jeet

Maaraaikaisohjeet 27,3 % 9,1 % 27,3 % 27,3 % 9,1 %
Johtajayliladkarin oh- 27,3 % 18,2 % 18,2 % 27,3 % 9,1 %
jeet

Toimintaohje ja osas- 9,1% 27,3 % 27,3 % 27,3 % 9,1%
tonhoitajan ratkaisu-

valta

Yhteistoimintamenet- = 9,1 % 9,1 % 36,4 % 18,2 % 27,3 %
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Kuvio 6. ja taulukko 10. kuvaavat yhteistyoverkostojen perehdytystd. Osa-alue sisélsi
kahdeksan vaittamaa. Vaittamat olivat linjan toiminnan esittely, linjajohtaja, prosessivas-
taavat, tiimivastaavat, hallintoyliladkari, luottamusmiehet, asiakasraati seka asiak-
kaat/potilaat.

Tulokset jakaantuivat seuraavasti. Tyytyvaisimpia oltiin timivastaavan tehtavien pereh-
dytykseen. Seuraavana asiakkaat/potilaat ja prosessivastaavat. Tyytymattomyytta ai-
heutti hallintoylilaakarin ja linjan toiminnan esittelyyn. Tyytyméattdmimpia oltiin asiakas-
raadin ja linjajohtajan tehtadvankuvien perehdytykseen.

YHTEISTYOVERKOSTOJEN PEREHDYTYS (ka=2,6)

Asiakkaat/potilaat (ka=2,9) _
asiakasraati (a=22) |
Luottamusmiehet (ka=2,4) _
Hallintoylilazkari (ka=2,5) [ 2
Tiimivastaavat (ka=3,4) _-
Prosessivastaavat (ka=2,9) _
Linjjoniaja (co=2.2) | R

Linjan toiminnan esittely(ka= 2,5) _

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Tyytyvaisyys

Prosentti
men osaa vastata m erittéin tyytymaton
m jokseenkin tyytymatén m en tyytyvdinen enka tyytymatén
m jokseenkin tyytyvainen ® erittain tyytyvainen

Kuvio 6. Yhteistytverkostojen perehdytys keskiarvo ja frekvenssijakaumat.
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Taulukko 10. Tyytyvaisyys yhteistydverkostojen perehdytykseen (%).

Vaittama en o0saa erittain  jok- jokseen- erittain
vastata tyyty- seenkin kin tyyty- tyytyvai-
maton tyyty- vainen nen

maton

Linjan  toiminnan 36,4 % 27,3 % 27,3 % 9,1 %
esittely

Linjajohtaja 36,4 % 27,3 % 18,2 % 18,2 %
Prosessivastaavat 27,3 % 9,1 % 18,2 % 36,4 % 9,1 %
Tiimivastaavat 18,2 % 9,1 % 9,1 % 45,5 % 18,2 %
Hallintoylilaakari 27,3 % 18,2 % 36,4 % 18,2 %
Luottamusmiehet 9,1% 18,2 % 273 % 27,3 % 9,1% 9,1%
Asiakasraati 9,1 % 27,3 % 27,3 % 9,1 % 27,3 %
Asiakkaat/potilaat 9,1 % 9,1 % 18,2 % 18,2 % 36,4 % 9,1 %

Osa-alueen henkilostoresurssienhallinnan perehdytys on esitetty kuviossa 7. ja taulu-
kossa 11. Tama osa-alue oli suurin ryhmé. Ryhma sisalsi 19 kysymysta. Vaittamat olivat
esimiesten valmennus EVA 1 ja 2, Titania, Harppi, rekrytointi, asiakaspalvelu (ASPA),
hankinnat, Jobiili, tykierto, VOV, viikoittainen henkildstéresursointi, ennakoiva henkilos-
toresurssisuunnittelu, henkildston tyopistesijoittelu, resurssitaulukon tayttd, sairauspois-
saolo-ohjeistus, vuosilomasuunnittelu ja ohjeistus, tydlomat ja niiden palkkaedut, keik-
kalaisten rekrytointi, alle 13 péaivan tydsuhde ja Seuren kayttd, yhteisollinen tydvuoro-

suunnittelu, Tytti ja Titania sek& kokouskaytannot.

Muutamia merkittavimpia havaintoja vastauksista. Tyytyvaisimpia oltiin sairauspoissa-
olo-ohjeistuksen perehdytykseen, Titanian, viikoittaisen henkilostéresurssoinnin, keik-
kaisten rekrytoinnin, kokouskaytanttjen ja asiakaspalvelun perehdytykseen. Tyytymat-
tomyytta aiheutti yhteisollisen tyévuorosuunnittelun, hankintojen, Harpin, henkilostén
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N

tyopistesijoittelun, tyélomien, hankintojen, resurssitaulukon, ennakoivan henkildstore-

surssisuunnittelun, rekrytoinnin, Jobiilin ja VOV:n perehdytykset. Tyytymattémimpia vas-

taajat olivat tyokierron perehdytykseen.

HENKILOSTORESURSSIENHALLINNAN PEREHDYTYS (ka=2,94)

Paivittdisjohtaminen (ka=3,0)

Kokouskdytannot (ka=3,2)

Yhteisollinen tyévuorosuunnittelu, Tytti ja Titania
(ka=2,8)
Keikkalaisten rekrytointi, alle 13 paivan tyosuhde ja
Seuren kaytto (ka=3,2)

Tyolomat ja niiden palkkaedut (ka=2,9)
Vuosilomasuunnittelu ja ohjeistus (ka=3,2)
Sairauspoissaolo-ohjeistus (ka=3,8)
Resurssitaulukon taytto (ka=2,7)

Henkiloston tyopistesijoittelu (ka=2,9)

Ennakoiva henkilostoresurssisuunnittelu (ka=2,7)

Viikoittainen henkilostoresursointi (ka=3,3)

Tyytyvaisyys

VOV (ka=2,5)

Tyokierto (ka=2,4)

Jobiili (ka= 2,5)

Hankinnat (ka=2,8)
Asiakaspalvelu (ASPA) (ka=3,0)
Rekrytointi (ka=2,5)

Harppi (ka=2,9)

Titania (ka=3,7)

Esimiesten valmennus EVA 1 ja 2 (ka=2,6)

M en osaa vastata
M jokseenkin tyytymaton

M jokseenkin tyytyvainen

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

Prosentti
M erittdin tyytymaton
H en tyytyvainen enka tyytymaton
M erittdin tyytyvdinen

Kuvio 7. Henkildstoéresurssienhallinnan perehdytys keskiarvo ja frekvenssijakaumat.



Taulukko 11. Tyytyvaisyys henkilostoresurssienhallinnan perehdytykseen (%).

Vaittama en osaa erittdin  jokseen- en tyyty- jokseen- erittéin
vastata  tyyty- kin tyy- vainen kin tyyty- tyytyvai-
maton tyméatén enkatyy- vainen nen
tymaton
Esimiesten valmennus 27,3 % 9,1 % 9,1 % 9,1 % 18,2 % 27,3 %
EVAlja2
Titania 45,5 % 36,4 % 18,2 %
Harppi 182% 182 % 27,3 % 27,3 % 9,1 %
Rekrytointi 273% | 27,3% 18,2 % 27,3 %
Asiakaspalvelu (ASPA) 9,1 % 182% 9,1% 9,1 % 36,4 % 18,2 %
Hankinnat 273% | 182 % 9,1% 36,4 % 9,1%
Jobiili 9,1 % 27,3% 9,1% 18,2 % 27,3 % 9,1 %
Tyokierto 9,1 % 18,2% | 36,4 % 9,1 % 18,2 % 9,1%
VOV 182%  36,4% 27,3 % 9,1 % 9,1 %
Viikoittainen henkilostore- 9,1 % 9,1 % 45,5 % 18,2 % 18,2 %
sursointi
Ennakoiva henkilostore- 9,1 % 182% 9,1% 27,3 % 27,3 % 9,1 %

surssisuunnittelu

Henkildston tyopistesijoit- | 9,1 % 9,1 % 18,2 % 18,2 % 36,4 % 9,1 %
telu

Resurssitaulukon tayttd 9,1% 9,1 % 36,4 % 9,1 % 18,2 % 18,2 %
Sairauspoissaolo-ohjeis- 9,1 % 18,2 % 54,5 % 18,2 %
tus

Vuosilomasuunnittelu  ja 182% 182 % 9,1 % 36,4 % 18,2 %
ohjeistus

Ty6lomat ja niiden palkka- 18,2% | 18,2% 27,3% 27,3 % 9,1%
edut

Keikkalaisten rekrytointi, 9,1 % 18,2 % 27,3 % 36,4 % 9,1 %

alle 13 paivan tyésuhde ja
Seuren kaytto

Yhteisollinen tybvuoro- | 9,1 % 9,1 % 18,2 % 27,3 % 27,3 % 9,1 %
suunnittelu, Tytti ja Titania

Kokouskaytannot 36,4 % 18,2 % 36,4 % 9,1 %

Paivittaisjohtaminen 9,1 % 27,3 % 36,4 % 9,1 % 18,2 %
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Toinen suuri osa-alue oli palvelussuhdeasioidenhallinnan perehdytys. Kuviossa 8 ja tau-
lukossa 12. on ndhtdvissa vaittdmien tulokset. Vaittamia oli yhteensa 15. Osa- alue si-
sdlsi seuraavat kysymykset noudatettava tydehtosopimus, palkkataulukko ja palkanmak-
supaivat, vakanssien tayttélupa, palvelussuhdeilmoitus, tyésopimus, koeaika ja sen mer-
kitys, tydhonsijoittumistarkastus ja sopivuuslausunto, rokotukset, henkilokortti, tunnus-
ten ja oikeuksien hakeminen, palvelussuhteen muutokset, palvelussuhteen paattyminen,

henkildstbetuudet, tydsuhdematkaliput seka sivutoimi-ilmoitus ja -lupa.

Tulokset jakaantuivat seuraavasti. Vakanssien tayttéluvan, henkilkortin ja sivutoimi-il-
moituksen ja luvan perehdytykseen oltiin tyytyvaisimpia. Seuravaksi tyytyvaisimpia oltiin
koeaikaan ja sen merkityksen, tydsopimuksen ja palvelussuhdeilmoituksen, rokotusten
ja tydsuhdematkalippujen perehdytykseen. Tyytyméattomimpia oltiin palvelusuhdemuu-
tosten, noudatettavan tydsopimuksen ja tunnusten ja oikeuksien hakemisen perehdytyk-

seen.
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PALVELUSUHDEASIOIDENHALLINNAN PEREHDYTYS (ka =
3,03)

Sivutoimi-ilmoitus ja -lupa (ka=3,3)
Tydsuhdematkaliput (ka=3,1)
Henkildstetuudet (ka=2,6)

Palvelussuhteen paattyminen (ka=3,0)
Palvelussuhteen muutokset (ka2,7)
Tunnusten ja oikeuksien hakeminen (ka=2,7)
Henkildkortti (ka=3,3)

Rokotukset (ka=3,1)

Tyytyvaisyys

Tyo6hdnsijoitustarkastus ja sopivuuslausunto
(ka=2,8)

Koeaika ja sen merkitys (ka=3,2)

Tydsopimus (ka=3,2)

Palvelussuhdeilmoitus (ka=3,2)

Vakanssien tayttélupa (ka=3,3)

Palkkataulukko ja palkanmaksupaivat
(ka=3,1)

Noudatettava tydehtosopimus (ka=2,9)

0% 20% 40% 60% 80% 100 %
- Prosentti
H en osaa vastata | erittdin tyytymatodn
u jokseenkin tyytymatén H en tyytyvainen enka tyytymatén
H jokseenkin tyytyvainen u erittain tyytyvainen

Kuvio 8. Palvelusuhdeasioidenhallinnan perehdytys keskiarvo ja frekvenssit.



Taulukko 12. Tyytyvaisyys palvelusuhdeasioidenhallinnan perehdytykseen (%).

Vaittama en osaa erittain
vastata tyytyma-

ton

Noudatettava tyoehto- 18,2 %
sopimus

Palkkataulukko ja pal- 18,2 %
kanmaksupaivat

Vakanssien tayttdlupa 9,1 %
Palvelussuhdeilmoi- 9,1 %
tus

TyOsopimus 9,1 %
Koeaika ja sen merki- 9,1 %
tys

Tyo6honsijoittumistar- 18,2 %
kastus ja sopivuuslau-

sunto

Rokotukset 9,1 % 9,1 %
Henkilokortti 9,1 %
Tunnusten ja oikeuk- 18,2 %

sien hakeminen

Palvelussuhteen 9,1 %
muutokset

Palvelussuhteen 9,1 %
paattyminen

Henkilostoetuudet 18,2%
Tydsuhdematkaliput 18,2 %
Sivutoimi-ilmoitus ja - 9,1 %
lupa

jokseen-

Kin tyyty-
maton

27,3 %

18,2 %

18,2 %

18,2 %

27,3 %

27,3 %

27,3 %

9,1%

27,3 %

36,4 %

36,4 %

27,3 %

27,3 %

18,2 %

18,2 %

en tyyty-
vainen
enka tyy-
tymaton

18,2 %

18,2 %

27,3 %

36,4 %

18,2 %

18,2 %

18,2 %

27,3 %

9,1%

9,1%

36,4%

27,3 %

27,3 %

9,1%

18,2 %

jokseen-

Kin tyyty-
VET

18,2 %

27,3 %

27,3%

18,2 %

27,3 %

27,3 %

27,3 %

27,3 %

36,4 %

27,3 %

9,1 %

27,3 %

27,3 %

45,5 %

45,5 %

erittain
tyytyvai-
nen

18,2 %

18,2 %

18,2 %

18,2 %

18,2 %

18,2 %

9,1 %

18,2 %

18,2 %

9,1%

9,1 %

9,1%

9,1%

9,1%
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Kuviossa 9. ja taulukossa 13. on kuvattu henkildstdasioiden ohjelmien perehdytysta.

Osa-alue sisélsi seuraavat vaittaméat Harppi seka HUS Total (HTV, sairauspoissaolot,

henkilostobudjetti). Osa-alueesta ei voinut laskea keskiarvoa, koska vaittamien korrelaa-

tio oli pieni (0,268 r).

Vastaukset jakautuivat seuraavasti. Tyytyvaisempia oltiin Harpin sisalléon perehdytyk-

seen tulosten jakaantuessa seuraavasti. Erittain tyytyvainen oli yksi vastaaja, jokseenkin
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tyytyvdinen kolme vastaajaa, en tyytyvdinen enka tyytymatén kolme vastaajaa, jokseen-
kin tyytymaton kaksi vastaajaa ja erittdin tyytymaton kaksi vastaajaa. Vahemman tyyty-
vaisia oltiin HUSTotalin perehdytykseen tulosten jakaantuessa seuraavasti. Erittain tyy-
tyvaisia ei lainkaan, jokseenkin tyytyvaisia yksi, en tyytyvainen enka tyytymaton kaksi,
jokseenkin tyytymattomia yksi ja erittain tyytymattémia oli kuusi vastaajaa. Yksi ei osan-

nut vastata HUSTotalia koskevaan vaittamaan.

HENKILOSTOHALLINNON OHJELMIEN PEREHDYTYS

S o nelsecolc’ o 1 N
k%) henkildstobudjetti) (ka=1,6)
g Harppi (ka=29) |2
|_
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
Prosenttia

® en osaa vastata W erittain tyytymaton

m jokseenkin tyytymatdn H en tyytyvainen enka tyytymatén

m jokseenkin tyytyvdinen m erittain tyytyvainen

Kuvio 9. Henkilostohallinnon ohjelmien perehdytys keskiarvo ja frekvenssit.

Taulukko 13. Tyytyvéisyys henkiléstohallinnan ohjelmien perehdytykseen ((%).

Vaittama en osaa erittdin  jok- en tyyty- jokseen- erittain
vastata tyyty- seenkin vainen kin tyyty- tyytyvai-

matdn tyyty- enka tyy- vainen nen
maton tymaton

Harppi 18,2 % 18,2 % 27,3 % 27,3 % 9,1%

HUS Total (HTV, sai- | 9,1 % 545% | 9,1% 18,2 % 9,1 %
rauspoissaolot, hen-
kilostobudjetti)

Osaamisen hallinnan perehdytys on esitetty kuviossa 10 ja taulukossa 14. Osa-alue si-
saltdd seuraavat vaittdmat: Uuden tydntekijan osaamisen kartoittaminen ja varmistami-
nen, perehdytyssuunnitelma ja arviointi, kehityskeskustelu, koulutussuunnitelma, sisai-
set koulutukset, koulutuskalenteri (Harppi), koulutuksiin ilmoittautuminen, koulutuskortti,
koulutuspalautteet seka ulkoiset koulutukset ja koulutushakemus kysymykset. Vaittamia

oli yhteensa viisi.
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Tulokset jakautuvat seuraavasti. Tyytyvaisimpia oltiin sisdiset koulutukset, koulutuska-
lenteri (Harppi), koulutuksiin ilmoittautuminen, koulutuskortti, koulutuspalautteet seka ul-
koiset koulutukset ja koulutushakemuksen perehdytykseen ja kolme vastaajista oli erit-

tain tyytyvainen. Vahemman tyytyvaisia oltiin osa-alueen muiden vaittdmien perehdytyk-
seen.

OSAAMISEN HALLINNAN PEREHDYTYS (ka = 2,75)

Ulkoiset koulutukset, koulutushakemus _
(ka=2,8)

Sisaiset koulutukset, koulutuskalenteri

(Harppi), koulutuksiin ilmoittautuminen, _-

koulutuskortti, koulutuspalautteet (ka=3,1)

Koulutussuunniteima (ka=2.6) - | A N

Tyytyvaisyys

Kehiyskeskustelu (<e=25) | NISTE

Uuden tydntekijan osaamisen

caroitaminen avarmistaminen, |

perehdytyssuunnitelma ja arviointi (ka=2,6)

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

Prosentti
Hen osaa vastata H erittéin tyytymatoén
m jokseenkin tyytymatén m en tyytyvainen enka tyytymatén
m jokseenkin tyytyvainen = erittéin tyytyvainen

Kuvio 10. Osaamisenhallinnan perehdytys keskiarvo ja frekvenssit.
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Taulukko 14. Tyytyvaisyys osaamisenhallinnan perehdytykseen (%).

Vaittama en osaa erittdin  jokseen- en tyyty- jokseen- erittain
vastata  tyyty- kin tyyty- vainen kin tyyty- tyytyvai-

maton maton enka tyyty- vainen nen
maton

Uuden tydntekijan 27,3 % 27,3 % 9,1 % 27,3 % 9,1 %
osaamisen kartoit-
taminen ja varmis-
taminen, perehdy-
tyssuunnitelma ja

arviointi

Kehityskeskustelu 9,1% 45,5 % 27,3 % 18,2 %
Koulutussuunni- 9,1 % 36,4 % 36,4 % 18,2 %

telma

Sisaiset koulutuk- 18,2 % 9,1 % 36,4 % 18,2 % 18,2 %

set, koulutuskalen-
teri (Harppi), koulu-
tuksiin  ilmoittautu-
minen, koulutus-
kortti, koulutuspa-
lautteet

Ulkoiset koulutuk- 18,2 % 18,2 % 27,3 % 36,4 %
set, koulutushake-
mus

Kuviossa 11. ja taulukossa 15. on esitetty opiskelija-asioiden perehdytys. Téahén osa-
alueeseen kuuluivat opiskelijavastaavat ja —ohjaajat, harjoittelupaikkavaraus, Jobiili, har-
joittelun laskutus ja tilastointi, opiskelijaohjauksen laatu, CLES, opinnaytetyot ja kehitta-

mistehtavat, oppilaitosyhteisty6 seka tutkimuslupa-asiat. Vaittamia oli yhteensa kuusi.
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Opiskelija-asioiden tuloksista voidaan todeta seuraavaa, ettd lahes koko osa-alueen
vaittamien perehdytykseen oltiin vahemman tyytyvaisia. Kuitenkin kaksi vastaajista oli
erittain tyytyvaisia opiskelijaohjaukseen laadun ja opiskelijavastaavien vaittamien pereh-
dytykseen. En osaa vastata sisaltyi kaikkiin vaittamiin, tutkimuslupien perehdytykseen

jopa kaksi ei osannut vastata.

OPISKELIJA-ASIAT (ka = 2,38)

Tutkimusiuvat (ka=2,1) [ SRS

Oppilaitosyhteistyd (ka=2,4) _

Opinnaytety6t ja kehittdmistehtavat (ka=2,1) _

Opiskelijaohjauksen laatu, CLES (ka=2,5) _

Harjoittelupaikkavaraus, Jobiili, harjoittelun _
laskutus ja tilastointi (ka=2,4)

Opiskelijavastaavat ja —ohjaajat (ka=2,9) _

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

Tyytyvaisyys

Prosentti
Hen osaa vastata H erittdin tyytymatodn
u jokseenkin tyytymaton Hen tyytyvainen enkd tyytymaton
| jokseenkin tyytyvainen u erittéin tyytyvainen

Kuvio 11. Opiskelija-asiat keskiarvo ja frekvenssit.
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Taulukko 15. Tyytyvaisyys opiskelija-asioiden perehdytykseen (%).

Vaittama en o0saa erittain jokseen- en tyyty- jokseen- erittain
vastata tyytyma- kin tyyty- véinen kin tyyty- tyyty-
ton maton enkd tyy- vainen vdinen
tymaton
Opiskelijavastaavat ja 9,1 % 9,1 % 9,1 % 36,4 % 27,3 % 9,1 %
—ohjaajat
Harjoittelupaikkava- 9,1% 9,1% 36,4 % 27,3 % 18,2 %

raus, Jobiili, harjoitte-
lun laskutus ja tilas-

tointi

Opiskelijachjauksen 9,1 % 9,1 % 45,5 % 9,1 % 18,2 % 9,1 %
laatu, CLES

Opinnaytetydt ja kehit- | 9,1 % 18,2 % 36,4 % 27.3% 9,1 %

tamistehtavat

Oppilaitosyhteistyo 9,1% 9,1% 36,4 % 27,3 % 18,2 %

Tutkimusluvat 18,2 % 45,5 % 9,1% 18,2 %

Tyo6hyvinvoinninhallinnan perehdytys osio oli sisdlléltaén laaja. (Kuvio 12 ja taulukko 16.)
Osa-alue koostui seuraavista vaittamista: Tydsuojelu ja —turvallisuusasiat, tydsuojeluval-
tuutetut ja tydsuojeluparit, riskienarviointi, tydpaikkaselvitykset, ty6turvallisuuskierrok-
set, tyOtapaturma-asiakirjat ja menettely ty6tapaturman sattuessa, HUS-Riskit ja ohjeis-
tus, tyokyvyn tukiprosessi, hairintdohje, paihdeohje, irtisanominen, hankalat tilanteet,
esimies-alaiskeskustelu, suullinen huomautus, kirjallinen varoitus, tydolobarometri
(TOB), tyoéterveyshuolto, virkistysraha ja ohje, HUSIn tarjoamat hyvinvoinnin tydkalut.
Vaittdmia oli yhteensa 12.

Muutamia havaintoja tyohyvinvoinninhallinnan perehdytyksen tuloksista. Vastauksista
voidaan todeta seuraavaa ettd, kaikkein tyytyvaisimpia oltiin tydolobarometrin ja virkis-
tysohjeistuksen perehdytykseen. Osa-alueen muiden vdittdamien perehdytykseen oltiin
vahemman tyytyvaisia ja kaikkein tyytymattomampia oltiin tydpaikkaselvitysten ja tyotur-

vallisuuskierrosten perehdytykseen.



TYOHYVINVOINNIN HALLINNAN PEREHDYTYS (ka=2,64)

Virkistysraha ja ohje, HUSIn tarjoamat
hyvinvoinnin tydkalut (ka=3,1)

Tyoterveyshuolto (ka=2,8)

Tydolobarometri (TOB) (ka=3,2)

Irtisanominen, hankalat tilanteet, esimies-
alaiskeskustelu, suullinen huomautus,
kirjallinen varoitus (ka=2,7)

Paihdeohje (ka=2,9)

Hairintdohje (ka=2,5)

Tyokyvyn tukiprosessi (ka=2,6)

Tyytyvaisyys

Ty6tapaturma-asiakirjat ja menettely
tydtapaturman sattuessa, HUS-Riskit ja
ohjeistus (ka=2,5)

Tyoturvallisuuskierrokset (ka=2,3)

TyOpaikkaselvitykset (ka=2,2)

Riskienarviointi (ka=2,3)

Tydsuojelu ja —turvallisuusasiat,
tydsuojeluvaltuutetut ja tydsuojeluparit. . .

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Prosentti
Hen osaa vastata H erittéin tyytymaton
m jokseenkin tyytymatén H en tyytyvainen enka tyytymatén
m jokseenkin tyytyvainen u erittain tyytyvainen

Kuvio 12. Tyéhyvinvoinninhallinnan perehdytys keskiarvo ja frekvenssit.
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Taulukko 16. Tyytyvaisyys tyéhyvinvoinninhallinnan perehdytykseen (%).

Vaittama en osaa erittdin  jokseen- en tyyty- jokseenkin erittain
vastata tyyty- kin tyyty- vainen tyytyvai- tyytyvai-

maton maton enka tyy- nen nen
tymaton

Tyosuojelu ja —turvalli- 18,2 % 45,5 % 18,2 % 9,1 % 9,1 %
suusasiat, tydsuojeluval-
tuutetut ja tydsuojeluparit

Riskienarviointi 9,1 % 18,2 % 27,3 % 9,1 %
Tydpaikkaselvitykset 27,3 % 36,4 % 27,3 % 9,1 %
Tyoturvallisuuskierrokset 36,4 % 18,2 % 273 % 18,2 %
Ty6tapaturma-asiakirjat 27,3%  27,3% 18,2 % 18,2 % 9,1 %

ja menettely tydtapatur-
man sattuessa, HUS-Ris-
kit ja ohjeistus

Tybkyvyn tukiprosessi 18,2 % 27,3 % 27.3% 27.3%

Hairintachje 9,1% 182%  182% 27,3 % 18,2 % 9,1 %
Paihdeohje 182% | 182% 27,3 % 27,3 % 9,1%
Irtisanominen, hankalat ti- 18,2 % 18,2 % 45,5 % 9,1 % 9,1 %

lanteet, esimies-alaiskes-
kustelu, suullinen huo-
mautus, kirjallinen varoi-

tus,

Tyo6olobarometri (TOB) 27,3 % 36,4 % 273 % 9,1%
Tyoterveyshuolto 182% | 182 % 36,4 % 18,2 % 9,1 %
Virkistysraha ja ohje, HU- 18,2 % 54,5 % 273 %

Sin tarjoamat hyvinvoin-

nin tydkalut

Taloushallinnon organisaation ja tehtavien perehdytys- osion tulokset esitetty kuviossa
13. ja taulukossa 17. Osio sisélsi seuraavat vaittamat: Oman yksikon kustannusten seu-

ranta, ostolaskujen kasittely, taksikulujen hallinta. Yhteensa kolme vaittamaa.
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Ostolaskujen kasittelyn perehdytykseen oltiin tyytyvaisimpida, mutta lahes puolet vastaa-
jista olivat erittdin tyytymattomida oman yksikdn kustannusten seurannan perehdytyk-

seen. Kolmas osa vastaajista oli erittdin tyytymatén taksikulujen hallinnan perehdytyk-

seen.
TALOUSHALLINNON ORGANISAATION JA TEHTAVIEN
PEREHDYTYS (ka=2,48)
2 Taksikulujen hallinta (ka=2,2) - | N ERERREEEEEEESNE
K%
S Ostolaskujen kasittely (ka=3,4) | RS NE 2
2
|_

Oman yksikon kusiannusten seuranta pummmusuy 4 2y
(ka=1,9)

0 % 20 % 40 % 60 % 80% 100 %

Prosentti
H en osaa vastata H erittdin tyytymaton
u jokseenkin tyytymatén H en tyytyvainen enka tyytymatén
m jokseenkin tyytyvainen u erittain tyytyvainen

Kuvio 13. Taloushallinnon organisaation keskiarvo ja frekvenssit.

Taulukko 17. Tyytyvaisyys taloushallinnon organisaation ja tehtavien perehdytykseen (%).

Vaittama en osaa erittain jokseenkin en tyyty- jokseenkin erittain
vastata tyytyma- tyytyméatén vainen tyytyvai- tyyty-
ton enka tyyty- nen vainen
maton

Oman  yksikdn 45,5 % 36,4 % 18,2 %

kustannusten

seuranta

Ostolaskujen ka- 9,10 % 27,3 % 45,5 % 18,2 %

sittely

Taksikulujen hal- 36,4 % 27,3 % 18,2 % 18,2 %

linta
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Hankinnan perehdytys -osion tulokset on esitetty kuviossa 14. ja taulukossa 18. Osa-
alue sisélsi seuraavat vaittdmat. Hankintavaltuudet, hankintaesitys, tilaaminen: Paivit-

taistavarat (HUS Logistiikka) Etyylialkoholi ja ladkkeiden hankinta (HUS Apteekki). Yh-
teensé kolme vaittamaa.

Tulokset jakaantuivat seuraavasti. Kaikissa vaittamissa jokseenkin tyytyvaisten osuus oli
suurin ja seuraavaksi jokseenkin tyytymaton ja erittain tyytyméttémien osuus (molem-

missa kuusi vastaaja sitd mieltd). Yksi vastaaja ei osannut vastata lainkaan.

HANKINNAN PEREHDYTYS (ka = 2,73)

Tilaaminen:Péaivittaistavarat (HUS

Logistiikka)Etyylialkoholi ja ldakkeiden.. _
Hankintaesitys (ka=2,7) |  EGHEENZENENCI.
Hankintavaltuudet (ka=2,6) [ R GEEIRNZNNN -

0% 20 % 40 % 60 % 80% 100 %

Tyytyvaisyys

Prosentti
Hen osaa vastata H erittéin tyytymaton
m jokseenkin tyytymatén H en tyytyvainen enka tyytymatén
m jokseenkin tyytyvainen u erittain tyytyvainen

Kuvio 14. Hankinnan perehdytys keskiarvo ja frekvenssit.

Taulukko 18. Tyytyvaisyys hankinnan perehdytykseen (%).

Vaittama en o0saa erittain jokseen- en tyytyvdi- jokseen- temtta\'/';i_
vastata tyytyma- kin tyyty- nen enkd kin tyy- nygny
ton maton tyytymatoén  tyvainen
Hankintavaltuudet 18,2 % 36,4 % 9,1 % 36,4 %
Hankintaesitys 27,3 % 18,2 % 9,1 % 45,5 %

Tilaaminen: Péivittaista-
varat (HUS Logistiikka),
Etyylialkoholi ja laakkei-
den hankinta (HUS Ap-
teekki)

9,1 % 18,2 % 9,1 % 18,2 % 36,4 % 9,1%
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Asiakaspalvelun, markkinoinnin ja viestinnan perehdytys -osion tulokset on esitetty ku-
viossa 15. ja taulukossa 19. Osa-alue sisdlsi seuraavat vaittamat: Toiminnan yleisesit-
tely, HUSLABIn asiakkaat, asiakaspalautteet: Kasittely- ja vastaamisohje: Bisnode -oh-
jelma, asiakastyytyvaisyyden seuranta, korvauskaytannot ja jatkokasittely, tiedottaminen

seka viestinnan periaatteet ja HUS Intranet. Vaittdmia oli yhteensa 7.

Muutamia huomioita tuloksissa. Tyytyvaisimpia oltiin asiakaspalautteiden kasittelyohjel-
man ja viestinndn periaatteiden ja HUS Intranetin perehdytykseen. Tyytymattémampia
oltiin korvauskaytantojen ja niiden jatkoké&sittelyiden perehdytykseen (seitseméan vastaa-
jaa oli jokseenkin tyytymaton). Asiakastyytyvaisyyden seurannan perehdytykseen oli
erittain tyytymattomia perati puolet vastaajista.

ASIAKASPALVELUN, MARKKINOINNIN JA VIESTINNAN
PEREHDYTYS (ka=2,38)

Viestinnan periaatteet ja HUS Intranet
(ka=2,6)

Tiedottaminen (ka=2,3)

Korvauskaytannot ja jatkokasittely (ka=1,8)

Tyytyvaisyys

Asiakaspalautteet:Kasittely- ja
vastaamisohjeBisnode-ohjelma (ka=3,1)

HUSLABIN asiakkaat (ka=2,4)

psiakastyyvaisyyden seuranta (ca=2.4) |

Toiminnan yleisesittely (ka=2,1)

0% 200 40% 60% 80% 100 %

Prosentti
Hen 0saa vastata H erittdin tyytymatodn
m jokseenkin tyytymatdn H en tyytyvainen enka tyytymatén
| jokseenkin tyytyvdinen = erittéin tyytyvainen

Kuvio 15. Asiakaspalvelun, markkinoinnin ja viestinnan perehdytys keskiarvo ja frekvenssit.
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Taulukko 19. Tyytyvaisyys asiakaspalvelun, markkinoinnin ja viestinnan perehdytykseen (%).

en osaa erittdin  jokseen- en tyyty- jokseen-  erittdin
vastata tyyty- kin tyyty- vainen kin tyyty- tyyty-

Vaittama ey ey )
maton maton enka tyy- vainen vainen
tymaton
Toiminnan yleisesit- 182% 27,3 % 18,2 % 36,4 %
tely
HUSLABIn asiakkaat 9,1% 27,3 % 9,1% 27,3% 27,3 %
Asiakaspalautteet: 9,1 % 18,2 % 36,4 % 27,3 % 9,1 %

Kasittely- ja vastaa-
misohje, Bisnode-oh-

jelma

Asiakastyytyvaisyy- 45,5 % 18,2 % 27,3 % 9,1 %
den seuranta

Korvauskaytannét ja 9,1 % 18,2 % 63,6 % 9,1 %
jatkokasittely

Tiedottaminen 9,1 % 18,2 % 27,3 % 27,3 % 18,2 %

Viestinndn  periaat- 9,1 % 45,5 % 18,2 % 27,3 %

teet ja HUS Intranet

Tietohallinnon perehdytys- osa-alueen vaittdmia oli kaksi (kuvio 16. ja taulukko 20.), jotka
olivat kaytdssa olevat tietojarjestelmat: HUSLABIn omistajuudessa olevat tietojarjestel-
mat, muiden omistajuudessa olevat tietojarjestelméat, muut tietojarjestelmat, laboratorio-
tietojarjestelmien yhteydet muihin tietojarjestelmiin seka tietojarjestelmien kayttéoikeu-

det, tietoturva ja -suoja.

Tassé osa-alueessa oli vain kaksi vaittamaa. Kaytossa olevien tietojarjestelmien pereh-
dytykseen oli Iahes puolet vastaajista jokseenkin tyytyvaisia (5 vastaajaa) ja erittain tyy-
tyméattomia oli kaksi vastaajaa. Tietojarjestelmien kayttdoikeuksien ja tietoturvan pereh-
dytykseen oli yksi erittéain tyytyvainen, kolme jokseenkin tyytyvaista ja kolme ei tyytyvai-

nen eika tyytymaton. Erittéin tyytymattomia oli kaksi vastaajaa.



TIETOHALLINNON PEREHDYTYS (ka=2,9)

Tietojarjestelmien kayttdoikeudet, tietoturva ja
-suoja ka=2,9

Tyytyvaisyys

Kaytdssa olevat tietojarjestelmat:HUSLABIn
omistajuudessa olevat
tietojarjestelméat.Muiden omistajuudessa
olevat tietojarjestelmat.Muut
tietojarjestelmat.Laboratoriotietojarjestelmien
yhteydet muihin tietojarjestelmiin ka= 2,9

0% 50 %
Prosentti

Hen osaa vastata H erittdin tyytymaton

m jokseenkin tyytymatén m en tyytyvainen enka tyytymatén

m jokseenkin tyytyvainen H erittdin tyytyvainen

Kuvio 16. Tietohallinnon keskiarvo ja frekvenssit.

Taulukko 20. Tyytyvaisyys tietohallinnon perehdytykseen (%).

50

100 %

Vaittama en osaa erittain en tyyty- jok- erittain
vastata tyyty- vainen seen- tyyty-
maton enkdtyy- Kkintyy- vainen
tyméatén  tyvai-
nen
Kaytdssa olevat tietojarjestelmat: 18,2 % 182% @ 9,1% 455 %
Huslabin omistajuudessa olevat tieto-
jarjestelmat, muiden omistajuudessa
olevat tietojarjestelmat, muut tietojar-
jestelmat, laboratoriotietojarjestelmien
yhteydet muihin tietojarjestelmiin
Tietojarjestelmien  kayttdoikeudet, 182% | 182%  27,3% 27,3 %
tietoturva ja -suoja
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Laadunhallinnan perehdytys- osion tulokset on esitetty kuviossa 17. ja taulukossa 21.
Osa-alue sisélsi seuraavia vaittamia: Sisaiset auditoinnit, FINAS akkreditointi, Haipro-

ilmoitusten kasittely ja johdon katselmukset. Vaittamia oli yhteensa nelja.

Laadunhallinnan perehdytyksen kaikkein tyytyvaisimpia oltiin FINAS- akkreditoinnin pe-
rehdytykseen. Tyytymattdmimpia oltiin Haipro- ilmoitusten kasittelyn perehdytykseen,

koska jokseenkin tyytymattomia oli nelja ja erittain tyytymattomia kaksi vastaajaa.

LAADUNHALLINNAN PEREHDYTYS (ka=2,93)

Johdon katselmukset (ka=2,6) | G

[2)
_§ Haipro-ilmoitusten kasittely (ka=2,9) N2z
% FINAS akkreditointi (ka=3,2) [N IEEEEE 2
- Sisaiset auditoinnit (ka=3,0) SN2
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
Prosentti

B en osaa vastata

m jokseenkin tyytymatdn

m jokseenkin tyytyvdinen

W erittéin tyytymatoén

m en tyytyvainen enka tyytymatén

® erittéin tyytyvainen

Kuvio 17. Laadunhallinnan keskiarvo ja frekvenssit.

Taulukko 21. Tyytyvaisyys laadunhallinnan perehdytykseen (%).

Vaittama en o0saa erittain jokseen- en tyytyvai- jokseen- erittain

vastata tyytyma- kin tyyty- nen enkd kin tyyty- tyytyvai-
ton maton tyytymaton vainen nen

Siséiset auditoinnit 18,2 % 27,3 % 9,1 % 27,3 % 18,2 %

FINAS akkreditointi 18,2 % 9,1 % 27,3 % 27,3 % 18,2 %

Haipro-ilmoitusten 18,2 % 36,4 % 27,3 % 18,2 %

kasittely

Johdon katselmuk- 9,1% 36,4 % 45,5 % 9,1%

set
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6.2 Kehittdmisehdotuksia perehdytykselle

Kyselyn avoimessa kysymyksessa pyydettiin kehittdmisehdotuksia perehdytykselle. Yh-
deksan vastaajaa yhdestatoista vastaajasta antoi parannusehdotuksia. Vastaajien eh-
dotukset esitettiin kappaleessa Laadullisen aineiston analyysi (taulukko 6.), jossa kuvat-
tiin pelkistaminen ja alaluokkien ajankayton, perehdytyksen toteutuksen ja sisallén sekéa
perehdytyksen valineiden teemojen muodostuminen. Kuviossa 18. on muodostettu yla-
luokka perehdytysprosessin kehittdminen, joka muodostui alaluokista perehdytyksen
ajankayton lisddaminen, uuden perehdytysmateriaalin luominen seké uusien perehdytys-
keinojen kayttéonotto. Alaluokat muodostuivat suoraan vastaajien kehittdmisehdotusten
pelkistamisen kautta. Perehdytysprosessin kehittdmisessa voidaan hyddyntad mita ta-

hansa vastaajien parannusehdotuksia.



Kuvio 18. Perehdytysprosessin kehittdmisen ylaluokan muodostuminen alaluokista Perehdytyk-
sen ajankayton lisddminen, Uuden perehdytysmateriaalin luominen sek& Uusien pe-
rehdytyskeinojen kayttdénotto.

6.3 Perehtyjien tyytyvaisyys perehdytykseen

Tassa tehdaan yhteenveto perehdytyksen 15 osa-alueesta ja kuvataan tyytyvaisyyden
jakautumista prosentuaalisesti koko osa-alueen osalta. Arvioinnin vastausvaihtoehdot

olivat:

1 Erittain tyytymatdén saamaani perehdytykseen
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2 Jokseenkin tyytymatén saamaani perehdytykseen

3 En tyytymatdn enka tyytyvainen saamaani perehdytykseen

4 Jokseenkin tyytyvainen saamaani perehdytykseen

5 Erittain tyytyvainen saamaani perehdytykseen

0 En osaa vastata

Ryhmassa esimiesten toiminnan ja tehtavien perehdytyksen arviointi (kuvio 19.) prosen-
tuaalisesti suurin ryhma jokaisesta kysymyksesta oli jokseenkin tyytymattomia (40%)

saamaansa perehdytykseen ja erittain tyytyvaisia oli 18%. Jokseenkin tyytyvadinen ja en

tyytyvainen enka tyytymaton oli 15%. Erittain tyytymattémia ja en osaa vastata oli kum-
piakin 6% vastaajista.

ESIMIESTEN TOIMINNAN JATEHTAVIEN

PEREHDYTYS
0
=
2 1
Q1
:©
% I
F 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
Prosentti
erittain tyytyvainen H jokseenkin tyytyvainen

H en tyytyvainen enka tyytymaton = jokseenkin tyytymaton

H erittdin tyytymaton H en osaa vastata

Kuvio 19. Tyytyvaisyys esimiesten toiminnan ja tehtévien osa-alueen perehdytykseen (%).
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Tyo6njohto-oikeus ja tydntekovelvollisuus- osiossa prosentuaalisesti suurin ryhma oli jok-
seenkin tyytyvainen (36%). Toisena jokseenkin tyytymaton (27%). Erittain tyytyvaisia ol
14% kuten mya@s erittain tyytymattomia. En tyytyvainen enka tyytymattomia oli 9 % vas-
taajista.

TYONJOHTO-OIKEUS JA

TYONTEKOVELVOLLISUUS
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= erittéin tyytyvainen m jokseenkin tyytyvainen

m en tyytyvainen enka tyytymaton m jokseenkin tyytymatdn

H erittéin tyytymatén Hen 0saa vastata

Kuvio 20. Tyytyvaisyys tyonjohto-oikeus ja tyontekovelvollisuuden osa-alueen perehdytyksen
(%).

Yleisperehdytys-osion prosentuaalisesti suurin ryhma oli en tyytyvainen, enka tyytyma-
ton (26%). Seuraavana ryhma jokseenkin tyytyvainen (25%) ja seuraavana ryhma erit-
tain tyytymatén (18%). Lahes samaa luokkaa myds (17%) jokseenkin tyytyméattdmien
ryhma. Erittain tyytyvaisia 12% vastaajista ja en osaa vastata osuus oli 2%.

YLEISPEREHDYTYS

2
:©
2
> 0 5 10 15 20 25 30
= Prosentti
= erittain tyytyvainen m jokseenkin tyytyvainen

men tyytyvainen enkd tyytymaton m jokseenkin tyytymaton

W erittain tyytymaton ¥ en osaa vastata

Kuvio 21. Tyytyvaisyys yleisperehdytykseen (%).
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Yhteistydverkostojen perehdytys- osiossa suurin ryhma oli jokseenkin tyytyvdinen
(27%). Seuraavana erittain tyytymaton ryhma 25%. Kolmantena jokseenkin tyytymatto-
mien ryhma (20%) ja neljantena en tyytyvainen enka tyytymaton 18%. Erittain tyytyvaisia
oli 7% vastaajista. En osaa vastata oli 3%.

YHTEISTYOVERKOSTOJEN PEREHDYTYS

0 5 10 15 20 25 30

= erittdin tyytyvainen m jokseenkin tyytyvadinen
m en tyytyvainen enka tyytymatén m jokseenkin tyytymaton

H erittéin tyytymaton Hen osaa vastata

Kuvio 22. Tyytyvaisyys yhteistydverkostojen osa-alueen perehdytykseen (%).

Henkilostoresurssienhallinnan perehdytys- osiossa 28% oli jokseenkin tyytyvaisia, en
tyytyvainen enka tyytymatdn 22% ja jokseenkin tyytymattémia 19%. Erittain tyytymatto-
mia oli 14% ja erittain tyytyvaisia 13%. En osaa vastata oli 4%.

HENKILOSTORESURSSIENHALLINNAN

PEREHDYTYS
2
IS
s
§ 0 5 10 15 20 25 30
~ Prosentti
u erittéin tyytyvainen m jokseenkin tyytyvainen

m en tyytyvainen enka tyytymaton m jokseenkin tyytymatdn

W erittéin tyytymaton H en osaa vastata

Kuvio 23. Tyytyvaisyys henkilostéresurssienhallinnan osa-alueen perehdytykseen (%)
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Palvelusuhdeasioiden hallinnan perehdytys- osiossa 28% oli jokseenkin tyytyvaisia ja

24% jokseenkin tyytymattomid. En tyytyvainen enka tyytymaton oli 21% ja erittain tyyty-
vaisia ja erittain tyytymattomia oli molempia 13%. Ei osaa vastata oli 1%.

PALVELUSUHDEASIOIDEN HALLINNAN

PEREHDYTYS

2
B
2
E: 0 5 10 15 20 25 30
= Prosentti

u erittéin tyytyvainen m jokseenkin tyytyvainen

men tyytyvainen enka tyytymaton m jokseenkin tyytymatdn

W erittdin tyytymaton H en osaa vastata

Kuvio 24. Tyytyvaisyys palvelusuhdeasioiden hallinnan osa-alueen perehdytykseen (%).

Henkilostohallinnon ohjelmien perehdytys- osio on jaettu huonon korrelaation vuoksi

kahdeksi eri kuvioksi. Kuviot ovat Harppi-ohjelma (kuvio 25.) ja HUS-Total-ohjelma (ku-
Vio 26).

Harppi-ohjelman perehdytyksessa jokseenkin tyytyvaisten ja en tyytyvainen enka tyyty-
mattémien osuus oli suurin molemmissa (27 %) vastaajista. Erittain tyytymattomia tai
jokseenkin tyytymattomia oli molemmissa 18 % vastaajista.

Harppi- ohjeima

[
=
g Harppi
g
= 0 5 10 15 20 25 30
Prosentti
= erittéin tyytyvainen | jokseenkin tyytyvainen
m en tyytyvainen enka tyytymatoén = jokseenkin tyytymatdn
H erittéin tyytymatoén Hen 0saa vastata

Kuvio 25. Tyytyvaisyys Harppi-ohjelman perehdytykseen (%).
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HUS-Total ohjelman perehdytykseen oltiin suurimmassa osin erittdin tyytymattomia (yli
50 %) ja 10 prosenttia ei osannut vastata lainkaan.

HUS Total- ohjelma

[
3
i HUS Total (HTV, sairauspoissaolot,
% henkilostobudjetti)
|_
0 10 20 30 40 50 60
Prosentti

= erittéin tyytyvainen | jokseenkin tyytyvainen

Hen tyytyvainen enka tyytymaton = jokseenkin tyytymaton

H erittain tyytymaton H en 0saa vastata

Kuvio 26. Tyytyvaisyys HUS Total-ohjelman perehdytykseen (%).

Osaamisen hallinnan perehdytys- osiossa en tyytyvainen enké tyytymaton ja jokseenkin
tyytymaton tuloksena oli molemmissa 27%. Jokseenkin tyytyvaisia oli 24% ja erittain tyy-

tytyméttémiale%o. Erittdin tyytyvaisia oli 6%vastaajista ja en osaa vastata ei esiintynyt
lainkaan.

OSAAMISEN HALLINNAN PEREHDYTYS
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H erittéin tyytymatoén

Kuvio 27. Tyytyvaisyys osaamisen hallinnan osa-alueen perehdytykseen (%).
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Opiskelija-asiat- osiossa jokseenkin tyytymattomia oli 35% ja en tyytyvainen enka tyyty-
maton ryhmassa 23%. Jokseenkin tyytyvaisia oli 19% ja en osaa vastata oli 11%. Erittain

tyytyvaisia oli 3% vastaajista.

OPISKELIJA-ASIAT
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W erittdin tyytymatodn Hen osaa vastata

Kuvio 28. Tyytyvaisyys opiskelija-asioiden osa-alueen perehdytykseen (%).

Ty6hyvinvoinnin hallinnan osa-alueen perehdytyksen- osiossa en tyytyvainen enka tyy-
tymaton oli 32% ja jokseenkin tyytymattomia 25%. Erittdin tyytymattomia 18% ja jok-
seenkin tyytyvaisia oli 17%. Erittain tyytyvaisia oli 6% ja en osaa vastata oli 2% vastaa-
jista.

TYOHYVINVOINNIN HALLINNAN PEREHDYTYS

Tyytyvaisyys
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H en tyytyvainen enka tyytymatén m jokseenkin tyytymatdn

H erittéin tyytymatoén Hen 0saa vastata

Kuvio 29. Tyytyvaisyys tydhyvinvoinnin hallinnan osa-alueen perehdytykseen (%).
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Taloushallinnon organisaation ja tehtavien perehdytys- osiossa erittain tyytymattémien
ja jokseenkin tyytymattdmien prosentti oli molemmissa 28% ja jokseenkin tyytyvaisia
26%. Erittain tyytyvaisia oli 11% ja en tyytyvainen enka tyytymaton oli 7% vastaajista.
En osaa vastata ei esiintynyt lainkaan.

TALOUSHALLINNON ORGANISAATION JA
TEHTAVIEN PEREHDYTYS

, R

Tyytyvaisyys
o

5 10 15 20 25 30
Prosentti
= erittdin tyytyvainen u jokseenkin tyytyvainen

men tyytyvainen enka tyytymaton m jokseenkin tyytymaton

W erittéin tyytymaton H en 0saa vastata

Kuvio 30. Tyytyvaisyys taloushallinnon organisaation perehdytykseen (%).

Hankinnan osa-alueen perehdytyksessa 40% oli jokseenkin tyytyvaisia ja jokseenkin tyy-

tyméattomia seka erittain tyytymattomia 21%. En tyytyvainen enka tyytymaton oli 12% ja
erittain tyytyvaisia ja en osaa vastata molempia 3% vastaajista.

HANKINNAN PEREHDYTYS

[

7

© 1

>

g

oo 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Prosentti
u erittéin tyytyvainen m jokseenkin tyytyvainen

H en tyytyvainen enka tyytymatén m jokseenkin tyytymaton

W erittdin tyytymatodn Hen osaa vastata

Kuvio 31. Tyytyvaisyys hankinnan osa-alueen perehdytykseen (%).
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Asiakaspalvelun, markkinoinnin ja viestinnan perehdytys- osiossa jokseenkin tyytymat-
tomia 28% ja jokseenkin tyytyvaisia 25%. Erittain tyytymattémia oli 22% ja en tyytyvainen
enka tyytymaton oli 16%. En osaa vastata oli 6% ja erittain tyytyvaisia 3% vastaajista.

ASIAKASPALVELUN, MARKKINOINNIN JA
VIESTINNAN PEREHDYTYS
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Kuvio 32. Tyytyvaisyys asiakaspalvelun, markkinoinnin ja viestinnén osa-alueen perehdytykseen
(%).

Tietohallinnon perehdytys- osiossa jokseenkin tyytyvaisia oli 38% ja en tyytyvainen enka
tyytymaton ja jokseenkin tyytymaton seka erittain tyytymaton oli 19% vastaajista. Erittain
tyytyvaisia oli 5% vastaajista ja en osaa vastata ei esiintynyt lainkaan.

TIETOHALLINNON PEREHDYTYS
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Kuvio 33. Tyytyvaisyys tietohallinnon osa-alueen perehdytykseen (%).
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Laadunhallinnan perehdytys- osiossa jokseenkin tyytymattomia oli 28% ja jokseenkin
tyytyvainen ja en tyytyvainen enka tyytymaton oli 20%. Erittain tyytymattémia ja erittain
tyytyvdisisa oli 16% vastaajista. En osaa vastata ei esiintynyt lainkaan.
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Kuvio 34. Tyytyvaisyys laadunhallinnan osa-alueen perehdytykseen %

7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaattkset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Huslabin uusien osastonhoitajien arvioita siita
miten tyytyvaisia he olivat saamaansa perehdytykseen ja miten heidan mielestaan pe-
rehdytysta tulisi kehittda. Opinnaytetydn tavoitteena oli saada tietoa osastonhoitajien pe-
rehdytyksen kehittdmiskohteista. Opinnaytetydn aihe liittyi "Huslab on vetovoimainen
tydnantaja’-karkihankkeen kehittdamiskohteisiin. Opinnaytetyon tuottamaa tietoa voi-
daan hyodyntaa perehdytyksen kehittamisessa. Vaittamien maarallisen analyysin ja
avoimen kysymyksen laadullisen analyysin perusteella voidaan 16ytaa ne perehdytyksen
osa-alueet, jotka tarvitsevat kehittdmista seka keinot, joilla perehdytysta voidaan kehit-
taa. Perehdytyksessa oli 15 eri osa-aluetta ja tuloksista saatiin selville misséa osa-alu-

eessa oltiin tyytyvaisia ja missa tyytymattomia seka miten niitd tulisi kehittaa.

Opinnaytetydn ensimmaisessa tutkimuskysymyksessa kuvattiin miten tyytyvaisia uudet

osastonhoitajat olivat saamaansa perehdytykseen. Tyytyvaisimpia vastaajat olivat tyon-
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teko-oikeus ja tyontekovelvollisuuden (keskiarvo 3,09) ja palvelussuhdeasioiden hallin-
nan (keskiarvo 3,09) perehdytykseen. Kaikkien muiden osa-alueiden perehdytyksen
keskiarvo oli alle 3,0 ja tyytymattémyys nousi esille monessa osa-alueessa. Myos aikai-
sempien tutkimusten mukaan osastonhoitajat arvioivat perehdytystaan kriittisesti, ei-
vatkéa kokeneet saaneensa riittdvaa perehdytysta millaén osa-alueella (Ihaksi— Partanen
— Holmlund — Turunen 2012: 50; Vesterinen 2016: 42.)

Henkildstohallinnon ohjelmien osa-alueen keskiarvoa ei voitu laskea johtuen niiden al-
haisesta korrelaatiosta (0,268 r). Osa-alueessa olleiden kahden vaittaman tulokset on
sen vuoksi esitetty erikseen.

Tyytyméttdomia oltiin asiakaspalvelun, markkinoinnin ja viestinnén (keskiarvo 2,38), opis-
kelija-asioiden (keskiarvo 2,38) seka taloushallinnon organisaation ja tehtavien (koko-
naiskeskiarvo 2,48), oman yksikon kustannusten (keskiarvo 1,9) perehdytykseen. Hei-
koimpana koettiin oman yksikon kustannusten seuranta (keskiarvo 1,9) sekd HUS Total
(HTV, sairauspoissaolot, henkiléstobudjetti) (keskiarvo 1,6). Aikaisemmissa tutkimuk-
sissa on paadytty samoihin johtopaatoksiin. Osastonhoitajien tehtavien osa-alueiden pe-
rehdytyksessa heikoimmin perehdytetyt olivat taloushallinnon osa-alue, pitkan aikavalin
suunnittelu ja nayttéon perustuvan hoitotyén kehittdminen. Osastonhoitajat kokivat, etta
perehdytys oli hyvin pikaista ja pohjautui pitkalti omaehtoiseen tiedon hakuun. (lhaksi-
Partanen — Holmlund — Turunen 2012: 50; Vesterinen 2016: 42.) Henkiléstdn perehdy-
tykseen on keskitytty enemman ja osastonhoitajat ovat jaaneet vahemmalle (Palviainen
2006: 23).

Tyohyvinvoinninhallinnan perehdytyksen osa-alueella koettiin tyytymattdmyytta varsin-
kin tydpaikkaselvitysten (keskiarvo 2,3) ja riskienarvioinnin (keskiarvo 2,3) perehdytyk-
sen osalta. Yleisperehdytyksen osalta tyytymattémimpia oltiin strategian ja yhteistoimin-
tamenettelyn perehdytyksien osalta (molemmissa keskiarvo 2,5). Henkilostoresurssien-
hallinnan osa-alueella tyytymattomyytta aiheutti rekrytoinnin perehdytys (keskiarvo 2,5)
ja Jobiili (keskiarvo 2,5). Osaamisen hallinnan alueella eniten tyytyméattomyytta aiheutti
kehityskeskustelun perehdytys (keskiarvo 2,5) ja hankinnan osa-alueella hankintavaltuu-
det (keskiarvo 2,6). Asiakaspalvelun, markkinoinnin ja viestinnan osa-alueella tyytymat-
tomimpia oltiin korvauskaytantojen ja jatkokasittelyn perehdytykseen (keskiarvo 1,8).

Tietohallinnon perehdytyksen osalta oltiin suurimmaksi osaksi jokseenkin tyytyvaisia ja
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laadunhallinnan perehdytyksen osalta tyytyvaisimpia Finas-akkreditoinnin perehdytyk-
sen osalta. Tuloksista nousi esille, ettd perehdytys vaatii viela kehittamista usealla osa-

alueella.

Toinen tutkimuskysymys oli miten perehdytysté tulisi kehittaa? Tahan haettiin vastauksia
avoimella kysymyksella. Avoin kysymys antoi mahdollisuuden vapaille kehittdmisehdo-
tuksille. Avoimen kysymyksen vastaukset tukivat tulosta perehdytyksen kehittamiselle.
Vastauksissa l6ytyi teemoja ajankayton, perehdytyksen toteutuksen ja siséllon seka pe-
rehdytyksen valineiden osalta kehittamisen osalta. Niiden pohjalta voidaan luoda kei-
noja perehdytysprosessin parantamiseksi. Perehdytys koettiin niukaksi ja aikaa saasta-
vaksi ja perehdytyksen sisaltda haluttiin kehitettdvan monella tavalla. Vastauksissa toi-
vottiin esimiesten vélisten tytnjaon ja tehtavien selkeyttéamista, sekéd selkean ohjeistuk-
sen laatimista. Sahkdinen perehdytys sai useita kehittdmisehdotuksia sekd mentorin ni-
meaminen mainittiin useammassa vastauksessa. Mentorin hyddyntdminen nakyy myos
aikaisemmissa tutkimuksissa. Mentoroinnin hyédyntaminen osastonhoitajan perehdy-
tyksessé koetaan edistaneen osastonhoitajan tyon eri osa-alueiden omaksumista ja silla
nayttaisi olevan hyotya hoitotydn johtajalle ja organisaatiolle. (Lahtinen 2009: 76; Kemp-
painen 20012: 40). Mentorointi koetaan tehokkaana menetelmana tyon opettamiseen.
Mentorin painopiste on tydn opettamisessa ja tiedon lisdamisessa: miten tehdaan, mita
tehdaan ja mita resursseja osaamiseen vaaditaan omassa johtajuudessa. (Eliades - Ja-
kubik — Weese — Huth 2016: 192.) Osastonhoitajien yhteistydn kehittamisen tarkeys nah-

tiin useammassa vastauksessa.

Lopulliset ehdotukset perehdytysprosessin kehittamiseen muodostuivat sisdlldnanalyy-
sin kautta perehdytyksen ajankayttn lisddminen, uuden perehdytysmateriaalin luominen
ja uusien perehdytyskeinojen hyédyntaminen, jotta perehdytyksen tyytyvaisyys ja laadu-
kas perehdytys lisdantyisi. Riittava tai riittamaton perehdytys nékyy esimiehen tyossa.
Hoitoty6n johtaminen korreloituu suoraan laatuun, tyytyvaisyyteen, rekrytointiin ja tydssa
pysyvyyteen (Palviainen 2006:23).

Opinnaytetydn avulla saatiin tietoa missé on parantamisen varaa, seka keinoja perehdy-
tyksen parantamiseksi, vaikka vastaajien perusjoukko oli pieni. Kyselyyn osallistuneiden
panos oli suuri vaittdmien lukumaaran vuoksi ja avoimeen kysymykseen vastattiin run-
saslukuisesti, vaikka aikaa kului vaittamien vastaamiseen. Kehittdmisehdotuksista nou-

see suoraan useita hyddyllisia keinoja perehdytyksen parantamiselle. Aikaisemmissa
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tutkimuksissa ehdotetaan osastonhoitajien perehdytysohjelman rakentamista ja pilotoin-
tia (Ihaksi— Partanen — Holmlund — Turunen 2012: 55; Palviainen 2009: 25.) seka men-
toroinnin ja valmennuksen hyoddyntamista perehdytyksessa (Lahtinen 2009: 69; Cashin
— Newman 2010: 56; Kemppainen 2012: 22; Bianco — Dudkiewicz — Linette 2014: 45;
Eliades — Jakubik — Weese — Huth 2016: 192; Goodyear, & Goodyear 2018: 2.)

7.2 Opinnaytetydn eettisyys ja luotettavuus

Tahan opinnaytetydhdn haettiin tutkimuslupa HUS:Ita ja Huslabilta. Tutkimus kohdistui
Huslabin osastonhoitajiin, joten tutkimukseen ei tarvita lupaa Eettiselta toimikunnalta.
Kysely lahetettiin uusille osastonhoitajille neljan eri resurssipaallikon toimesta. Nain var-
mistettiin tutkittavien anonymiteetti, eikd opinnaytetyon tekijalle muodostunut rekisteria

tutkittavista. Kyselylomakkeeseen liitettiin saatekirje, joka on nahtéavissa liitteessa 1.

Tassa opinnaytetytssa sitouduttiin noudattamaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK) ohjeistusta hyvasta tieteellisesta kaytannosta ja sen loukkausten kasittelemi-
sestd. Tutkimuksessa ei ole kyse ladketieteellisesta tutkimuksesta eika tutkimuksessa
puututa tutkittavien fyysiseen koskemattomuuteen, poiketa tietoon perustuvasta suostu-
muksen periaatteesta, ei toteuteta osana varhaiskasvatuksen toimintayksikon tai koulun
normaalitoimintaa, eika tutkittaville esiteta poikkeuksellisen voimakkaita arsykkeita, joi-
den mahdollisten haittojen arviointi edellyttaa erityisasiantuntemusta. Tutkimuksella ei
ole riski& aiheuttaa tutkittaville normaalin arkielaman rajat ylittdvaa pitkaaikaista henkista
haittaa (trauma, masennus, unettomuus), eika toteuttaminen voi merkita turvallisuusuh-

kaa tutkittaville (esim. perhevékivaltaa koskevat (Metropolia 2019 a.)

Opinnaytetydssa on noudatettu rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimus-
tydssa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka tutkimusten ja niiden tulosten ar-
vioinnissa seké viitattaan muiden tutkijoiden tekemiin julkaisuihin asianmukaisella ta-
valla. Opinnaytety6hon liittyva aineisto on tallennettu ja havitetaan vaatimusten edellyt-

tamalla tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)

Kyselylomake laadittiin opinndytetydn tekijan toimesta perehdytyssuunnitelman pohjalta,
joka oli luotu yhdessa opinnaytetydntekijan ja kahden resurssipdallikon kanssa. Vastaa-
via valmiita kyselylomakkeita ei ollut saatavissa. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotetta-
vuutta arvioitiin tarkastelemalla tutkimuksen validiteettia (validity) ja reliabiliteettia (relia-

bility). Koko tutkimuksen luotettavuuden perusta on mittarin sisaltévaliditeetti (content
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validity). Validiteetti kuvaa onko tutkimuksessa mitattu juuri sitd mita oli tarkoituskin mi-
tata ja reliabiliteetti kuvaa miten pysyvia tulokset ovat, seka mittarin kykya tuottaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia eri aineistoissa. (Kankkunen-Vehvildinen—Julkunen: 189-
190.) Kyselylomakkeen sisaltévaliditeetti varmistettiin arvioimalla kyselylomaketta mui-
den resurssipaallikbiden toimesta, jotka eivat ole osallistuneet aikaisempaan perehdy-
tyssuunnitelman kehittdmistyohon. Sisaltéon ei tullut muutoksia. Kyselylomaketta arvioi-
tiin myds kahden resurssipaéallikon toimesta ennen kyselyn lahettamista osastonhoita-
jille, niin ettd he vastasivat kyselyyn ja arvioivat kyselyn ajankéayttta ja sisaltba. Heidan
vastauksensa poistettiin ennen kyselyn lahettdmisté osastonhoitajille.

Kysely lahetettiin Huslabin 19 osastonhoitajalle ja vastaajia oli 11. Vastausprosentti oli
58 % ndin ollen perusjoukon kaikilta tutkittavilta ei saatu vastauksia ja tama aiheutti ka-
toa. Kadon uhkana saattoi olla, etta esimerkiksi jokin tietty osajoukko, tassé tapauksessa
jonkin vastuualueen uudet osastonhoitajat, jAdvéat aineiston ulkopuolelle. (Kankku-
nen—-Vehvildinen—-Julkunen:109.) Syyna katoon saattoivat olla lomat tai muut poissaolot,
vaikka lomien aiheuttamaa katoa pyrittiin valttamaan lahettamalla kysely viela toisen ker-
ran. Toinen syy katoon voinee olla kyselyn pituus, koska se vei vastaajien aikaa. Vas-
taamatta jatténeet olivat kuitenkin taustaltaan samakaltaisia eli uusia osastonhoitajia,
mutta silti ei voida tietda minkalaista vaaristymaa vastaamattomuus aiheutti. Tutkittavien
asioiden osalta kadon aiheuttamaa vaaristyméaa on hankalampi arvioida, koska tutkimuk-
sen tarkoituksena oli saada selville miten nama asiat ovat (Heikkila 2014.) Tutkittava
ryhma oli pieni ja koski vain Huslabin uusia osastonhoitajia, mutta tarkoituksena oli ha-
kea juuri taman ryhman kokemuksia ja tyytyvaisyytta perehdytyksesta ja miten heidan
mielestaan perehdytysta tulisi kehittdd. Tutkimuksessa ei ollut tarkoitus yleistaa tuloksia
mihinkaan muihin ryhmiin. Vastaajia oli kuitenkin yli puolet kyselylomakkeen saajista (58
%), nain ollen voidaan paatelld, etté vastaajien osuus edusti kohtalaisen hyvin perus-

joukkoa ja tutkimuksen luotettavuus oli kohtalaisen hyva.

Tutkimuksen mittarin rakennevaliditeettia testattiin Cronbachin alfan (vaittamia kolme tai
yli) ja Pearsonin korrelaatiokertoimen (vaittamia kaksi) avulla. Tutkimuksen rakennevali-
diteetti on kuvattu taulukossa 5. Cronbachin alfat olivat hyvia (> 0.7) ja Pearsonin korre-
laatiota oli hyva (> 0,3) lukuun ottamatta yhta osa-aluetta. Témén osa-alueen (Henkilos-
téhallinnon ohjelmat) vaittamien vastaukset esitettiin sen vuoksi erikseen ja validiteetti
parani tamén osalta. Cronbachin alfa on reliabiliteetin mittaamisen tunnusluku ja Pear-
son korrelaatio kuvaa vahintdan kahden intervalliasteikollisen muuttujan keskinéisen li-

neaarisen riippuvuuden voimakkuutta. "Cronbachin alfa lasketaan muuttujien valisten
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keskimaaraisten korrelaatioiden ja vaittamien lukumaaran perusteella. Mita suurempi al-
fan arvo on, sitd yhtenaisempi mittarin voidaan katsoa olevan” (KvantiMOTV Mittaami-
nen 2019.) Taman perusteella voidaan mittarin rakennevaliditeettia pitdd hyvana.

7.3 Jatkotutkimus- ja kehittdmishaasteet

Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa perehdytysprosessin kehittdmisessa. Opin-
naytetydossa kaytetyn kyselyn pohjana luotua uutta perehdytyssuunnitelmaa voidaan
my0s tydstaa jatkossa. Taman suunnitelman jatkokehittaminen sahkdiseksi hyodyllisine
linkkeineen toisi lisdarvoa perehdytykselle. On selvaa, etta perehdytyssuunnitelmia kayt-
téonotettaessa huomataan usein uuden tiedon karttuessa aikaisemmin luotujen suunni-
telmien kehittamistarpeet. Teknologian tarjoamien vaihtoehtojen hyddyntdminen ja pi-
kaohjeiden laadinta tuo jo useita kehittamisvaihtoehtoja lisaksi mentoroinnin ja valmen-
nuksen alueelta 16ytyy uusia kehittamishaasteita. Valmennusta onkin jo hyddynnetty

Huslabissa kuluneen vuoden aikana osastonhoitajien sisaisissé koulutuksissa. Alla lue-

teltuna muutamia jatkotutkimushaasteita.

1. Esimiesten perehdytyksen siséllon ja toteutuksen kehittamiskeinot

2. Esimiesten talousosaamisen kasvattaminen

3. Esimiesten markkinointi- ja viestintdosaaminen

4. TyoOsuojelu ja riskienhallinta esimiestydssa

5. Moduulien kayttd esimiesten perehdytyksen apuna

6. Sahkoisen perehdytysalusta

7. Kokemuksia mentoroinnista ja valmennuksesta esimiesten perehdytyksessa

8. Teknologian tarjoamat vaihtoehdot perehdytykselle

9. Rekrytoinnin uudet nakokulmat terveydenhuollon palveluissa
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Saatekirje

HYVA VASTAANOTTAJA

Tyoskentelen Huslabin Porvoon- ja Ita-Uudenmaan alueen laboratorioiden osastonhoi-
tajana seké opiskelen Metropolia ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveydenhuollon
palveluiden ja liiketoiminnan johtamisen ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Teen
opinnaytetytta, jonka tarkoituksena oli laatia péaivitetty perehdytyssuunnitelma yhteis-
tydssa kahden resurssipaallikon kanssa ja nyt selvittdd miten tyytyvaisia uudet osaston-
hoitajat olivat perehdytykseen seka kuvata heidan kehitysehdotuksiaan perehdytykselle.
Opinnaytety®n tavoitteena on saada tietoa osastonhoitajien lisaperehdytyksen tarpeista,

seka kuinka perehdytysta tulisi kehittaa.

Opinnayte toteutetaan kyselytutkimuksena, johon kutsun teidat osallistumaan. Osallistu-
minen on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Antamanne vastaukset kasitellddn nimet-
tbmana ja kenenkaan vastaukset eivat paljastu tuloksissa. Kysely toteutetaan Webropol
ohjelmalla ja linkki kyselyyn l6ytyy séhkopostista, jonka saat. Aikaa vastaamiseen on

kaksi viikkoa.

Vastaathan kyselyyn, silla vastauksesi on erittain tarkea, jotta perehdytysta voidaan ke-

hittda tarpeiden mukaisesti.

Opinnaytetytn ohjaajana toimii TtT Ly Kalam-Salminen (ly.kalam-salminen@metropo-
lia.fi) Metropolia ammattikorkeakoulusta.

Ystavallisin terveisin.

Anna-Liisa Seppala

anna-liisa.seppala@metropolia.fi
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KYSELYLOMAKE
OSASTONHOITAJAN PEREHDYTYS Ve_tlitse mielipidettési parhaiten kuvaava vaihtoehto ja arvioi kuinka tyytyvainen
olit saamaasi perehdytykseen.
1=erittain tyytymaton, 2= jokseenkin tyytymatdn, 3= ei tyytyvainen eika tyytymaton,
4= jokseenkin tyytyvainen, 5=erittain tyytyvédinen, 0= en osaa vastata
ESIMIESTEN TOIMINTA
JA TEHTAVAT erittéin jokseenkin ei tyytyvainen jokseenkin erittain en osaa
tyytymaton eika tyytymaton  tyytyvéinen vastata
Esimiehet
- .resurssipaallikko O O () 0 0 )
- osastonhoitaja 0 0 0 0 0 0
- apulaisosastonhoitaja (hall.) 0 0 ) () @) )
Tyo6njohto-oikeus ja tydntekovelvollisuus
- esimiehen, tydnantajan ja tydnteki- 0 O 0 () 0 0
jan rooleihin liittyvat oikeudet ja
velvollisuudet
0 0 0 0 0 0
- tydyhteisotaidot
YLEISPEREHDYTYS
Oma organisaatio ja johto 0 0 0 () 0 0
Toimipaikat ja henkiléstd 0 0 0 () 0 ()
Tavoitteet 0 0 0) () 0) 0)
Toimintajarjestelméa @) () () () 0 0
Esimiesten tyétila (intra) @) ) () () 0 )
HUS arvot ja strategia 0 0 0 () ) ()
Lait ja asetukset O () () 0 () )
KVTES ja paikalliset sopimukset 0 0 () () 0 0
Hallinnolliset s&&nnot ja ohjeet
- pysyvaisohjeet 0 () () 0 0 @)
- maaraaikaisohjeet
0 () () () () 0
- johtajaylilaakérin ohjeet O () () 0 0) 0)
Toimintaohje ja osastonhoitajan ratkaisu-
valta 0 0 () 0 0 @)
Yhteistoimintamenettely O () () 0 @] )
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YHTEISTYOVERKOSTOT
erittéin jokseenkin ei tyytyvainen jokseenkin erittain en osaa
tyytymaton eika tyytymaton  tyytyvainen tyytyvdinen vastata
Linjan toiminnan esittely
() 0 () () () ()
Linjajohtaja
() () 0 () () 0
Prosessivastaavat
N 0 0 0 0 0 0
Tiimivastaavat
0 0 0 () 0 0
Hallintoylilaakari
0 0 0 0 0 0
Luottamusmiehet
0 0 0 0 0 0
Asiakasraati
0 0 0 0 () 0
Asiakkaat/potilaat
0 () 0 () 0 0
RESURSSIENHALLINTA
erittéin jokseenkin ei tyytyvainen jokseenkin erittain en osaa
tyytymatdn  tyytymatdn eikd tyytyméaton  tyytyvainen tyytyvdinen vastata
Esimiehille suositeltavat koulutukset
EVAlja2 0 0 0 0 0 0
Titania 0 0 0 0 0 0
Harppi 0 0 0 () () 0
Rekrytointi 0 0 0 () 0 0
Asiakaspalvelu (ASPA) 0 0 ) 0 ) 0
Hankinnat 0 0 0 0 0 0
Jobiili 0 0 0 () () 0
Rekrytointi
rekrytointiprosessi O () O () 0 0)
sahkéinen rekrytointijarjestelma 0 0 () () () 0
Tyokierto
o)V, 0 0 () 0 0) 0
Viikoittainen resursointi
ennakoiva resurssisuunnittelu 0 0 0 ) O 0
tyopistesijoittelu 0 0 () 0 () 0
Resurssitaulukko O () () () 0 0
Sairauspoissaolo-ohjeistus O 0 0 0 () )
Vuosilomasuunnittelu ja ohjeistus @) @) @) @) @) Q
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Tydlomat ja niiden palkkaedut () () () () () 0
Keikkalaisten rekrytointi O O O () O 0
alle 13 péaivan tydsuhde 0 0 ) ) 0 0
SEURE () 0 () 0 () 0
Yhteiséllinen tydvuorosuunnittelu
Tyt 0 0 0 0 0 0
Titania 0 0 0 0 0 0
Kokouskaytannét O () 0 @] () 0
Paivittaisjohtaminen 0 0 0 () ) 0
PALVELUSUHDEASIOIDEN HALLINTA
erittéin jokseenkin ei tyytyvainen jokseenkin erittain en osaa
Henkildstdasiat tyytymatdn  tyytymatdn eika tyytymatén  tyytyvainen tyytyvdinen vastata
noudatettava tydehtosopimus
0 0 0 0 0 0
palkkataulukko ja palkan maksu-
paivat 0 0 () 0 0 0
tayttélupa
0 0 () 0 0 ()
palvelussuhdeilmoitus
_ 0 0 () 0 0 ()
tydsopimus
0 0 0 0 0 0
koeaika ja sen merkitys 0 0 0 0 0 0
tybhdnsijoittumistarkastus ja sopi-
vuuslausunto () () () () () ()
rokotukset 0 0 0 () 0 0
henkilokortti 0 0 0 0 O 0
tunnusten ja oikeuksien hakemi-
non 0 0 0 0 0 0
palvelussuhteen muutokset 0 0 0 0 O O
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palvelussuhteen paattyminen 0 @) 0 () ) @)
henkiléstoetuudet 0 0O () () () 0
tydsuhdematkaliput 0 0 @) () () @)
sivutoimi-ilmoitus ja lupa 0 0 () () () 0

erittéin jokseenkin ei tyytyvainen jokseenkin erittain en osaa
- Harppi tyytymatdn  tyytymatdn eikd tyytyméaton  tyytyvainen tyytyvdinen vastata
- HUS Total (HTV, sairauspoissaolot, henki- 0 0 0 () () @)
I6stdbudijetti)
0 0 0 0 0 0
OSAAMISEN HALLINTA
erittéin jokseenkin ei tyytyvainen jokseenkin erittain en osaa
Uuden tyontekijan osaamisen | tyytymatébn tyytyméaton eika tyytymatdn  tyytyvainen tyytyvédinen vastata
kartoittaminen ja varmistaminen
perehdytyssuunnitelma O 0 () @] () 0)
(perehdytyskortti)
perehdytyskeskustelut O 0 () () 0) 0
(seuranta ja arviointi)
() (0 0) () 0) ()
Kehityskeskustelu
0) () 0) 0) 0) ()
Koulutussuunnitelma
0) () 0) 0) 0) ()
Siséiset koulutukset
() 0 0) () 0) ()
- koulutuskalenteri (Harppi)
() (0 0) () 0) ()
- koulutuksiin ilmoittautuminen
0) () 0) 0) 0) ()
- koulutuskortti
0) () 0) 0) 0) ()
- koulutuspalautteet
0) 0 0) 0) () ()
Ulkoiset koulutukset
0) 0 0) 0) () ()
- koulutushakemus
Opiskelija-asiat 0) () () 0) 0) ()
opiskelijavastaavat ja —ohjaa- 0 0 0 () 0 ()
jat
() () 0) 0) () ()

OPO1lja?
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() () () 0 () ()
harjoittelupaikkavaraus, Jobiili

() () () 0 () ()
harjoittelun laskutus ja tilast
ointi 0 0 0 0 0 0
opiskelijaohjauksen laatu,
CLES () 0 0 0 0 0
opinnaytetyét ja kehittamis-
tehtavat
- oppilaitosyhteistyd () () () 0 0 ()

Tutkimusluvat () () () 0 0 ()
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TYOHYVINVOINNIN HALLINTA erittain jokseenkin ei tyytyvainen jokseenkin erittain en osaa
tyytymatdn  tyytymatdn eika tyytymatén  tyytyvainen tyytyvdinen vastata
Ty6suojelu ja —turvallisuusasiat
- tydsuojeluvaltuutetut 0 @) 0 () () 0
tyosuojeluparit () () () 0) () ()
riskienarviointi O O 0 @] @] 0
tyopaikkaselvitykset @) @) () () () 0
tydturvallisuuskierrokset 0 @) 0 () () 0
Tyétapaturma-asiakirjat ja menettely tyéta- 0 O 0 O O O
paturman sattuessa
HUS-Riskit 0 0 0 0 0 0
Ohjeet
- tyokyvyn tukiprosessi 0 0 0 0 0 0
- héirintaohje 0) () () 0) 0) ()
- paihdeohje
Hankalat tilanteet O O O () 0 ()
-esimies-alaiskeskustelu
0 0 0 0 0 0
-suullinen huomautus
0) 0) () 0) () ()
-kirjallinen varoitus
o 0 0 0 0 0 0
-irtisanominen
0) 0) () 0) () ()
Tydolobarometri (TOB)
0) 0) () 0) 0) ()
Ty6terveyshuolto
0) 0) () 0) 0) 0
HUSIn tarjoamat hyvinvoinnin
tyokalut 0 0 () 0) () 0
Virkistysraha ja ohje
() () () () () ()
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TALOUSHALLINNON  ORGANISAATIO | erittdin jokseenkin ei tyytyvainen jokseenkin erittain en osaa
JA TEHTAVAT tyytymaton  tyytymaton eika tyytymaton  tyytyvainen tyytyvdinen vastata
Oman yksikdn kustannusten seuranta O) @) O ) () O)
Ostolaskujen kasittely @) () @) () () 0
Taksikulujen hallinta () ) @) () () )
HANKINNAT
erittéin jokseenkin ei tyytyvainen jokseenkin erittain en osaa
tyytymatdn  tyytymatdn eika tyytymatén  tyytyvainen tyytyvdinen vastata
Hankintavaltuudet
0 0 0 0 0 0
Hankintaesitys
0 0 0 0 () ()
Tilaaminen
- paivittaistavarat @) () () @) ) 0
(HUS Logistiikka)
- etyylialkoholi ja laékkeiden han-
kinta (HUS Apteekki)
ASIAKASPALVELU, MARKKINOINTI JA
VIESTINTA erittain jokseenkin ei tyytyvainen jokseenkin erittain en osaa
tyytymatdn  tyytymatdn eikd tyytyméaton  tyytyvainen tyytyvdinen vastata
Toiminnan yleisesittely
0 0 0 0 0 0
HUSLABIN asiakkaat
Asiakaspalautteet O 0 O @] 0 0
- kasittely- ja vastaamisohje
0 0 0 () () 0
- Bisnode
0 0 0 () () 0
- asiakastyytyvaisyyden
seuranta 0 0 0 0 0 0
- muistutukset ja kantelut
0 0 0 0 0 0
- korvauskaytannoét ja
jatkokasittely () () () () () ()
Tiedottaminen O () 0O Q] () ()
Viestinnan periaatteet O () 0 @] () ()
HUS Intranet 0 0 0 0 0 0
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TIETOHALLINTO
erittain jokseenkin ei tyytyvainen jokseenkin erittain en osaa
tyytymatdn  tyytymatdn eika tyytymatén  tyytyvainen tyytyvdinen vastata
Kéytossa olevat tietojarjestelmét
- HUSLABIn omistajuudessa olevat
tietojarjestelmét, muiden omista- 0 0 ) ) 0 0
juudessa olevat tietojarjestelmat, -
muut tietojarjestelmat,
- -laboratoriotietojarjestelmien  yh-
teydet muihin tietojarjestelmiin
Tietojarjestelmien kéyttdoikeudet O) @) O ) O )
Tietoturva ja -suoja @) @) () () () )
LAADUNHALLINTA
0 0 0 () () 0
Siséiset auditoinnit
0 0 0 0 0 0
FINAS akkreditointi
0 0 0 0 0 0
Haipro-ilmoitusten kasittely
0 0 0 () 0 0

Johdon katselmukset

AVOIN PALAUTE

1.

Miten haluisit osastonhoitajan pe-
rehdytystéa kehitettavan?

Vastaa naihin omin sanoin.

- miten perehdytyksen aikataulua
tulisi kehitta&?

- miten perehdytyksen sisélt6a tu-
lisi kehittaa?

- miten perehdytyksen vélineita
(henkildkohtainen, s&hkdinen) tu-
lisi kehittaa?




