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Uuden tyontekijan tavoitteellinen ja hyvin suunniteltu perehdyttdminen luo
vankan pohjan tyontekijan ammatilliselle osaamiselle, tyossa viihtymiselle ja

jaksamiselle seka tyopaikkaan sitoutumiselle. Perehdytyksen onnistuminen on
merkittava asia seka tyontekijalle, tyoyhteisolle etta koko organisaatiolle.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa konservatiivisen osastoalueen
perehdytysprosessia selkeyttamalla perehdytyksen osapuolien tehtavia ja va-
hentamalla paallekkaista tyota, kuvaamalla perehdytysprosessi seka kartoitta-
malla osastoalueen perehdytyksen tamanhetkinen tilanne. Opinnaytetyon ta-
voitteena oli mahdollistaa kaikille uusille tyontekijoille tasapuolinen ja -laatui-
nen seka kokonaisvaltainen perehdytys.

Perehdytysprosessin kehittaminen toteutettiin tuotekehitysprosessina. Esimie-
hia haastattelemalla, tyontekijoita osallistamalla (aivoriihi ja asiakasraati) seka
kesatyontekijoiden kyselylomakkeen kautta osastoalueelle saatiin toimivat,
selkeat ja kayttajalahtoiset tsekkilistat perehdytyksen osapuolille seka proses-
sia selkeyttdamaan perehdytyksen prosessikaavio.

Esimiesten haastattelun myota nousi esille, etta perehdytyksen onnistumisen
seuranta seka uuden tyontekijan osaamisen arviointi ja seuranta on vahaista
osastoalueella. Keskusteluja perehdytyksen osapuolien valilla on, mutta tasta
toiminnasta ei ole olemassa mitaan selkeaa ja yhtenaista ohjeistusta. Pereh-
dytyksen seka osaamisen seuranta nostettiin mukaan tsekkilistoille seka pro-
sessikaavioon ja naita toimintoja lahdetaan seuraavaksi kehittamaan konser-
vatiivisella osastoalueella.
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ABSTRACT

The goal-oriented and well-planned induction of a new employee provides a
solid basis for the employee’s professional skills, enjoyment and coping with
work and commitment to the workplace. The success of the induction is im-
portant for the employee, the work community, and the whole organization.

The purpose of this thesis was to develop the induction process of the con-
servative area by clarifying the tasks of the induction parties and reducing
overlapping work, describing the induction process, and scanning the current
state of induction of the department area. The aim of the thesis was to enable
all new employees to have a fair, homogeneous, and comprehensive induc-
tion.

The development of the induction process was conducted as a product devel-
opment process. By interviewing supervisors, involving employees (brain-
storming and customer panel) and the summer employee questionnaire, the
department area created functional, clear, and user-based checklists for the
induction parties and a process diagram to clarify the induction process.

The interview with the supervisors revealed that monitoring the success of the
induction assessment and the skills of a new employee was limited in the de-
partment area. There are discussions between the parties of the induction pro-
cess, but there is no clear and coherent guideline to organizing them. The
monitoring of orientation and competence was included in the checklists and
process diagram and these activities will be developed next in the conserva-
tive area.

Keywords: induction, checklist, vocational competence, competence assess-
ment, induction process
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden menestystekijana ovat osaavat ja te-
hokkaasti tyosta suoriutuvat tyontekijat. Jotta tyota voidaan tehda laadukkaasti
ja asiantuntevasti, on tyontekijoiden osaamisen ja tydssa kehittymisen edet-
tava suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Tama prosessi tulisi kaynnistya jo

heti rekrytoinnista ja ulottua koko tyouran loppuun asti.

Terveydenhoitoalalla puute tyontekijoista on jo nyt nahtavilla. Hoitoalan tyon-
tekijoiden uupumisesta tydohdnsa on uutisoitu laajasti varsinkin nain ko-
ronapandemian aikana. Riittamaton hoitajamitoitus, tyon hektisyys, palkkaus
seka huonot uralla etenemismahdollisuudet ovat ajaneet useamman hoitajan
pohtimaan alan vaihtoa. (Tehy ry-kysely... 2020; Flinkman 2014, 86 - 89.)

Kokonaisvaltainen, hyvin organisoitu ja tavoitteellinen perehdyttdaminen antaa
uudelle tyontekijalle hyvat valmiudet suoriutua tyostaan (Peltokoski 2016, 26).
Tama luo pohjaa tydssa jaksamiselle seka organisaatioon sitoutumiselle (Os-
terberg 2015, 115 - 116). Toimiva perehdytysjarjestelma toimii myos erinomai-

sena kilpailutekijana tyontekijamarkkinoilla.

Opinnaytetyoni tavoitteena on mahdollistaa tasapuolinen ja -tasalaatuinen pe-
rehdytys kaikille konservatiivisen osastoalueen hoitotyon uusille tyontekijoille.
Tarkoituksena on kehittda alueen perehdytysprosessia aikatauluttamalla infor-
maation valitysta, selkeyttdmalld osapuolien rooleja ja vastuita seka vahenta-
malla paallekkaista tyota prosessissa. ldea opinnaytetyohoni Iahti omasta mie-
lenkiinnostani aiheeseen. Myos toimeksiantajan eli esimieheni ymmarrys pe-

rehdytyksen tarkeydesta oli avaintekijana tahan tyohon tarttumiseen.

Olen ollut oman toimintayksikkoni uusien tyontekijoiden perehdytyksesta vas-
taavana jo useamman vuoden ajan. Yksikkd on muuttunut vuosien varrella
paljon, muun muassa useampien erikoisalojen yhdistymisen myo6ta. Viimeisin
muutos on ollut kolmen osaston yhdistyminen yhdeksi osastoalueeksi. Nyt on
viimein aika tehda myos perehdytyksen prosessi selkeammaksi ja nakyvaksi
koko konservatiiviselle osastoalueelle.
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2 OSAAVA JA KEHITTYVA TYONTEKIJA

Menestyvan organisaation peruspilarina ovat osaavat tyontekijat. Tyontekijoi-
den osaamiseen panostaminen lisda toiminnan tehokkuutta ja palvelun laatua,
joka nain ollen tuo arvoa organisaatiolle. Henkiloston osaamisen puutteilla on
suora vaikutus palvelun laatuun seka asiakkaan palvelukokemukseen. (Viitala
2013, 8.)

Henkilokunnan osaamisen, kehittamisen ja sen johtamisen perusta I0ytyy or-
ganisaation strategiasta, visiosta seka arvoista. Vision suuntaviivalla seka
strategian antamilla tyovalineilla saadaan pohja henkiloston osaamisen kehit-
tamiselle, jonka kautta myds organisaatio kykenee kehittymaan ja parjaamaan
markkinoilla. Henkilostostrategia on suunnitelma, johon on maaritelty organi-
saation tavoitteet henkildoston osaamiselle, resursoinnille seka sen kehittami-
selle. Henkilostostrategia toimii johtamisen apuvalineena. (Osaamisen johta-

minen...s.a.,5-7.)

Organisaation odotukset uuden tydntekijan perehdytyksen suhteen ovat suu-
ret. Tydntekijan tulisi oman tehtavansa oppimisen lisaksi pystya kehittdmaan
tyota ja itsedan seka paasta positiiviseksi osaksi organisaatiota seka tyoyhtei-
soa. (Viitala 2013, 98; Ketola 2010, 88.) Uudet tyontekijat odottavat perehdyt-
tamiselta konkreettista tietoa tyosta ja sen sisallosta seka organisaatiosta. Ta-
man lisaksi tyontekijoiden odotuksissa nousee esille omat kehittymismahdolli-

suudet seka riittdvan mielenkiintoinen ja haastava ty6. (Ketola 2010, 88.)

Uuden tyontekijan perehdyttaminen on aina suuri panostus organisaation na-
kOkulmasta. Uuteen tyontekijaan liittyvat kustannukset kohdistuvat paasaan-
toisesti rekrytointiin, varsinaiseen perehdyttamisvaiheeseen seka alkuvaiheen
kokemattomuudesta/osaamattomuudesta johtuvaan tehokkuuden alenemi-
seen, mahdollisiin virheisiin ja tyon laatuun. Voidaan siis sanoa, etta tyonteki-
jasta tulee kustannuksia organisaatiolle aina siihen asti, kunnes han pystyy it-

senaisesti hoitamaan tehtavaansa. (Viitala 2013, 100 - 101.)

Tamanhetkisen hoitoalan tyontekijoiden haasteellisen rekrytoinnin aikana or-
ganisaatiolla ei ole "varaa” menettaa yhtakaan tyontekijaa sen vuoksi, etta pe-

rehdyttdmisen jarjestaminen ontuu ja etta tydntekija ei saa riittavaa tukea
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tyonsa suorittamiseen seka itsensa kehittamiseen. Tyontekijoiden suuri vaih-
tuvuus ja jatkuvat perehdyttamiset tuovat osaltaan painetta tydyksikkoon li-
saantyvan tydmaaran muodossa (Lahti 2007, 8 - 9; Kupias ym. 2009, 69). Hy-
vin suunniteltu perehdytysjarjestelma toimii oivallisena organisaation positiivi-

sen imagon eteenpain viejana tyontekijamarkkinoilla.

2.1 Perehdyttaminen

Perehdyttamisen tarkoituksena on tuoda tietoa tyotehtavan keskeisista asi-
oista seka organisaation ja tyoyksikon perustehtavasta ja toimintamalleista uu-
den tydntekijan tietoisuuteen. Hyvin organisoidulla perehdyttamisella edes-
autetaan tyontekijan oppimista, jolloin itsenaisempi tydskentely lisdantyy ja
mahdolliset osaamattomuuteen seka tietamattomyyteen liittyvien virheiden
maara vahenee. Perehdyttamiseen panostaminen lisaa myos tyossa viihty-

mista seka sitoutumista organisaatioon. (Osterberg 2015, 115 - 116.)

Perusta tyohon perehdyttamiselle 10ytyy tyoturvallisuuslaista. Laki velvoittaa
tybantajan mahdollistamaan riittavan perehdytyksen annettuun tyotehtavaan,
tydyksikon toimintamalleihin ja -tapoihin seka laitteiden turvalliseen kayttoon.
Laki niin ikdan velvoittaa tyontekijan noudattamaan tydnantajan maarittamia
ohjeita, jotta tyon suorittaminen tapahtuu turvallisesti. (Tyoturvallisuuslaki
23.2.2002/738.)

Myds terveydenhuoltolaki antaa suuntaa perehdyttamiselle. Terveydenhuollon
toimintaprosessien tulee olla asianmukaisesti organisoituja ja annettavan hoi-
don tulee olla turvallista ja laadukasta (Terveydenhuoltolaki 30.12.2010/1326).
Potilasturvallisen ja laadukkaan hoidon yhtena osana on tyontekija, jolla on
tehtdvankuvansa mukainen osaaminen ja ymmarrys. Tydntekijan riittdva pe-
rehdyttdminen seka osaamisen varmistaminen antavat valmiudet lain mukai-

seen toimintaan. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2011, 16.)

2.1.1 Perehdyttamisprosessin vaiheet

Perehdyttamisen prosessi voidaan jakaa eri vaiheisiin: rekrytointivaihe, vaihe
ennen tydsuhteen aloittamista, varsinainen perehdytysvaihe seka aika pereh-
dytysvaiheen jalkeen. Myds tydsuhteen loppuminen on osa perehdytysproses-

sia, varsinkin kesasijaisilla, joilla on usein lopetuspaiva tiedossa ennen tdiden
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aloittamista. Tyon lopettaneilla on usein arvokasta tietoa perehdytysprosessin

onnistumisesta, jota kannattaa hyodyntaa. (Kupias ym. 2009, 102, 110.)

Rekrytointi on ensimmainen tarkea vaihe uuden tyontekijan perehdytyksessa.
Rekrytoinnin alkumetreilla, ihan tyopaikkailmoituksesta lahtien, organisaation
ja yksikon toiminnasta, tehtavankuvasta, tavoitteista ja odotuksista, yksikon
fyysisesta sijainnista, kehittymismahdollisuuksista seka tyon antamista eduista
tulisi valittaa riittavasti informaatiota. Tybdhaastattelu toimii myds osaltaan pe-
rehdytyksen tukimuotona, jolloin tyotehtavaan liittyvat ensimmaiset tiedot voi-
daan valittaa tulevalle tyontekijalle. (Kilponen 2017, 43 - 44; Kupias ym. 2009,
102.)

Ennen tyosuhteen aloittamista uudelle tyontekijalle on hyva antaa tyoyksikon
toimintaan liittyvaa ja perehtymista tukevaa ennakkomateriaalia. Nain tyonte-
kija pystyy valmistautumaan uuteen tehtavaan ja ennakoivasti pohtimaan,
mitka asiat vaativat enemman perehtymista tai lisakoulutusta. (Lahti 2007, 45—
46; Ketola 2010, 114.) Uusi tydntekija on usein motivoitunein vastaanotta-
maan tietoa tulevasta juuri ennen tyésuhteen alkua (Ketola 2010, 114). En-
nakkomateriaaliin on hyva koota organisaatiota ja tyoyksikkda koskevia mate-
riaaleja (kuten esittely), varsinainen perehdyttamisohjelma/-suunnitelma, tyo-
yksikodn toimintamalleja, tehtavankuvaus sekd henkildston yhteystietoja (Os-
terberg 2015, 122 - 123).

Ennen téiden alkamista vierailu tyoyksikdssa helpottaa uuteen tyopaikkaan tu-
lemista. Nain tyontekija paasee alustavasti tutustumaan tiloihin, tydkavereihin
seka saa tietoa aloituspaivaa koskevista kaytannon asioista, kuten esimerkiksi
mista saa avaimet ja kuka ottaa vastaan ensimmaisena paivana. (Lahti 2007,
46; Kupias ym. 2009, 103.)

Ty6suhteen ja perehdytysjakson ensimmaisen paivan vastaanotto on tarkea
tilanne uudelle tyontekijalle. Hyvalla vastaanotolla luodaan positiivista mieliku-
vaa tyoyksikosta seka tyosta, jonka kautta tyontekijalle tulee tunne, etta taalla
on hyva olla. Onnistunut vastaanotto vaatii sen, ettd uuden tyontekijan aloitta-
misesta on avoimesti informoitu koko tydyhteiséa. (Kupias ym. 2009, 76, 103 -
104.)
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Perehdytysjakso voidaan jakaa kahteen osaan: alussa annettavaan yleispe-
rehdytykseen seka tydnopastukseen (Kupias ym. 2009, 19; Ketola 2010, 101;
Frisk 2005, 42). Yleisperehdytys pitaa sisallaan usein yleista informaatiota or-
ganisaation toiminnasta ja strategiasta seka keskeisista toimintamalleista.
Yleisperehdytys voidaan jarjestaa koko organisaation yhteisena tiedotustilai-
suutena, jos samaan aikaan aloittaa useampi uusi tyontekija. (Ketola 2010,

102 - 30.) Tyonopastuksesta tarkemmin kohdassa 2.1.3. Tydnopastus.

Perehdyttamisjakson pituuteen vaikuttaa useampi asia: tyotehtavan sisalto ja
luonne, tyontekijan tamanhetkinen ammatillinen osaaminen, aikaisemmasta
tyosta saatu kokemus seka ika (Osterberg 2015, 116; Peltokoski 2016, 38).
Varsinaiseen perehdyttamiseen kaytettava aika voi olla lyhempi, jos yksikolla
on kaytossaan hyvin organisoitu perehdytysohjelma seka nimetty perehdyt-
taja. Aina ei perehdytysta pystyta toteuttamaan suunnitellun mukaisesti. Tyo-
yksikdssa tapahtuneet akilliset muutokset, kuten sairauspoissaolot, aiheutta-
vat sen, etta uusi tyontekija voi joutua siirtymaan vahvuuteen kesken perehdy-
tyksen. (Lahti 2007, 38, 57 - 58.) Keskimaaraisesti sairaanhoitajien perehdy-
tysjakson pituus on 2,4 paivaa erikoissairaanhoidon yksikoissa (Peltokoski
2016, 21).

Perehdyttamisjakson jalkeen tarkoitus olisi, etta uusi tyontekija pystyisi melko
itsenaisesti tydskentelemaan tyotehtadvansa mukaisesti. Tassa vaiheessa tyo-
suhdetta ei kuitenkaan kaikkea tarvitse tietaa, kysymalla ja tekemalla oppii li-
saa. (Kupias ym. 2009, 109.) Perehdyttamisen voidaan katsoa onnistuneen,

kun uusi tyontekija kykenee muutaman kuukauden jalkeen tyosuhteen aloitta-

mista itsenaiseen ja tehokkaaseen tyoskentelyyn (Ketola 2010, 97).

2.1.2 Perehdytyksen roolit

Uuden tyontekijan perehdytyksesta vastaavien roolit ovat paasaantoisesti ja-
kautuneet kolmen osapuolen valille: esimiehen, perehdyttajan seka perehtyjan
itsensa. Naiden lisaksi myos koko tydyhteisd on tarkeassa osassa perehdytyk-
sen onnistumisessa. (Kupias 2009, 46 - 48; Ketola 2010, 162; Miettinen ym.
2006, 65 - 66.) Koska rekrytointi kuuluu tarkeana osana perehdytysprosessiin,
yhdeksi rooliksi on viela nostettava organisaation henkilostopalvelut. HenkilOs-

topalveluiden rooli perehdytyksessa on rekrytointiprosessin jarjestamisessa
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seka organisaatioita koskevien yleisohjeiden ja toimintamallien paivittami-
sessa ja niiden valittamisessa uudelle tyontekijalle. (Ketola 2010, 163; Kupias
ym. 2009, 49.) Tassa opinnaytetydssa henkilostdopalveluista kaytetdan nimi-

ketta rekrytointiyksikko.

Paavastuu perehdytyksen jarjestamisesta on aina lahiesimiehella. Lahiesimies
suunnittelee perehdytyksen kokonaisuuden, vastaa perehdytyksen riittavasta
resursoinnista seka tyontekijoiden osaamisen arvioinnista ja seurannasta.
(Miettinen ym. 2006, 65 - 66; Kauhanen 2012, 150; Kupias ym. 2009, 94 - 98.)
Esimiehen on hyva olla vastaanottamassa uusi tyontekija taman ensimmai-
sena tyopaivana. Onnistunut vastaanotto luo pohjan yhteistydlle esimiehen ja
alaisen valille. (Kupias ym. 2009, 58; Kilponen 2017, 45.) Esimiehen antamaa
alkuohjausta varten tulisi varata aikaa ensimmaiselle paivalle; ohjauksen
kesto riippuu paljon tyontekijan tarpeesta (Kilponen 2017, 45). Esimerkiksi or-
ganisaatiossa jo tyoskentelevan, tyoyksikkoa vaihtavan kanssa ei tarvitse

kayda organisaation toimintaan liittyvia asioita lapi.

Kirjallisuuden mukaan oli vaihtelua siitéd mitka alkuohjauksen asiat kuuluvat Ia-
hiesimiehelle ja mitka rekrytointiyksikolle. Paasaantdisesti jaossa organisaa-
tiota koskevat, yleiset asiat kuuluivat rekrytointiyksikon vastuulle ja tyoyksik-
koa koskevat, kaytannon asiat lahiesimiehen vastuulle. Alkuohjauksessa tulisi
tyontekijan tietoon saattaa henkilostohallintoon liittyvia asioita, tyontekijan vel-
vollisuudet ja oikeudet, koulutuskaytannot ja kehittdmismahdollisuudet seka
tyoturvallisuusasiat ja salassapitovelvollisuudet. Lahiesimies hoitaa ennen
tyonpaivan alkamista avaimien tilaukset seka tietojarjestelmien tunnukset val-
miiksi. Myds tydyksikon ja tydyhteison konkreettinen esittely mielletaan 1a-
hiesimiehen tehtavaksi. (Kilponen 2017, 45 - 46; Ketola 2010, 162.)

Perehdyttajan merkitys perehdytyksen onnistumiselle on suuri. Perehdyttajan
olisi hyva olla vahva kaytannon tyon osaaja, jolla on kokemusta ja mahdolli-
sesti koulutusta perehdyttamisesta. Perehdyttajaksi ei pitaisi valita yllattaen
keta tahansa tyoyhteisosta. (Lahti 2007, 58.) Vastuu uuden tyontekijan pereh-
dyttamisen kokonaisuudesta tulisikin olla yhdella nimetylla tyontekijalla. Pe-
rehdytyksen sisallon opetusta voidaan myds jakaa eri tavoin, kuten tehtava-

kohtaisesti eri toimijoille erityisosaamisalueen mukaan. (Miettinen ym. 2006,
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65 - 66; Kupias ym. 2009, 95; Frisk 2005, 42.) Esimerkiksi potilastietojarjestel-
mavastaavan pitamaa opastusta pidetaan tarkeana osana perehdytysta (Kil-
ponen 2017, 44). Tyoyksikk6a koskevan perehdytysmateriaalin ajan tasalla pi-
taminen tulisi olla yksikon perehdytyksesta vastaavan tyontekijan vastuulla
(Miettinen ym. 2006, 65).

Tyoyhteis0 nahdaan tarkeassa roolissa uuden tyontekijan sosiaalistamisessa
organisaatioon seka tyoyhteisdon. Tassa prosessissa tyoyhteiso toimii toimin-
tatapojen, arvojen ja toimintakulttuurin viestin viejana. Tyontekijan sisaista-
essa nama tavat han paasee osaksi yhteisda. Sosiaalistuminen on tarkea
vaihe uudessa tyopaikassa, harvaa tehtavaa pystyy tekemaan taysin eristay-

tyneena muista tydntekijoista. (Kjelin ym. 2003, 124.)

Uuden tyontekijan myota myos tyoyhteisd voi paasta oppijan rooliin. Perehtyja
katsoo yksikon toimintatapoja ja tyon tekemista uusilla silmilld, jolloin hanelta
voi nousta hyvia ajatuksia ja kehittamisideoita. Kun tyoyhteison ilmapiiri on
luottamuksellinen, kunnioittava ja avoin kaikkien ajatuksille, on yhteisolla pa-
remmat mahdollisuudet oppia omasta toiminnastaan. Avoimella ilmapiirilla on
selked vaikutus tydviihtyvyyteen sekéa tydhyvinvointiin. (Osterberg 2015, 147;
Kupias ym. 2009, 78 - 79.)

Jotta perehtyminen voisi onnistua, vaatii se panostusta myos perehtyjalta it-
seltdan. Perehtyjan aktiivinen informaation etsiminen, oppiminen konkreetti-
sissa tilanteissa seka tyoskentelyn arvioiminen edistavat oman ammattitaidon

kehittymista ja ammatillista kasvua. (Ketola 2010, 155.)

Perehdytyksen roolien vastuut ja toimintamallit tulisi olla selkeasti kuvattuna.
Epaselvyys roolien valilla voi aiheuttaa paallekkaista tyota, informaatiokatkok-
sia seka jopa ristiriitaisten toimintatapojen valittamista uudelle tyontekijalle.
Tarkeaa on, etta prosessin eri roolihahmot toimivat saumattomasti yhteen,
jotta uuden tyontekijan perehdytysprosessi olisi sujuvaa. (Ketola 2010, 162 -
163; Kupias ym. 2009, 46, 49.)
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2.1.3 Tyonopastus

Tyonopastuksella tarkoitetaan varsinaisen konkreettisen tyon perehdyttamista.
Tybnopastusta tarvitaan aina, kun tyontekija tulee uutena tydyksikkdon, tyo-
tehtavissa on tullut muutoksia tai kun tyontekija tulee pitkalta vapaalta (kuten
aitiyslomalta) takaisin toihin. (Frisk 2003, 49; Kupias ym. 2009,17 - 18.)

Tyonopastuksen tavoitteena on, etta uusi tyontekija pystyy toimimaan itsenai-
sesti tyotehtavassaan. Perehdytyksen alussa tiedon ja tuen tarve on suurim-
millaan, mutta vahitellen tyontekijan osaaminen ja vastuunotto tydskentelys-
taan lisaantyy. Voidaan sanoa, etta perehdyttajan tyod on tehty, kun perehtyja

ei enda hanen apuaan tarvitse. (Kupias ym. 2009, 139.)

Ihmisen kyky ottaa uutta tietoa vastaan ja prosessoida sita on rajallinen. Tie-
don kasittely on yksildllista ja tahan vaikuttavat aikaisemmat tiedot ja koke-
mukset. (Kupias ym. 2009, 116 - 117; Ketola 2010, 164.) Haasteen perehdy-
tykselle tuo se, ettei uutta tydntekijaa hukutettaisi informaatiotulvan alle, jolloin
tiedon omaksuminen vaikeutuu. Yhtena ratkaisuna tahan voisi olla se, etta
tydntekijalle valitettaisiin informaatiota jo ennen tydsuhteen alkamista. Nain
tydntekija voi rakentaa itselleen alustavan kasityksen perehdytysprosessista ja
sen sisallosta. (Ketola 2010, 114, 164.)

Tydnopastuksen onnistumisen kannalta perehdyttajan nimeaminen on tar-
keaa. Perehdyttajan tulisi olla kdytannon tyon osaaja, joka tuntee yksikon toi-
mintamallit ja tehtavankuvan. Perehdyttajan motivoituneisuus uuden tydnteki-
jan opastukseen seka taito tukea ja ohjata oppimista edesauttavat tydonopas-
tuksen onnistumista. (Frisk 2003, 49; Larson 2012, 26.) Tyoyksikon perehdy-
tysvastuuta ei kannata salyttaa vain muutaman tyontekijan harteille. Jakamalla
perehdyttamisen roolia useammille tydntekijoille tulevat perehdytyksen tavoit-
teet seka perehdytysohjelma paremmin tyOyhteison tietoisuuteen. Tama lisaa
tyontekijdiden sitoutumista perehdytysprosessiin. (Miettinen ym. 2006, 66;
Kjelin ym. 2003, 165.)

Nimetty perehdyttaja vaikuttaa positiivisesti uuden tyontekijan kokemukseen
perehdytyksesta. Perehdytysjakson tavoitteiden saavuttamiseksi on hyva, etta
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perehdyttajalla ja perehtyjalla olisi yhteisia tydvuoroja myds varsinaisen pereh-
dytysjakson jalkeenkin. (Lahti 2007, 36 - 37.) Yhteiset tydoskentelyvuorot pe-

rehtyjan ja perehdyttajan valilla edistavat myods hiljaisen tiedon siirtymista seka
tehokkaiden tydskentelytapojen valittymista eteenpain (Ketola 2010, 99 - 100).
Perehdyttajalla pitaisi olla aikaa toteuttaa perehdytysta, mutta useimmiten pe-

rehdytys tapahtuu oman perustehtavan ohella. (Lahti 2007, 40.)

Tyon oppimisen kannalta oleellista on myos perehtyjan oma aktiivisuus ja halu
kehittya. Tietoa ei voida vain siirtda henkildlta toiselle, vaan vastaanottajan on
itse muodostettava opetetuista asioista kokonaisuus itselleen. (Kupias ym.
2009, 116 - 117.) Uuden tydntekijan aktiivinen rooli tiedonetsijana ja sen pro-

sessoijana edistaa ammatillista kasvua (Ketola 2010, 155, 159).

Tybnopastuksen jalkeen uuden tydntekijan ja perehdyttajan suhde voi jatkua
mentoroinnilla. Mentoroinnilla tarkoitetaan kahden tydntekijan vuorovaikut-
teista ja tavoitteellista suhdetta, jossa kokeneempi tyontekija antaa tukea ja
ohjausta kehittymisvaiheessa olevalle tyontekijalle. Avoimen ja tasavertaisen
suhteen avulla myds kokeneempi tydntekija voi paasta oppimaan. Mentorointi
luo mahdollisuuksia keskustalla ja vertailla kokemuksia. Nain tilanteiden lapi-

kaymisen kautta ihminen oppii ja kehittyy. (Frisk 2005, 58.)

2.1.4 Perehdytyssuunnitelma

Perehdytysta voidaan kuvata prosessina, jolloin perehdytyksen eri vaiheet ja
niiden toimijat kuvataan ja prosessille tehdaan selked, eteneva suunnitelma
(Ketola 2010, 107). Hyvin organisoitu perehdytyssuunnitelma toimii perehdy-
tysprosessin selkarankana. Valmiin suunnitelmapohjan avulla perehdytyspro-
sessissa on selkea edeta ja ohjaus tapahtuu laadukkaasti. Hyvin suunniteltu
perehdytyssuunnitelma tukee yksikdiden perehdyttamisen kehittamista, on
helppokayttdinen seka helposti paivitettavissa. (Frisk 2005, 42; Ketola 2010,
107 - 108; Osterberg 2015,118.)

Perehdytyssuunnitelman teko koko organisaation kayttoon on helpompaa,
mitd suurempi osa tyontekijoista tekevat samoin maariteltyja tehtavia. Usein
isoimpien organisaatioiden sisalla on eritasoisia yksikoita, joiden toimintatavat
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poikkeavat toisistaan. Talloin perehdytyssuunnitelman laatiminen yksikkota-

soisesti on tarkoituksenmukaista. (Kupias ym. 2009, 87 - 88.)

Sisalldllisesti perehdytyssuunnitelma tulisi sisaltaa keskeiset tehtavat ja toi-
mintamallit tyosta, tyoyksikosta seka organisaatiosta (Miettinen ym. 2006, 68;
Ketola 2010, 71). Tyoturvallisuuskeskus (s.a.) on julkaissut perehdytyksen tar-
kistuslistan, johon tydympariston perehdytyssuunnitelma voidaan pohjata. Ta-
man mukaan perehdytyksessa tulisi kayda lapi organisaation toiminta, ra-
kenne ja strategia, organisaation toimintamallit ja -tavat, organisaation fyysiset
tilat ja niissa kulkeminen, tydvuoropelisaannot, tybaika ja palkkaus, turvalli-
suusasiat ja tyoterveydenhuolto, yksikon toimintamallit, tavat ja henkilokunta,
oman tehtavankuvan sisalto ja vaatimukset, kouluttautumismahdollisuudet, si-

sainen viestinta seka mahdollisesti muut asiat, kuten virkistystoiminta.

Jotta perehdyttamiselle voidaan tehda suunnitelma ja sen etenemista pysty-
taan seuraamaan ja arvioimaan, on perehdytykselle luotava tavoitteet. Pereh-
dytysjakson jalkeen on hyva kayda lapi, onko tavoitteisiin paasty, eteniko pe-
rehdytys suunnitelman mukaisesti ja olisiko jotain pitanyt tehda toisin. Vast-
ikaan perehdytyksen saaneiden kokemukset on hyva hyodyntaa perehdytys-
suunnitelman kehittdmisessa. (Kupias ym. 2009, 87; Tyoturvallisuuskeskus
2013; Ketola 2010,112.)

Perehdyttamisen systemaattisen etenemisen avuksi voidaan suunnitella tsek-
kilistat perehdyttajalle seka esimiehelle. Listojen avulla ennalta sovitut asiat tu-
lee kaytya lavitse, jolloin perehdyttamisprosessi on mahdollisimman tasapuoli-
nen kaikille tyontekijoille. (Kilponen 2017, 47; Ketola 2010, 107.) Myds pereh-
tyjan on hyva olla tietoinen perehdytysprosessin vaiheista, jotta han pystyy ak-
tiivisesti osallistumaan itsensa kehittdmiseen ja informaation etsimiseen (Ke-
tola 2010, 108).

Perehdytyssuunnitelman ja siihen liittyvien materiaalien vieminen sahkdiseen
oppimisymparistoon tuo paljon etuja prosessin kulkuun. Sahkoisen oppimis-
ympariston etuja on, etta sita voidaan hyddyntaa ajasta ja paikasta riippu-
matta. Nain materiaali on aina kaytettavissa ja tieto hel[pommin saavutetta-

vissa kuin paperisista versioista. (Lillia 2010, 31; Rantalainen ym. 2006, 153.)
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Organisaation yhteisten ohjeiden sahkdinen tydymparistd6 mahdollistaa materi-
aalin ajan tasalla pitamisen seka oikeanlaisen sisallon varmistamisen jokai-
selle tydyksikkotasolle (Ketola 2010, 102). Verkkoperehdytys ei vahenna pe-
rinteista vieriperehdyttamista, vaan kaytannon asioiden opettaminen vaatii fyy-
sista perehdyttajaa. Verkkoperehdytys toimiikin hyvana tukimuotona kokonais-

valtaisessa perehdyttamisessa. (Laakso 2004, 53.)

2.2 Osaamisen johtaminen

Tyodntekijoiden osaaminen ja sen kehittyminen nahdaan organisaation tar-
keimpana kilpailutekijana. Haasteen tahan tuokin se, etta milla tavalla saa-
daan tyontekijat kehittamaan itseaan tehokkaasti ja nopeasti. (Viitala 2005, 5,
23, Rauramo 2012, 146.)

Taman hetken tydelamassa korostuu yha enemman vahvaa tiedollista osaa-
mispohjaa seka paattelykykya vaativat tehtavat. Tyon tekemisen luonne on
usein vaihtelevaa, monimutkaista seka vahvasti muutoksien alla elamista. Jos
taman lisaksi tyontekijoiden vaihtelevuus on suurta, tulee ongelmaksi tyoyksi-
kon osaamisen tason turvaaminen. (Osaamisen johtaminen...s.a., 13 - 14.)
Tyontekijdiden johtamisen ja heidan osaamisen kehittamisen pohjapilarina
ovat aina organisaation strategia, visio ja arvot (Osaamisen johtaminen...s.a.,
5; Viitala 2008, 5).

Tyontekijan tietojen ja taitojen kautta muodostuu osaaminen, jonka pohjalta
han suorittaa annetun tehtavansa tavoitteisiin tahdaten. Kirjallisuuden kautta
saadun tiedon lisaksi osaaminen koostuu kaytannon kokemuksesta seka ver-
kostoitumisen kautta saadusta tiedosta. Osaaminen antaa tyontekijalle tyossa
onnistumisen ja siitéa selviamisen tunteen. Talla on suora vaikutus myos tyon-
tekijan tyohyvinvointiin. Osaaminen on myos kilpailuvaltti tyontekijalle itsel-
leen. (Osaamisen johtaminen...s.a., 14; Rauramo 2012, 146.) Jokaisen tyon-
tekijan tulisi olla sisaistanyt organisaation strategiat ja visio seka nahda oma
roolinsa naiden eteenpain viejana (Rauramo 2012, 147). Tyontekijan tietamys

naista on kuitenkin usein melko puutteellista (Kivinen 2008, 194 - 195).

Suuri vastuu osaamisesta ja oppimisesta on lahiesimiehella. Han toimii oppi-

misen mahdollistajana ja kehittamiseen kannustajana seka luo tydymparistoon
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tiedon jakamisen toimintakulttuuria. Jotta osaamista voidaan johtaa ja sita lah-
ted kehittamaan ja arvioimaan, on tamanhetkinen osaamisen taso selvitettava
ja maariteltava tavoitteet eteenpain. On tarkeaa huomioida, mita osaamista
tyoyksikko tarvitsee nyt ja tulevaisuudessa, jotta se pystyy suuntaamaan toi-

mintaansa kohti organisaation visiota. (Rauramo 2012, 147 - 149.)

Perehdytysprosessiin ja sen vaiheisiin liittyy paljon odotuksia seka tyontekijan
etta esimiehen osalta. Perehdyttamisen toteutusta, tyontekijan osaamista
seka tavoitteiden saavuttamista olisi hyva arvioida saanndllisesti esimerkiksi
kehityskeskusteluissa. Samalla voidaan luoda tavoitteet kehittymiselle eteen-
pain. (Ketola 2010, 96; Rauramo 2012, 149.) Perehdytyksen onnistumisen ar-
viointi esimiehen toimesta koetaan vahaiseksi. Tyontekijat kokevat, etteivat
saa riittavasti palautetta kehittymisestaan. Tyytymattomyys arvioinnin puuttee-
seen nousee varsinkin maaraaikaisten sijaisten kohdalla esille. (Lahti 2007,
55.)

Haasteita osaamisen johtamiseen tuo myds eri sukupolvien tyontekijoiden tuo-
mat eroavaisuudet. Suurten ikaluokkien elakoityessa seuraavaksi tyoela-
massa on valtaosa Y-sukupolven tyontekijoita. Y-sukupolvelle on ominaista
oman itsensa kehittaminen, jatkuvan palautteen saamisen tarkeys seka riitta-
van mielenkiintoinen ja haastava tyo. Palautteen saaminen esimiehelta koe-
taan tarkeaksi tekijaksi oman osaamisen kehittamisen saralla. Y-sukupolven
tydntekijat ovat kiinnostuneet ammatillisesta kehittamisesta ja haluavatkin itse
paattaa kehittymissuuntansa. (Kylmala 2015, 65.) Huonot kehittymismahdolli-
suudet seka tyon haastamattomuus voivat olla edistavana tekijana nuoren
tydntekijan tydyksikon-, organisaation- tai/ja ammatinvaihtoaikeisiin (Flinkman
2014, 87).

2.21 Tyontekijan sitouttaminen

Tyontekijan sitoutumisesta organisaatioon puhutaan myos termilla psykologi-
nen suhde. Mita tiiviimpi psykologinen suhde tyontekijalla on tydpaikkaansa,

sitd suurempi kynnys hanella on lahtea sielta pois. (Viitala 2013, 85 - 88.)

Organisaatioon sitoutumiseen ja sen houkuttelevuuteen voidaan perehdytta-

misen kaytannadilla vaikuttaa suuresti. Kokonaisvaltaisella perehdytyksella
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(Peltokoski 2016, 26), nimetylla perehdyttajalla, hyvalla ja toimivalla perehdy-
tysohjelmalla seka tulovaiheen onnistuneella vastaanotolla on suuri merkitys
uuden tydntekijan positiiviseen kokemukseen (Lahti 2007, 49, 55). Naiden asi-
oiden ontumisen lisaksi tyon liiallinen kuormittavuus ja tyohyvinvoinnin vahai-
nen huomiointi (Lahti 2007, 49, 55), tyontekijoiden arvostamattomuus, johta-
misongelmat seka odotuksia vastaamaton ty6 vaikuttaa suoraan tyoyksikosta

tai organisaatiosta lahtemiseen (Viitala 2013, 88).

Jopa neljasosa nuorista sairaanhoitajista ovat vakavasti harkinneet ammatin-
vaihtoa. Paasaantoisesti ammatinvaihtoajatukset eivat johdu yksittaisesta asi-
asta vaan se on useampien tekijoiden summa. Muun muassa naita tekijoita
ovat henkilokohtainen loppuun palaminen, huonot ammatilliset kehittymismah-
dollisuudet, tyGilmapiiriongelmat, tyon vaativuus verrattuna annettuihin resurs-

seihin, palkkaus seka puutteellinen perehdytys. (Flinkman 2014, 86 - 89.)

Aina ei henkildkunnan vaihtuvuus ole huono asia. Uusien tyontekijoiden mu-
kana tuomat ideat ja innostus voivat kehittaa tyota ja tyoilmapiiria parempaan
suuntaan. Kuitenkin liian suuri vaihtuvuus hankaloittaa tydyksikoiden toimin-
taa. Tahan voidaan apua saada saumattomasta rekrytointijarjestelmasta,
jonka yhteistyon avulla yksikdn toiminnan laatu ja turvallisuus pystytaan takaa-
maan (Viitala 2013, 88.)

2.2.2 Tyohyvinvointi

Vuonna 2019 elékkeelle jaaneiden (seka sairas- ettd vanhuuselakkeelle) tyon-
tekijoiden keskimaarainen tyduran pituus oli 36,5 vuotta (Tydelakeindikaattorit
2020, 14). Koska tyon parissa vietetdan suuri osa elamasta, on tyéhyvinvoin-
nilla suuri merkitys. Jokaisen ihmisen hyvinvointi koostuu yksildllisista asioista;
niihin vaikuttavat muun muassa omat arvot, persoonallisuus seka tyon ja va-

paa-ajan vuorovaikutus. (Rauramo 2012, 10.)

Hyvinvoivassa organisaatiossa tyontekijat tydoskentelevat tehokkaammin seka
kehittavat itseaan ja tyoéta. Tyohyvinvoinnilla on merkitysta tydyksikkoon sitou-
tumisessa seka organisaation houkuttelevuudessa. (Viitala 2013, 229 - 230.)
Tyohyvinvointiin panostamiselle organisaatio hyotyy myos taloudellisesti, ku-

ten sairauspoissaolojen ja henkildkunnan vaihtuvuuden vahentymisena.
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Vaikka lahiesimies onkin tarkeassa roolissa tyohyvinvoinnin edistamisessa, ei
kokonaisuutta voida kuitenkaan kaataa yhden tekijan harteille. Tyohyvinvointi
vaatii esimiehen lisaksi panostusta myds yksilolta, tydyhteisolta seka organi-
saatiolta. (Terava ym. 2011, 7; Viitala 2013, 229 - 230.)

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella viiden tason kautta. Tasot kuvastavat ihmi-
sen perustarpeita, joiden tyydyttdminen tapahtuu hierarkkisessa jarjestyk-
sessa. Tasojen avulla yksilon, tydyhteison seka organisaation tydhyvinvointia
voidaan lahtea kehittamaan. Tydhyvinvoinnin tasot ovat terveys, turvallisuus,

yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012,12 - 16.)

OSAAMIMEM
ARVOSTUS

YHTEISOLLISYYS

TURVALLISUUS

TERVEYS

Kuva 1. Tyéhyvinvoinnin tasot (Rauramo 2012, 15)

Perehdyttamisen ja uuden tyontekijan tyossa jaksamisen nakokulmasta jokai
nen tydhyvinvoinnin porras nousee tarkeana esille. Tydhyvinvointiin vaikutta-
vat ihmisen fyysisten tarpeiden tyydyttdminen (mm. liikunta, ravitsemus ja

lepo) seka esimerkiksi tydn kuormittavuuden vahentaminen (Rauramo 2012,

25 - 26), turvallisuuden tunne niin tydympariston (ergonomia, apuvalineet, ris
kien kartoitus), syrjimattdman ja tukevan tyoyhteison etta taloudellisen pysy-
vyyden (riittdva toimeentulo, tydn sailyvyys) nakdkulmasta (Rauramo 2012, 69
- 72, 86), positiivinen ja luottamuksellinen tydyhteiso itsetunnon vahvistajana
ja tyon tuloksellisuuden lisaajana (Rauramo 2012, 104 - 106; Suonsivu 2011,
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58 - 60), muilta saatu arvostus (mm. palkitseminen, huomioiminen) ja oman it-
sensa arvostaminen (Rauramo 2012, 124 - 125) seka itsensa toteuttaminen ja

osaamisen lisdaminen/ yllapitdminen (Rauramo 2012, 145).

Tyodympariston muuttuneet olosuhteet, kuten kiire, vahainen resurssi, tydmaa-
ran hallitsemattomuus ja aikapaineet, lisaavat tyon rasittavuutta ja laskevat
tyohyvinvointia. Kun stressi tyon hallitsemattomuudesta nousee liian korkealle,
on tyontekija herkempi muun muassa unettomuudelle, masennukselle seka
tyduupumukselle. (Manka ym. 2016.) Terveydenhuoltoalalla tydpahoinvointi
on todettu olevan osatekijana ammatinvaihtoaikeisiin (Flinkman 2014, 86 -
89).

3 TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS

Etela-Savon sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma eli Essote on vuoden
2017 alussa perustettu organisaatio, joka yhdistaa seitseman kunnan perus-
terveydenhuollon seka yhdeksan kunnan erikoissairaanhoidon palvelut saman
organisaation alle, pois lukien tyoterveys- seka ymparistoterveydenhuollon.
Essoten perustamisen taustalla on valtakunnallinen maakunta- ja sote-uudis-
tus. (Essote 2015, 1 - 3; Essote 2018b, 1.)

Vuonna 2019 kaynnistettiin sote-uudistuksen valmistelut, jonka myé6ta Suo-
meen perustetaan 21 hyvinvointialuetta/sote-maakuntaa ja HUS-maakuntayh-
tyma. Naiden hyvinvointialueiden vastuulla on jarjestaa alueensa sosiaali- ja
terveyshuollon palvelut seka perusterveyden huollon etta erikoissairaanhoidon
osalta. Sote-uudistuksen tavoitteena on mahdollistaa vaestolle yndenmukaiset
palvelut seka vahentaa terveys- ja hyvinvointieroja. Uudistuksen tavoitteena
on myds helpottaa varsinkin perusterveydenhuollon palveluiden saatavuutta,
painottaa palveluja sairauksien ennaltaehkaisyyn seka taata sote-henkilokun-
nan riittavyys. Uudistuksella tavoitellaan myos kustannusten kasvun vahenta-
mista. (Sote-uudistus 2020.)

Opinnaytetyon kohdeyksikkdna on Mikkelin keskussairaalassa sijaitseva kon-
servatiivinen osastoalue. Konservatiivinen osastoalue syntyi vuoden 2017

alussa, jolloin kolme osastoa yhdistettiin yhdeksi kokonaisuudeksi: sisatautien
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ja keuhkosairauksien vuodeosasto 34, neurologian vuodeosasto 24 seka pe-
rusterveydenhuollon akuuttiosasto 26. Kesalla 2019 osastot muulttivat fyysi-
sesti "saman katon alle”, jolloin alueelle perustettiin viisi osaamistiimia: yleis-
laaketieteen tiimi, sisatautien tiimi, neurologian ja kardiologian tiimi, keuhko-
sairauksien tiimi seka hematologian tiimi. Osastoalueella toimii 1 osastonhoi-
taja seka 2 apulaisosastonhoitajaa, joiden alaisuudessa on noin 100 hoitotyon
tydntekijaa. Konservatiivisella hoidolla tarkoitetaan "saastavilla ja rajotetuilla

menetelmilla annettua hoitoa, usein muu kuin leikkaushoito” (Duodecim 2017).

Tassa opinnaytetydssa esimiehelle kuuluvat tehtavat seka rooli voivat olla
konservatiivisen osastoalueen osastonhoitajalle tai apulaisosastonhoitajille
kuuluvia. Esimiesty0sta ja sen vastuualueista on laadittu erillinen sopimus
osapuolien valille. Paasaantoisesti konkreettisen perehdytyksen suunnittelu ja
mahdollistaminen (kuten alkuperehdytys, avainten ja tunnusten anominen, pe-
rehdyttgjan valitseminen ym.) kuuluvat konservatiivisen osastoalueen apulais-

osastonhoitajien tehtaviin.

Jo vuodesta 2017 lahtien osastojen toimintatapoja on paivitetty ja pyritty yhte-
naistamaan samanlaisiksi, jotta henkilokunnan likkuminen osastojen valilla ol
helpompaa seka esimiestyo selkeampaa. Vuoden 2019 muuton aikanaljal-

keen on siirrytty taysin yhteisiin toimintamalleihin liki kaiken toiminnan osalta.

3.1 Perehdyttaminen organisaation strategiassa

Henkildston kehittdminen pohjautuu aina organisaation strategiaan, visioon
seka arvoihin (Osaamisen johtaminen...s.a., 5). Essoten organisaatiostrategia
painottuu kolmelle alueelle: kansallisesti tunnettu toimija ja aktiiviset kumppa-
nuudet, vaikuttavat palvelut seka uudistumistaitoinen henkilosto. Strategian
tarkoitus on menna kohti organisaation visiota "Muutoksella tulevaisuuteen

eteldsavolaisten kanssa”. (Essote 2020.)

Perehdyttamisen ja henkildkunnan osaamisen nakdkulmasta strategiasta nou-
see esille arvo osaava. Essote lupaa varmistaa henkildkunnan osaamisen

seka mahdollistaa tyontekijoiden ammatillisen kehittymisen. Perustehtavan
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hallitsemiseen, osaamisen tasoon ja onnistuneeseen rekrytointiin panoste-
taan. Tyohyvinvoinnin edistaminen ja tyoyhteison hyvinvointi nousevat tar-

keana esille. (Essote 2020.)

Henkilostostrategian tarkoituksena on tukea organisaation strategian toteutu-
mista (Viitala 2013, 50). Essoten viimeisin henkilostdohjelma on vuosille 2018
- 2019. Strategisten linjausten lisaksi henkiléstdohjelmassa painotetaan uu-
sien tyontekijoiden vastaanottoon ja perehdytykseen seka organisaation posi-
tilvisen imagon nakymiseen. Myos henkiloston osaamisen kehittdminen ja tyo-
tyytyvaisyyden lisdaminen nahdaan tarkeana osana Essoten henkilostdohjel-

massa. (Essote 2018.)

3.2 Perehdytyksen nykytilanne konservatiivisella alueella

Vuoden 2017 osastojen yhdistymisen jalkeen konservatiivinen alue on yhden-
mukaistanut useimpia toimintamallejaan, mutta perehdyttaminen ja siihen liit-
tyvat materiaalit ovat viela hajanaista. Yksittaisia ohjeita on paivitetty pikkuhil-
jaa, mutta osastoalueella on edelleen vanhojen osastojen omia perehdytys-
runkoja kaytossa. Naita ei ole ennatetty paivittamaan tamanhetkiseen tilantee-
seen sopivaksi. Perehdytysohjelmat ovat monisivuisia, ja niihin on lisatty

kaikki asiat, jotka liittyvat hoitotydhon osastolla.

Viimeisen vuoden ajan henkildston vaihtuvuus on ollut melko suurta. Vaihtu-
vuuteen ovat vaikuttaneet muun muassa elakoitymiset sekd maaraaikaisten
tydntekijoiden Iahteminen muualle téihin. Suuren haasteen perehdytyksen jar-
jestamiselle tuo kesasijaiset, joita koko konservatiiviselle alueelle tulee noin 20
joka kesa. Melkein kaikki kesasijaiset ovat hoitoalan opiskelijoita.

Perehdytyksen kulku on vakioitunut seuraavanlaiseksi: ennen tydsuhteen
aloittamista tyontekijalle lahetetaan sahkopostitse uudet tydvuorot, tarvitta-
essa laakehoitokoulutuksen ohjeistus, osastoalueen kirjallista perehdytysma-
teriaalia seka tieto avainten ja toimikortin/henkildstokortin hakemisesta. Esi-
mies lahettaa nama materiaalit. Ensimmainen paiva alkaa silla, etta esimies
kay noin kahden tunnin ajan yleisia asioita Iapi, muun muassa tyoaika-asiat,

poissaolojen ilmoittamiset seka tyovuoroihin liittyvia asioita. Esimies tutustut-
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taa uuden tyontekijan tarvittaessa taloon ja tyoyksikkoon seka kaydaan hake-
massa avaimet. Esimiehen alkuperehdytyksen jalkeen tyontekija menee pe-
rehdyttajan mukaan iltavuoroon ylimaaraiseksi. Uudelle tyontekijalle on paa-
saantoisesti suunniteltu 5 perehdytyspaivaa, jolloin han ei ole osastovahvuu-

dessa mukana.

Suunnitellun perehdyttamisen onnistumiseen vaikuttavat monet asiat, kuten
osastojen vaihtelevat tilanteet ja tyontekijdiden sairastumiset. Akkinaisten ti-
lanteiden vuoksi olemme joskus joutuneet siitamaan perehdytyspaivalla ole-
van tyontekijan yllattden vahvuuteen. Myods perehdyttaja on voinut vaihtua
useampaan kertaan viikon aikana, ja aina ohjausta ei ole pystytty ennakoi-

maan tydvuorojen suunnitteluvaiheessa.

Konservatiivisen osastoalueen perehdytysmateriaalista nousee kaksi selkeda
ongelmaa. Ensimmainen on materiaalin laajuus, epajarjestelmallisyys ja entis-
ten osastojen omien perehdytysrunkojen paivittamattomyys yhdenmukaiseksi.
Paljon asioita on perehdyttajan seka esimiehen muistin varassa, koska sel-
keaa etenemispolkua ei ole. Taman lisaksi materiaalia on niin paljon, etta sen
l&pikayminen viikon perehdytysjaksolla on liki mahdotonta. Toinen iso on-
gelma on materiaalin lahettaminen ennen tyosuhteen alkamista. Tama aiheut-
taa paljon tyota esimiehelle, varsinkin siina vaiheessa, kun tyontekijoita tulee

useita samaan aikaan.

4 TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittda konservatiivisen osastoalueen pereh-
dytysprosessia aikatauluttamalla informaation valitysta, perehdytyksen rooleja

ja vastuita selkeyttamalla seka luomalla tsekkilistat perehdytyksen osapuolille.

Uudelle tyontekijalle annettavan informaation aikatauluttamisella on tarkoitus
vahentaa varsinaiselle perehdytysjaksolle kohdistuvaa tietokuormitusta. Nain
uusi tyontekija pystyy laajemmin keskittymaan kaytannon asioiden opetteluun
ennen vuorovahvuuteen siirtymista. Perehdytyksen roolien ja vastuiden sel-
keyttamisen tarkoitus on vahentaa paallekkaista tyota seka luoda mahdolli-
suudet saumattomaan yhteistydhon osapuolien valille. Tsekkilistojen tarkoituk-

sena on tukea perehdytysprosessin etenemista loogisessa jarjestyksessa
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seka toimia perehdytyksen osapuolien muistin tukena. Lisaksi tdssa opinnay-
tetydssa on myoOs tarkoituksena kartoittaa konservatiivisen osastoalueen pe-
rehdytyksen tamanhetkinen tilanne. Kartoituksen avulla saadaan selville lahto-

kohdat, josta perehdytyksen prosessia lahdetaan kehittamaan.

Opinnaytetyon tavoitteena on mahdollistaa tasapuolinen ja tasalaatuinen pe-
rehdytys kaikille konservatiivisen osastoalueen tydntekijoille. Selkean roolituk-
sen ja toimintamallin avulla perehdytys on suunnitelmallista seka kokonaisval-
taista. Kattavan, selkean ja oikea-aikaisen perehdytysprosessin avulla konser-
vatiivinen osastoalue saa kilpailuedun, jota voidaan hyodyntaa tyontekijamark-
kinoilla. Kokonaisvaltaisen perehdytysprosessi on myos avaintekijana tyonte-

kijoiden sitoutumisessa tyoyksikkdoon seka organisaatioon.

5 OPINNAYTETYO TUOTEKEHITYSPROJEKTINA

Organisaatioissa tapahtuvaa toiminnan kehittamista eli kehittamistyota tapah-
tuu jatkuvasti. Kehittamistutkimuksen tarkoituksena on yhdistaa kehittamistyo
seka tutkimus. Kehittamistutkimuksen taustalla on aina teoriatieto. Uutta ja
luotettavaa tietoa etsitaan erilaisten tieteellisten tutkimusmenetelmien avulla.
Tutkimusmenetelmat valitaan kehittdmisen kohteen seka tilanteen mukaan.
Kehittamistutkimuksen kohteeksi kdayvat muun muassa prosessit, palvelut
seka tuotteet. (Kananen 2012, 19 - 21.)

Projekti koostuu maaritellyista henkildista ja resursseista, joiden puitteissa on
suoritettava annettu tehtava. Projektilla on selkea tavoite, aikataulutus, suun-
nitelma, reunaehdot seka johtaminen. (Kettunen 2009, 15 - 16; Ruuska 2005,
18 - 19.) Projekti on kokonaisuus, jolla on tarkasti maaritelty alku ja loppu.
Tassa valissa on useita projektin osavaiheita, jotka voivat edeta paallekkain.
Tama tarkoittaa sita, etta jo paattyneeseen vaiheeseen voidaan tarvittaessa
palata myéhemmin. (Ruuska 2005, 22 - 23.)

Jotta projekti pysyy annettujen resurssien ja aikataulun puitteissa seka suun-
taa kohti tavoitetta, on projektilla oltava selkea johtaminen. Projektipaallikkd

vastaa projektin lapiviemisesta, projektin suunnitelmallisuudesta, projektiryh-
man johtamisesta seka asiakkaan huomioimisesta projektin aikana. Jotta ta-
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voitteisiin paastaan, on projektipaallikon tydskentelyn oltava tasmallista, paa-
maaratietoista ja rohkeaa. Projektipaallikon on kyettava johtamaan ihmisia
seka hoitamaan useita asioita samanaikaisesti. Projektipaallikon tehtavana on
delegoida toita projektirynmalle, mutta pienemmissa projekteissa han osallis-
tuu myos toteutusvaiheiden tyostamiseen. (Kettunen 2009, 29 - 39; Ruuska
2005, 123 - 129.)

Tuotekehitys on monivaiheinen projekti, jonka tarkoituksena on kehittaa orga-
nisaatioon taysin uusi tuote tai paivittaa vanhaa tuotetta. Jatkuva uudistami-
nen on tarkeaa, jotta organisaation toiminta olisi ajankohtaista ja kilpailuky-
kyista. (Jokinen 2010, 9 - 10.) Kun on kyseessa yksittainen tuote, jolla on
omat tavoitteet, rajattu aikataulu ja resurssi, kaytetaan siita nimitysta tuoteke-
hitysprojekti (Hietikko 2015, 45). Tuotekehitysprojekti voidaan jakaa neljaan
vaiheeseen: aloitusvaihe, luonnosteluvaihe, tuotteen kehittdmisvaihe seka vii-
meistelyvaihe (Jokinen 2010, 14; Jamsa ym. 2001, 28).

Koska taman opinnaytetyon lopputulos on konkreettinen tuote, toimii tuoteke-
hitysprosessi luontevimpana kehittamismenetelmavalintana. Tuotteella tarkoi-
tetaan erilaisia palveluita, konkreettisia tavaroita tai esimerkiksi informaatiota.
Tavoitteena tuotteelle on, etta se viime kadessa tuo suoraa tai epasuoraa hyo-
tya organisaation palvelujen loppukayttajille, sosiaali- ja terveysalalla asiak-
kaille/potilaille. (Jamsa ym. 2001, 13 - 14; Hietikko 2015, 19 - 20.) Tassa tuo-
tekehitysprojektissa terveydenhuollon asiakkaat eivat ole ensisijaisia tuotteen
kayttajia, mutta saavat tyontekijoiden osaamisen kautta hyotya tasta tuot-

teesta.

5.1 Aloitusvaihe

Tuotekehitykselle olennaista on se, etta projekti lahtee aina selkeasta tar-
peesta tuotteelle ja sen kehittamisella on realistiset toteutumismahdollisuudet.
Idea kehitettavasta tuotteesta voi tulla esimerkiksi kayttajapalautteen kautta.
(Jokinen 2010, 17 - 18; Hietikko 2015, 46.)

Tarve konservatiivisen osastoalueen perehdytysprosessin kehittamiselle nousi
selkeasti esille varsinkin osastojen yhdistymisen jalkeen. Palautetta on tullut

useammalta perehdytysprosessiin osallistuvalta. Prosessin osapuolten roolit
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ovat epaselvia, mika aiheuttaa paikoin paallekkaista tyota tai jopa jonkin asian

kokonaan unohtamisen. Informaatiota on hajanaisesti eri paikoissa, eika sita

ole jaoteltu selkeasti. Perehdytykseen liittyvaa informaatiota on melko hyvin

paivitetty, mutta paivitykset ovat tapahtuneet irrallisina prosessista ja niiden

maara on suuri. Paadsaantoisesti suurin informaatioahky kohdistuu varsinai-

selle perehdytysjaksolle, joka on yleensa vain 5 tyopaivan mittainen. Osa in-

formaatiosta on alueen kaytantoihin liittyvaa, osa organisaation maarittelemia

asioita.

Toimeksiantaja on tuonut esille toiveita perehdytystoiminnan kehittamisesta:

Yhdenmukainen perehdytysprosessi koko konservatiiviselle osastoalu-
eelle.

Perehtyjan, perehdyttajan seka esimiehen roolit ja vastuut. Jokaiselle
selkea tsekkilista (max. A4-kokoinen), jonka mukaan perehdytys toteu-
tetaan.

Perehdytysprosessin aikana annettavan informaation jakaminen aluei-
siin ennen tyosuhteen alkua, perehdytysjakson aikana seka perehdy-
tysjakson jalkeen.

Materiaalin vieminen sahkoiseen oppimisymparistoon, josta se on hel-

posti muokattavissa ja luettavissa.

Lahden tassa opinnaytetydssani kehittdamaan kolmea ensimmaista kohtaa toi-

meksiantajan toiveista. Niiden pohjalta nouseekin seuraavanlaiset kysymyk-

set:

Asiat, joita uusi tyontekija tarvitsee. Mitka ovat oleellisia asioita pereh-
dytyksessa tyon tekemisen kannalta?

Vaiheet, joissa uusi tydntekija naita asioita tarvitsee. Mika on tarkeaa
missakin vaiheessa prosessia?

Roolitus, joka maarittda vastuun jokaiselle perehdytyksen osapuolelle.

Mitka asiat kuuluvat kenenkin vastuulle?

Tyontekijan tarvitsemilla asioilla tassa tarkoitetaan informaatiota, esineita,

koulutuksia seka tietoa. Rajaan tassa kohtaa tydstani pois materiaalin viemi-

sen sahkdiseen oppimisymparistodn, tdma voisi kuitenkin olla hyva jatkotyos-
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toidea opinnaytetyoni jalkeen. Taman opinnaytetyon pohjalta tulevaa materi-
aali hyddynnetaan vakituiseen toimeen tulevien seka maaraaikaisten sijaisten

perehdytyksessa.

Kun tarve kehitettavalle tuotteelle on noussut esille, laaditaan siitd kehityseh-
dotus (taulukko 1). Kehitysehdotus pitaa sisallaan tuotteen kuvauksen, sen
tekniset ja taloudelliset edellytykset, kehittamiseen kaytettava resurssi seka ai-
kataulu (Jokinen 2010, 20 - 21).

Taulukko 1. Konservatiivisen osastoalueen perehdytysmateriaalin kehitysehdotus

Kehitettdvd tuote: Perehdytysprosessikuvaus ja tsekkilistat

Kuvaus: Konservatiivisen osastoalueen perehdytyksen prosessikuvaus. Perehdytyksen osapuolille
helppokayttiset tsekkilistat toiminnan tueksi.

Tekniset edellytykset: Prosessikuvaus ja tsekkilistat suunnitellaan sdhkdiseen muotoon.
Tulevaisuudessa tarkoitus siirtdd sahkdiseen oppimisymparistion, johon mahdollista padstd ennen
tydsuhteen alkamista.

Taloudelliset edellytykset: Ei kustannuksia

Kaytettava resurssi: Projektipddllikko vie projektia eteenpdin omalla ajalla. Tyontekijdiden ja
esimiesten osallistuminen aineistonkeruumenetelmiin [aivoriihin, haastattelu, kysely) tapahtuu
tydajalla, kyselyn voi tayttad myos omalla ajalla.

Aikataulu: Projekti on alkanut helmikuussa 2018. Valmis tuote luovutetaan toimeksiantajalle
kevadlla 2021.

Lopullisen paatdksen tuotekehitysprojektin aloittamisesta tekee yleensa orga-
nisaation johto. Kehitettdvan tuotteen vaikutusalueen mukaan paatdksen voi
tehda myos alempi esimiestaso. (Jokinen 2010, 20 - 21.) Koska opinnaytetyo
littyy paasaantoisesti konservatiivisen osastoalueen toiminnan kehittamiseen,
alueesta vastaava osastonhoitaja tekee lopullisen paatoksen kehitystyon aloit-
tamisesta. Osastonhoitaja allekirjoitti sopimuksen opinnaytetydn tekemisesta
28.3.2018.

Tuotekehitysprojektin seuraava vaihe on projektisuunnitelman tekeminen (liite
2). Projektisuunnitelman tarkoituksena on tuoda esille projektikokonaisuus.
Projektisuunnitelmasta nousee esille projektin tausta ja tavoitteet, tavoiteltava
lopputuotos, projektin eteneminen, projektin resurssit ja budjetti, aikataulutus,
viestintasuunnitelma seka riskien kartoitus ja hallinta. (Hietikko 2015, 53 - 54).
Projektisuunnitelman tulisi vastata kolmeen kysymykseen: miksi, mita ja miten
(Silfverberg 2007, 36).
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Projektin aloitusvaiheessa kehittamisryhmaani kuuluvat konservatiivisen osas-
toalueen osastonhoitaja seka toinen apulaisosastonhoitaja. Itse toimin toisena
apulaisosastonhoitajana seka tassa projektissa projektipaallikkona. Projektin
edetessa kehittamisryhmani jasenmaara kasvaa kunkin alueen tarpeen mu-
kaan. Uusien jasenien mukaan tulo on esitetty myohemmin opinnaytetyon vai-
heissa. Opinnaytetydn suunnitelma on kayty lapi kehittamistydryhman kanssa
kevaalla 2018.

5.2 Luonnosteluvaihe

Kun kehittdmistarve on maaritelty ja paatds kehityksesta on tehty, paastaan
seuraavaksi luonnosteluvaiheeseen. Luonnosteluvaiheessa lahdetaan etsi-
maan kehitettavalle tuotteelle erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja analysoiden usei-
den nakokulmien kautta. (Jokinen 2010, 21.) Eri nakdkulmien huomioimisella
taataan tuotteelle laadukas lopputulos (Jamsa ym. 2001, 43). Ratkaisuvaihto-
ehtoja lahdetaan hakemaan tyontekijoita osallistamalla, esimiesten haastatte-

luilla seka kyselylla kesatyontekijoille.

5.2.1 Tydntekijoiden osallistaminen

Tyontekijoiden osallistamisen tarkoituksena on saada vastausta kysymyksiin

- Mita asioita uusi tyontekija tarvitsee?

- Missa vaiheessa asioita tarvitaan?

- Kuka on vastuussa asioiden valittdmisesta?
Vapaassa ja positiivisessa ymparistdssa tapahtuvilla luovilla ongelmanratkai-
sukeinoilla, kuten aivoriihella, voidaan saada nopeasti yllattaviakin vastauksia
annettuihin kysymyksiin. Aivoriihen on tarkoitus I0ytaa maarallisesti paljon ide-
oita, jolloin tutkittavaan ongelmaan voidaan saada uusia ja laadukkaita nako-
kulmia. (Jamsa ym. 2001, 35.)

Aivoriihi toimii erinomaisena valineena tutkimusongelmiin, jotka ovat selkeita
ja joihin on olemassa paljon vaihtoehtoja. Aivoriihessa on aina vetaja, joka
huolehtii ideoiden jatkuvasta tuottamisesta rajoittamatta kuitenkaan kenen-
kaan ideoita. Ideat voivat olla hyvinkin luovia, paaasia, ettei kenenkaan ideaa
kritisoida. (Jokinen 2010, 41 - 42.)
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Koska uuden tyontekijan perehdytykseen liittyvia asioita on paljon, toimii aivo-
riihimenetelma erinomaisesti aineistonkeruumenetelmana tassa vaiheessa.
Varsinaista kaytannon tyota tekevat ovat avainasemassa, kun lahdetaan poh-
timaan, mitka asiat ovat tarkeita tydhon perehtymisen kannalta. Menetelman
avulla voidaan 10ytaa jopa sellaisia asioita, joita ei aikaisemmin ole ollut uuden

tyontekijan perehdytysohjelmassa mukana.

Aivoriihi toteutettiin konservatiivisen osastoalueen osastotunnilla, johon aikaa
oli varattu tunti. Aivoriiheen osallistui iltavuoro, jolloin vahvuus oli 11 hoitajaa +
3 esimiesta. Henkilokunnasta neljalla oli tydbkokemusta alle vuosi, ja seitse-
malla tydkokemus vaihteli vuodesta kymmeniin vuosiin. Aivoriihen aikaan
osastoalue oli viela jaettu kolmeen osastoon, joten osallistujia tuli kaikilta kol-
melta osastolta. Projektipaallikko toimi aivoriihen vetajana ja yksi esimiehista
avustajana. Ideointi toteutettiin post it -lappumenetelmalla, jolloin kaikkien
tydntekijoiden ajatukset saatiin kuuluviin eika tunti mennyt pelkastaan aktiivis-

ten osallistujien valiseksi keskusteluksi.

Aivoriihi eteni kolmen vaiheen kautta. Ensimmaisessa vaiheessa tyontekijat
kirjoittivat post it -lapuille asioita (yksi asia/lappu), joita uusi tyontekija tarvit-
see, kun han aloittaa tyot konservatiivisella osastoalueella. Asiat olivat tietoa,
perehtymista, esineita tai koulutuksia. Laput liimattiin seinalle ja kaytiin lapi.
Toisessa vaiheessa seinalle tehtiin aikajana: aika ennen tyosuhteen alka-
mista, perehdytyksen aikana seka aika perehdytyksen jalkeen. Yhdessa tyo-
ryhman kanssa pohdittiin, missa kohtaa uusi tyontekija tarvitsee mitakin asiaa,
ja laput sijoitettiin oikealle kohtaa aikajanaa. Jos asian sijoittamisesta aikaja-
nalla oltiin eri mielta, asia vietiin kahden alueen rajalle. Kolmannessa vai-
heessa aikajanalle tuli mukaan perehdytysprosessin osapuolet: perehtyja, pe-
rehdyttaja seka esimies. Koska kirjallisuuden mukaan perehdytysprosessiin
kuuluu muitakin osapuolia (kuten tydyhteisd, rekrytointi yms.), lisattiin aikaja-
nalle kohta: muu, kuka? Nyt asiat sijoiteltiin aikajanalla sille osapuolelle, kenen

vastuulle asian perehdyttaminen kuuluu.

Aivoriihesta saatu tuotos vietiin sahkdiseen muotoon, josta kokonaisuuden tar-
kastelu oli selkedampaa. Koska aivoriihen tydryhma kattoi n. 20 % koko tydyh-
teisOsta, puhtaaksi kirjoitetut janat vietiin osastojen kahvihuoneiden seinalla

viikon ajaksi, jolloin jokaisella hoitotyontekijalla oli mahdollisuus antaa uusia
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ideoita seka tarvittaessa siirtaa asioita aikajanalla oikeaan kohtaan. Henkilos-
ton osallistamisen jalkeen projektipaallikko kavi saadun materiaalin |api ja kir-
jasi tuotoksen sahkoiseen muotoon. Aivoriihesta ja sen jalkeisesta tyontekijoi-
den osallistamisesta saatiin materiaalia runsaasti. Jotta aikajanat saatiin sel-
keiksi, yhdistettiin yksittaisia asioita yhden ison nimikkeen alle. Esimerkiksi
Sovellukset-sanan alle kirjattiin kaikki kayttojarjestelmat, jotka tulivat esille ja
joita uusi tyontekija tarvitsee. Tyontekijoiden osallistamisen kautta saatua ma-
teriaalia (lite 2) hyddynnettiin pohja-aineistona perehdytyksen prosessiku-

vauksen seka tsekkilistojen teossa.

5.2.2 Esimiesten haastattelu

Haastattelu on paljon kaytetty aineistonkeruumenetelma kehittamistyossa.
Haastattelu mahdollistaa syvallisemman kasityksen kehitettavasta asiasta
seka uusia nakokulmia, mikali kehittamiskohdetta on vain vahan tutkittu. Se
minkalaista ja miten paljon tietoa tarvitaan kehittamistyon tueksi, vaikuttaa
haastattelumuodon valintaan seka kestoon. Haastattelun nauhoittaminen an-
taa haastattelijalle vapaat kadet tarkkailulle. Nauhoitus toimii myos muistin tu-
kena materiaalia lapi kaydessa. Haastattelun nauhoittamiseen tarvitaan aina
haastateltavan lupa. Haastattelu on vuorovaikutteista ja siina haastattelija toi-
mii tilanteen eteenpain viejana ja tiedon kokoajana ja haastateltava tiedon va-
littajana. Jotta vuorovaikutus on sujuvaa, osapuolien valilla on vallittava luotta-
mus. (Ojasalo ym. 2015, 106 - 107.) Koska haastattelun tarkoituksena on
saada mahdollisimman paljon tietoa tutkitusta asiasta, on kysymykset hyva
valittda haastateltaville jo ennen haastattelua. Tama myds selkeyttaa haasta-

teltaville tutkimuksen tarkoitusta. (Tuomi ym. 2009, 73.)

Konservatiivisen osastoalueen esimiesten haastattelu toteutettiin ryhmahaas-
tatteluna. Haastatteluun osallistui osastonhoitaja seka kaksi apulaisosaston-
hoitajaa. Ryhmahaastatteluun paadyttiin, koska alueen esimiehilla on erimittai-
set kokemukset alueella tydskentelysta (yhdella useita vuosia ja kahdella alle
vuosi) ja perehdytysprosessin sisallon tunteminen on eritasoista. Nain haas-
tatteluun saatiin paremmin keskustelua aikaan ja sisalldllisesti saatiin riittavan
kokonaisvaltaista tietoa alueen perehdytystilanteesta seka uusia nakokulmia

sen kehittamiseen.
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Esimiesten haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelu on
toimiva menetelmana, kun halutaan esimerkiksi maaritella kehittamisalueen
ongelmaa (Kananen 2012, 99). Teemahaastattelu koostuu ennalta suunnitel-
luista teemoista, joista keskustellessa voi nousta uusia kysymyksia tai asioita.
Teemahaastattelun kulku on siis joustavaa. (Kananen 2015, 148 - 149; Tuomi
ym. 2009, 75.) Haastatteluun varattiin aikaa kaksi tuntia, ja se nauhoitettiin.
Kaksi esimiehista osallistui haastatteluun paikan paalla ja yksi etayhteyden
kautta. Suostumus opinnaytetydhon osallistumisesta kaytiin l1api suullisesti esi-

miesten kanssa.

Kirjallisuuden mukaan paavastuu kokonaisvaltaisen perehdytysprosessin jar-
jestamisestaq, riittavasta resursoinnista seka tyontekijoiden osaamisen seuran-
nasta ja arvioinnista on aina lahiesimiehella. Kokonaisvaltainen perehdytys on
merkittdvd muun muassa tyohon sitoutumisen, organisaation ja yksikon hou-
kuttelevuuden seka tyohyvinvoinnin nakokulmasta. (Peltokoski 2016, 26; Miet-
tinen ym. 2006, 65; Kauhanen 2012, 150; Kupias ym. 2009, 94.) Koska esi-
miehen toiminta perehdytysprosessissa on sen onnistumisen kannalta merkit-
tava, on hyva nahda konservatiivisen osastoalueen esimiesten nakemyksia
prosessin tamanhetkisesta tilanteesta, ajatuksia toiminnan kehittamisesta
seka perehdytysprosessin onnistumisen arvioinnista. Ennen haastattelua esi-
miesten tietoon saatettiin nama kolme paateemaa, jotta he pysyivat valmistau-
tumaan haastatteluun. Tarkentavia kysymyksia ei ollut, vaan haastattelun lo-

massa projektipaallikko esitti tarkentavia valikysymyksia.

Haastattelusta saatu aineisto lahdettiin analysoimaan sisallon analyysin
avulla. Sisallén analyysin tarkoituksena on saada sanallinen, tiivis ja selkea
kokonaisuus aineistosta. Analyysi eteni aineistolahtdisesti, jolloin paapaino on
saadussa aineistossa (KvaliMOTV 2013). Sisallén analyysin voi kiteyttaa seu-
raaviin vaiheisiin: paatos siita, mika aineistossa kiinnostaa, materiaalin lapi-
kayminen ja kiinnostukseen liittyvien asioiden erottelu muusta materiaalista,
aineiston teemoittelu ja yhteenvedon kirjoittaminen (Tuomi & Sarajarvi 2018,
104).

Haastattelun pohjalta saatiin kolme kiinnostavaa aluetta tutkittavaksi: konser-
vatiivisen osastoalueen perehdytyksen nykytilanne, perehdytysprosessin seu-

ranta ja arviointi seka perehdytysprosessin kehittaminen. Haastatteluista
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saatu aineisto kaytiin 1api litteroimalla eli aukikirjoittamalla (Ojasalo ym.
2015,108; Kananen 2015, 160). Koska haastattelujen sisallélla on suurin mer-
kitys, litterointi suoritettiin suurpiirteisesti yleiskielta kayttaen. Haastattelumate-

riaalia tuli yhteensa 16 sivua Arial-fontilla ja fonttikoolla 12.

Uuden tyontekijan alkuvaihe perehdytyksessa on melko tarkkaan suunniteltu
ja siihen liittyvia materiaaleja on tyostetty ajan tasalle saanndllisesti. Prosessia
ei ole kuitenkaan kuvattu tai kirjattu ylds, mita kaikkea informaatiota uudelle
tyontekijalle tulisi valittaa. Tama listaus on ollut [ahinna esimiesten muistin va-
rassa. Osastoalueella on tehty lista perehdytettavista asioista, joka toimii pe-
rehtyjan muistilistana. Informaation jattdminen yhden tai kahden ihmisen muis-
tin varaan heikentaa suuresti prosessin sujumista seka aiheuttaa lisatyota kai-
kille osapuolille. Prosessin epaselkeys ja sen sujumattomuus aiheuttavat

my0Os imagohaittaa tydpaikalle.

Osastoalueen tydnopastusjakso on usein viiden paivan mittainen ja sen ai-
kana kaydaan lapi oleellisia asioita osastoalueen toimintamalleista aina tava-
roiden sijoittumiseen asti. Alueella pyritédan siihen, etta jaksolla olisi vain yksi
perehdyttaja, mutta se on paikoin mahdotonta, koska tyovuorojen suunnitte-
lussa joudutaan ottamaan huomioon monta asiaa (kuten koulutukset ja toi-
veet), jolloin vuorot eivat yksikertaisesti satu kohdalleen. Jos perehdyttdjia on
useita, voi perehdytyksen kokonaisuus muuttua rikkonaisemmaksi, perehdy-
tettavia asioita voi jaada kasittelematta tai niitd kaydaan useasti lapi. Hajanai-
sella perehdytyksella ei varmastikaan tehda positiivista vaikutusta uuteen

tyontekijaan.

”... ideaali olisi, ettd sama perehdyttéja perehdyttédéa se viisi vuoroa, mutta lis-
toja tehneené se on Viélilld sula mahdottomuus... voi olla, ettéd huonossa ta-

pauksessa sen viiden péivéan aikaan silld on kolme eri ihmistéd”

Perehdytysprosessin sujumista seka perehtyjan oppimista ja osaamista ei
systemaattisesti alueella seurata tai arvioida. Asioiden perehdyttaminen seka
niiden sisaistaminen on jaanyt kokonaan perehdyttajan seka perehtyjan vas-
tuulle. Prosessille ei ole laadittu selkeita tavoitteita, joita kohti suunnata. Tyon-

tekijoiden osaamisen dokumentointi on vahaista, ja se keskittyy paasaantoi-
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sesti suoritettujen koulutusten seurantaan. Mitaan suurempien kokonaisuuk-
sien osaamista, kuten esimerkiksi potilaan hoitamiseen tai kirjaamiseen liitty-
via asioita, ei dokumentoida. Naiden kohdalla on lahinna oletettu, etta “ne pe-

rusasiat tulee perehdytetyksi kaikille”.

”...niin kylldhan se jaa sen perehdyttéjan vastuulle ja sen tybntekijan vas-
tuulle, ettéd minkélaisia asioita ne siellé kéy Iapi ja miten se uusi tyéntekijé op-
pii... en méa ainakaan ole ennéttéanyt kartoittaan sité, ettd missé mallilla pereh-

tyminen on siellé kentalla.”

Vastuu perehdytyksesta seka tyontekijoiden osaamisesta ja kouluttautumisen
mahdollistamisesta on aina esimiehella. Jos esimiehella ei ole mitaan syste-
maattista tyokalua tyontekijoidensa osaamisen seurantaan ja arviointiin, on
yksikon ja sen toiminnan kehittaminen vaikeaa. Selkeédn dokumentaation
avulla esimies pystyisi kartoittamaan tyontekijdiden osaamista, perehdytyksen
tilaa seka koulutustarvetta tulevaisuudessa. Taman myota esimiehet kykenisi-
vat paremmin hallinnoimaan alueen tyontekijoiden osaamista ja voisivat olet-
taa, etta perehdytyksessa kaydaan oikeat asiat lapi. Tama toki vaatii myos
sen, etta alueen tyontekijat ovat sisaistaneet perehdytyskaytannot ja sitoutu-

neet noudattamaan niita.

Talla hetkella perehdyttajan rooli paattyy tydonopastukseen. Haastattelussa

pohdittiin sita, etta perehdyttajan roolia tulisi lisata jatkossa, jolloin perehtyjalla
olisi selkea taho, johon tarvittaessa tukeutua. Perehdyttajan merkitys perehty-
jan osaamisen arvioimisessa koettiin myos tarkeaksi. Alueen osastonhoitajalla
on kaikkiaan noin 80 valitonta alaista, joten yksittaisen tydntekijan kenttdosaa-
misen kartoittaminen koetaan paikoin vaikeaksi esimiehen toimesta. Tata vai-

keuttaa myoOs selkean dokumentaation puute.

Osastoalueen perehdytyksesta kerataan palautetta 1ahinna tydjaksonsa lopet-
tavilta tyontekijoiltd. Usein palaute saadaan suullisesti ennen tydjakson lope-
tusta. Esimies on kirjannut naissa keskusteluissa nousseet kehitysehdotukset
(koskien perehdytysta ja osastoalueen toimintaa) ylos ja tehnyt niista koos-
teen alueen tyontekijoille. Perehtyjalta perehdyttajalle annettavaa palautetta
esiintyy jonkin verran, mutta sita ei tapahdu systemaattisesti. On hyvin tyonte-

kijakohtaista, kuka antaa palautetta. Esimiehet pohtivat, etta palautteen anto
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olisi hyva lisata perehtyjan tsekkilistoihin, jolloin jokainen perehdyttaja saisi

palautetta toiminnastaan prosessissa.

Yhtena kehitettavana alueena haastattelussa nostettiin esille perehtyjan osaa-
misen arviointi. Talla hetkella ei systemaattista arviointijarjestelmaa ole, mutta
tata haluttaisiin lahtea kehittdmaan. Pohdittiin, etta arviointia voitaisiin laajen-
taa useampaan eri kohtaan prosessia seka eri osapuolien valille. MyGs pa-
lautetta perehdyttamisesta ja prosessin toimivuudesta voitaisiin lisata naihin

vaiheisiin.

5.2.3 Kysely kesatyontekijoille

Koko tuotekehitysprojektin aikana tulisi aktiivisesti kerata palautetta ja arvioin-
tia tuotteen kehittamisen vaiheista. Palautteen keraaminen sellaisilta kaytta-
jilta, jotka eivat ole paasseet tuotteeseen tutustumaan aikaisemmin, antaa
usein enemman kuin kayttajapalaute tuotteen tuntevilta. (Jamsa ym. 2001,
80.) Myos prosessien kehittdmisen kannalta on merkittavaa, etta prosesseja
arvioidaan ja niiden vaikuttavuutta mitataan (JUHTA 2010, 3). Jotta konserva-
tiivisen osastoalueen perehdytyksenprosessin kehittymista voidaan arvioida,

on tehtava selvitys prosessin tamanhetkisesta tilanteesta.

Kysely on toimiva tutkimusmenetelma, kun halutaan selvittaa asioita suurelta
ihmismaaralta. Kyselyn edut ovat myos sen tehokkuus ja nopeus. Kysely voi-
daan toteuttaa sahkdisessa muodossa, jolloin se on myos edullinen. Vaati-
muksena kyselyn jarjestamiselle on aikaisempi tutkittu tieto, jonka pohjalta ky-
symykset koostetaan. Mittauksen kohteeseen kuuluvia kutsutaan perusjou-
koksi. Perusjoukosta valitaan otos, joille kyselytutkimus suunnataan (Ojasalo
ym. 2015, 121 - 122, 128.)

Kyselylomakkeen huolellisella suunnittelulla ja esitestauksella on suuri merki-
tys kyselyn onnistumiselle. Suunnittelussa on huomioitava kyselyn tayttami-
seen meneva aika, lomakkeen ulkondkd, kysymysten looginen eteneminen,
kysymysten selkeys seka avointen kysymysten harkittu kayttod. (KvantiMOTV
2013; Kananen 2012, 135 - 137.)



35

Tassa kyselyssa perusjoukkona ovat kaikki konservatiivisen osastoalueen uu-
det/perehdytettavat tyontekijat ja otoksena vuoden 2018 kesatyontekijat. Ke-
satyontekijat valikoituivat kyselyn otokseksi, koska nain saatiin riittavan iso
joukko osallistumaan kyselyyn. Myos vastikaan perehdytyksen saaneet olivat
sopivimpia vastaamaan perehdytyksen tamanhetkisen tilanteen selvittavaan

kyselyyn kuin ne, joiden perehdytyksesta on kulunut jo pidempi aika.

Konservatiiviselle osastoalueelle tulee kesaisin keskimaarin 20 kesatyonteki-
jaa. Heista suurin osa on hoitotydn opiskelijoita, jotka ovat olleet aikaisemmin
tydharjoittelussa tai tdissa alueella. Vuoden 2018 kesatyontekijat perehdytet-
tiin viela osastojen vanhojen perehdytysohjelmien mukaisesti. Koska osasto-
alueen perehdytysprosessia ei ole tassa valissa paivitetty (joitakin ohjeita on

paivitetty), voidaan tdman kyselyn tuloksia viela kayttaa.

Kysely (lite 3) koostui seka avoimista etta strukturoimattomista kysymyksista.
Kyselyn kysymysten laadinnan pohjana kaytettiin aikaisemmin tutkitusta tie-
dosta nousseita asioita kokonaisvaltaisesta ja onnistuneesta perehdytyksesta,
kuten perehdytysmateriaali ja siitd saatu hyoty (Lahti 2007, 45 - 46; Ketola
2010, 114), vastaanotto ensimmaisena paivana (Kupias ym. 2009, 58; Kilpo-
nen 2017, 45), nimetty perehdyttaja (Lahti 2007, 58) seka perehdytyksen ete-
neminen suunnitelmallisesti (Frisk 2005, 42; Ketola 2010, 107 - 108). Kysely
esitestattiin viidelld osastoalueen tyontekijalla, joiden kommenttien pohjalta
muutamia kysymyksia muutettiin selkedmpaan ja paremmin ymmarrettavaan

muotoon.

Kysely suoritettiin sdhkoisesti Webropol-kyselyna. Kysely lahetettiin tydnteki-
jOille kesan lopussa, jolloin suurin osa oli jo lopettanut tydsuhteensa. Kysely
l&hetettiin kaiken kaikkiaan 19 kesatyontekijalle, joista kyselyyn vastasi 9 (47
%). Kyselyyn vastaamisesta muistutettiin kaksi kertaa, mutta tata enempaa ei
vastauksia saatu. Avoimia kysymyksia oli viisi ja strukturoituja kysymyksia 17.
Kysymysten kasittelyn olen jakanut perehdytyksen kolmeen vaiheeseen: aika
ennen tyosuhdetta (taulukko 2), perehdytyksen aikana (taulukko 3) ja aika pe-
rehdytyksen jalkeen (taulukko 4).

Vastaajista 6 (66,67 %) oli aikaisemmin tydskennellyt konservatiivisella osas-

toalueella ja vastaajista 7 (77,78 %) oli ollut aikaisemmin tyoharjoittelussa
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konservatiivisella osastoalueella. Vastauksista nousi selkeasti esille syy osas-
toalueelle t6ihin hakeutumiseen: halu oppia ja kehittaa itseaan, kerryttaa tyo-
kokemusta seka kiinnostus konservatiivista osastohoitoa kohtaan. Aikaisempi
tydharjoittelu konservatiivisella osastoalueella (osaston tuttuus) edesauttoi ke-
satyopaikan valinnassa. Myos osaston hyva ilmapiiri seka uusien tyontekijoi-

den hyva vastaanotto vaikuttivat valintaan.

Taulukko 2. Kyselytulokset, ennen tydsuhdetta

Ennen tydsuhdetta Taysin eri lokseenkin eri | Ei samaa eik3 Jokseenkin Taysin samaa
mieltd mieltd eri mieltd samaa mielt3 mieltd
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

Rekrytointiyksikka oli 2(22,2) 1(11,11) 4 (44,45) 2 (22,22) 0(0)

mukana

perehdytyksessani

Rekrytointiyksikka 1(11,11) 2 (22,22) 5(55,56) 1{11,11) 0(0)

tuki perehtymistani

Sain tietoa Essoten 0 (0} 1(11,11) 1(11,11) & (66,67) 1(11,11)

toiminnasta

Sain tietoa Essoten 2(22,22) 2(22,22) 2 (22,22) 3(33,34) 0(0)

strategiasta

Sain 1(11,11) 0(0) 0(0) 3(33,33) 5(55,56)

perehdytysmateriaalia

ennen tydsuhteen

alkamista

Kirjallisuuden perusteella yhdeksi tarkeaksi osaksi perehdytysprosessia noste-
taan henkilostopalvelut/rekrytointiyksikkd. Rekrytointiyksikon tehtavaksi kuva-
taan mm. rekrytointiprosessin hallinnointi seka organisaation yleisten toiminta-
mallien ja ohjeiden yllapito (Ketola 2010, 163; Kupias ym. 2009, 94 - 98). Ky-
selyn perusteella tyontekijat eivat nae rekrytointiyksikon osallisuutta perehdy-
tysprosessiin. Suurin osa vastaajista oli eri mielta tai ei samaa eika eri mielta
siita, etta rekrytointiyksikkd oli perehdytyksessa mukana ja etta rekrytointiyk-
sikko tuki perehtymista. Myoskaan avoimissa kysymyksissa rekrytointiyksikon
osallistumista ei nahty.

"Rekrytointiyksikdn puolesta ei oikein tullut perehdytykseen liittyen kauheasti

tarpeellista tietoa.”

Organisaation tuottama toiminta oli tiedossa suurimmalla osalla tyontekijoista,
mutta vain kolme vastaajista koki saaneensa tietoa Essoten strategisista lin-
jauksista. Organisaation strategian suuntaviivat tulisi olla jokaisella tyonteki-
jalla tiedossa (Rauramo 2012, 147), mutta usein talla alueella on suuria puut-
teita (Kivinen 2008, 194 - 195).
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Taulukko 3. Kyselytulokset, perehdytyksen aikana

Perehdytyksen Taysin eri lokseenkin eri | Eisamaa eikd Jokseenkin Taysin samaa
aikana mielta mieltd eri mielts samaa mielta mielta

n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
Annettu 0 (0) 0(0) 1{11,11) 3 (33,33) 5 (55,56)

materiaali tuki
perehtymistani
Minut otettiin 0(0) 0(0) 0{0) 1(11,11) 5 (88,89)
hyvin vastaan
ensimmadisend
tydpdivind
Esimiehen 0(0) 0(0) 0{0) 5 (55,56) 4 (44,44)
antama
alkuopastus tuki
perehtymistani
Minulla oli 0(0) 0(0) 0{0) o(0) 9(100)
nimetty
perehdyttiji(t)
Nimetty 0 (0) 1(11,11) 0{0) 3(33,33) 5 (55,56)
perehdyttaja tuki
perehtymistani
Perehdytys eteni 0 (0) 1(11,11) 1{11,11) & (66,67) 1(11,11)
johdonmukaisesti
perehdytys tuki 0(0) 1(11,11) 0 (0} 4(44,45) 4 (44,44)
ammiatillista
osaamistani
Perehdytysjakson 1(11,11) 0(0) 0{0) 5 (55,56) 3(33,33)
pituus oli riitt&va

Perehdytyspaivien maara vaihteli. Viidelle tyontekijalle oli perehdytyssuunni-
telman mukaiset 5 perehdytyspaivaa, yhdella 4 paivaa ja kolmella 0 - 1 pereh-
dytyspaivaa. Viiden paivan perehdytys koettiin tarkeaksi. Vaikka osasto olisi-
kin ollut tyontekijalle aikaisemmin tuttu, koettiin, ettéa perehdytyspaivia olisi pi-
tanyt olla enemman kuin yksi. Pitkien vapaiden ja muuttuneiden tyétehtavien
jalkeen seka taysin uuden tyontekijan aloittaessa tyonopastusta tarvitaan aina
(Frisk 2003, 49; Kupias ym. 2009, 17 - 18).

” Minusta tuntui hurjalta hypétéa 1 perehdytyspéivén jélkeen jo vahvuuteen.
Vaikka osasto oli tuttu entuudestaan olisin silti toivonut useamman perehdytys

péivan,”

Perehdytykseen liittyva materiaali koettiin hyvaksi ja tyon tekoa tukevaksi.
Vastauksissa mainittiin, ettd materiaalit osaston paivajarjestyksesta, toiminta-
tavoista, tehtavista seka erilaiset tehtavien tsekkilistat tukivat osastolla tyos-
kentelya. Yhta vastaajaa lukuun ottamatta tyontekijat saivat perehdytysmateri-

aalia ennen tydsuhteen alkamista.
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"Mielesténi laput, joissa kerrottiin eri vuorojen tehtévisté olivat erittéin hyvia ja

ne toimivat hyviné ohjenuorina ja muistilappuina itselle...”

Esimiehen antama alkuperehdytys seka oma nimetty perehdyttaja tukivat pe-

rehtymista osaston toimintaan ja omaa ammatillista osaamista. Jokaisella vas-
taajalla oli nimetty ohjaaja. Kaikki vastaajat olivat myds sita mielta, etta ensim-
maisena tydpaivana otettiin hyvin vastaan. Seka aamu- etta iltavuorojen sisal-

lyttaminen perehdytysviikkoon koettiin hyvaksi asiaksi.

Perehdytys koettiin riittavaksi ja tarkeimmat asiat tulivat esille. Osaston kiire
nakyi paikoin perehdyttajan tyoskentelyssa, jolloin perehdytys koettiin haasta-
vaksi. Myos erilaisten pakollisten kurssien suorittaminen vei turhan paljon ai-

kaa.
"Perehdytys oli ajoittain hieman haastavaa, silld osastolla oli kova Kiire ja ni-
metyllé ohjaajalla ei ollut aina aikaa perehdyttda”

”...erilaisten kurssien yms. suorittamiseen meni paljon aikaa.”

Taulukko 4. Kyselytulokset, perehdytyksen jalkeen

Perehdytyksen Taysin eri lokseenkin eri | Eisamaa eikd Jokseenkin Taysin samaa
jalkeen mieltd mielta eri mielta samaa mielta mieltd

n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
Perehdytysjakson 0 (0) 2 (22,22) 1(11,11) 2 (22,22) 4 (44,45)

jalkeen tunsin
olevani valmis
siirtymaan
varsinaiseen
vahvuuteen
Perehtymisjakson 0(0) 2(22,22) 0(0) 3(33,33) 4 (44,45)
jalkeen pystyin
melko
itsenaiseen
tydskentelyyn
Tunsin olevani 0 (0) 2(22,22) 0 (0) 2(22,22) 5 (55,56)
o0sa tydyhteisdd
Tydyhteisd tuki o (0) 0(0) 0(0) 3(33,33) 6 (66,67)
perehtymistini

Kukaan vastaajista ei kokenut, ettd perehdytyksessa olisi ollut jotain turhaa tai
tarpeetonta. Myds aikaisemmin osastoalueella tydskennelleet kokivat asioiden
kertaamisen hyvaksi. Lisaperehdytysta olisi kaivattu toimintaohjeiden muo-

dossa, kuten erilaisten toimintojen suorittamiseen.



39

Osastolla annettu perehdytys koettiin paasaantoisesti riittavaksi. Vastaajista
kuusi (66,67 %) koki olevansa valmis varsinaiseen osastovahvuuteen ja seit-
seman (77,78 %) koki pystyvansa melko itsendiseen tyoskentelyyn perehdy-

tysjakson jalkeen.

"Perehdytys oli hyvé, sai kyselld askarruttavia asioita, joiden pohjalta pérjéasi

paremmin itsenéisessé tybskentelyssé”

Tyoyhteison tuki toimintatapojen ja -kulttuurin opettelussa on erittain tarkeaa.
Naiden sisaistamisen myota tydyhteis6on mukaan paaseminen helpottuu.
(Kjelin ym. 2003, 124.) Jokainen vastaaja koki, etta tydyhteiso tuki perehty-
mista, mutta kaksi vastaajista (22,22 %) kokivat, etteivat olleet osa tydyhtei-
soa. Jokainen vastaaja tulisi uudestaan toihin konservatiiviselle osastoalu-

eelle.

Kyselyn perusteella konservatiivisen osastoalueen perehdytys koettiin hyvaksi
ja tarpeelliseksi. Annettu perehdytysmateriaali, esimiehen alkuperehdytys
seka nimetty perehdyttaja tukivat osastolle perehtymista seka ammatillista
osaamista. Paasaantoisesti osastoalueella tarjotaan viisi perehdytyspaivaa, ja
se koettiin riittavaksi. Myos aikaisemmin osastoalueella tydskennelleet koki-
vat, ettd perehdytysjakso on hyvaa kertausta tdiden alkaessa. Koska infor-
maation maara toita aloittaessa on valtava, koettiin erilaiset tsekkilistat tehta-

vista/toiminnoista tyota helpottavaksi ja muistia tukevaksi.

Pakollisten koulutusten maara ja niiden viema aika varsinaiselta perehdytyk-
selta nostettiin esille. Organisaatio on maarittanyt tietyt pakolliset koulutukset,
joita kaikkien tyontekijoiden on kaytava. Naitd ovat mm. elvytyskoulutus, 13-
kekoulutus seka erilaiset verkkokurssit. Naiden lisaksi tyontekijat perehtyvat
vastuualuehoitajien kanssa esimerkiksi paloturvallisuus- ja hoitoisuusluokitus-
asioihin. Konservatiivisella osastoalueella on kesatydntekijoiden osalta karsittu
koulutusten maaraa (osa verkkokoulutuksista jatetty pois), koska naiden kaik-
kien suorittaminen on mahdotonta lyhyen tyosuhteen aikana. Silti koulutusten
maara on edelleen valtaisa. Koska varsinainen perehdytysjakso on vain viikon
mittainen, olisi tama aika hyva kayttaa osastoalueen toimintamallien opette-

luun eika koulutusten suorittamiseen. Koulutuksista suuri osa jaa jo nyt pereh-
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dytyksen jalkeiseen aikaan, mutta voisiko osaa suunnitella jo ennen tyosuh-
teen alkamista jarjestettavaksi? Esimerkiksi verkkokurssien suorittamista.
Talla hetkella ainoat ennen tyosuhteen alkamista suoritettavat koulutukset

ovat laakehoidon tentit.

Kyselysta nousi myds esille erilaisten toimintaohjeiden lisaaminen, kuten
EKG:n tilaamisen ohjeistus. Kesan 2018 jalkeen on tehty runsaasti paivityksia
erilaisiin ohjeisiin/toimintoihin. Tama jo ihan sen vuoksi, koska etta osastot yh-
distettiin ja yhteisia selkeita toimintamalleja ja ohjeita alueelle tarvittiin. Kon-
servatiivisella osastoalueella on yhteinen O-asema, josta kaikki ohjeistukset
I6ytyvat, ja uudet tyontekijat ohjataan kayttamaan kyseista asemaa. O-ase-
man hyoddyntaminen olisi hyva kirjata tsekkilistoihin, jotta tama huomioidaan

perehdytyksessa.

Kyselyn perusteella rekrytointiyksikon toimintaa ei ndhda osaksi osastoalueen
perehdytysprosessia. Tama selittynee varmasti silla, etta vuoden 2018 kesa-
tyontekijoiden tyosuhteet olivat paasaantoisesti osastoalueen esimiehen
kanssa suoraan sovittuja eika tyontekijoita "saatu” rekrytointiyksikon kautta.
Tosin rekrytointiyksikon erillisyys nousi esille myos tyontekijoiden osallistami-
sessa seka esimiesten haastattelussa. Yksi tekija rekrytointiyksikon eriytymi-
selle on varmaan se, etta yksittainen tyontekija ja rekrytointiyksikko eivat
useinkaan kohtaa kasvotusten vaan tarvittavat asiat (kuten tuki tydhakemuk-
sen tayttamisessa) tapahtuvat usein sahkopostitse/puhelimitse. Rekrytointiyk-
sikko jarjestaa kesan alussa 1 - 2 yleista perehdytysiltapaivaa, joissa kaydaan
lapi organisaation yleisia asioita. lltapaivaan voi osallistua paikan paalla tai
tydkoneen valityksella etana. Naiden paivien ongelmana on niiden vahyys (ke-
satyontekijoiden aloittaminen voi jakautua useammalle kuukaudelle) ja sijoittu-
minen vain kesan alkuun. Tamahan ei palvele muulloin aloittavia yksittaisia
tyontekijoita. Olisiko hyddyllisempaa, ettéa perehdytysiltapaiva muutettaisiin
yleiseksi perehdytysvideoksi, joka pitaisi sisallaan organisaation toiminnan
esittelyn, strategiset linjaukset seka keskeisimpien toimintojen ohjeistukset.
Jotta koko perehdytyksen aikajana tulisi hyodynnettya, video olisi hyva pystya

katsomaan my6s muualla kuin tyokoneella.
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5.3 Kehittamisvaihe

Luonnosteluvaiheessa I0ydettyjen ratkaisujen pohjalta I1ahdetaan kohti seuraa-
vaa vaihetta eli tuotteen kehittamisvaihetta. Tassa vaiheessa tehdaan ensim-
mainen versio tuotteesta. Informaatiota valittavien tuotteiden kohdalla on pyrit-
tava selkeadan ja ymmarrettavaan asiasisaltéon. Ongelmatilanteita naiden tuot-
teiden kehittdmisen kohdalla tuo informaation laajuus seka ajan myota tiedon
muuttuminen. Ongelmaa voi syntya myos tuotteen vastaanottavassa paassa,
jolloin tuotteen antama informaatio ei saavuta lopullista kayttajaa. Hairiéta voi-
vat aiheuttaa muun muassa vastaanottajan asenne tuotteen antamaa infor-
maatiota kohtaan, vaaranlainen tuotteen valittaminen tai sisallon epaselvyys.
(Jamsa ym. 2001, 54 - 56.)

5.3.1 Perehdytyksen prosessikaavio

Prosessien kehittamisen lahtokohtana ovat aina organisaation strategia, visio
ja periaatteet. Prosessin kehittamiselle tulee olla selkea tehtavaksianto ja ta-
voitteet, kehittamisen on johdettava prosessin vaikuttavuuden arviointiin seka
jatkuvaan parantamiseen. Jotta prosessia voidaan kehittaa, se tulee ensin ku-
vata. Prosessin kuvaaminen on selkea tyokalu muun muassa tyon- ja vas-
tuunjaossa, paallekkaisen tyon vahentamisessa, palvelun kehittamisessa seka
laadun arvioinnissa. (JUHTA 2012, 3.) Essoten strategian yhtena avaintavoit-
teena on perustehtavansa osaava henkilokunta (Essote 2020). Konservatiivi-
sen osastoalueen perehdytysprosessin kuvaamisella saamme selkeytettya
prosessin tamanhetkisen tilanteen, perehdytyksen roolit ja tehtavat. Taman

myota prosessia pystytaan mittaamaan ja kehittamaan.

Prosessille nimetaan omistaja, joka maarittelee, milloin prosessi alkaa ja mil-
loin paattyy. Omistajan vastuulla on kehittaa ja yllapitaa prosessia. Prosessin
kuvaustaso tulisi maarittda kuvattavan prosessin kayttotarkoituksen mukaan.
Usein perehdytykseen kaytettavat prosessikuvaukset ovat tarkempia kuin esi-
merkiksi organisaation toimintaa kuvaavat tasot. (JUHTA 2012, 4 - 6.) Konser-
vatiivisen osastoalueen perehdytysprosessin omistaja on alueen osastonhoi-
taja. Prosessin kuvaustasona on prosessin kulku, koska halutaan kuvata tar-
kemmin toiminnan eri tydvaiheet, toiminnat seka niista vastuussa olevat osa-

puolet.
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Konservatiivisen osastoalueen perehdytyksen prosessikaavion pohjana kay-
tettiin tyontekijoiden osallistamisesta (Liite 2) nousseita asioita. Perehdytyksen
prosessi voidaan paasaantoisesti jakaa kolmeen aikavaiheeseen seka kol-
melle perehdytyksen osapuolelle (Kupias ym. 2009, 46 - 48, 102). Naiden
pohjalta projektipaallikkd kokosi alustavan prosessikaavion, jota tyostettiin va-
paasti keskustellen prosessin omistajan seka kahden apulaisosastonhoitajan
kanssa. Prosessikaavio tasmennettiin koskettamaan yli 3 kuukauden tyosuh-
teeseen tulevien tyontekijoiden perehdytysta. Tama sen vuoksi, etta Es-
sotessa alle 3 kuukauden tydsuhteilla olevat tyontekijat tulevat ostopalveluna.
Naissa tapauksissa tyontekijan kulku ja perehdytys osastoalueella tapahtuu
eri tavalla, joten heidan kohdallaan prosessikaaviota voidaan hyddyntaa vain

soveltuvin osin.

Prosessia voidaan lahted analysoimaan ns. aivoriihitydskentelylla, jossa pro-
sessitiimi kehittda yhdessa ideoita prosessin kehittamiseksi kayttaen koke-
mustaan seka paattelykykya (Lecklin 2006, 149). Prosessikaaviota kaytiin Iapi
esimiesten haastattelun jalkeen, jolloin alueen perehdytysta ja sen kehitta-
mista oli jo pohdittu ja ideoitu. Keskustelussa ideoitiin uusia kehittamiskohteita
ja tdsmennettiin prosessin vaiheita, aloitusta ja loppua seka ymmarrettavyytta.
Keskustelussa paatettiin, etta uudet asiat ja toiminnot liitetdan jo osaksi pro-
sessia. Uudet asiat prosessissa ovat perehdytysajan maarittely, tavoitteiden
maarittely ja niiden kiinnittdminen tehtavankuvaan, perehdyttajan roolin jatka-
minen tyonopastuksen jalkeen seka perehdytyksen seurannan ja arvioinnin li-
saaminen. My0s varsinainen prosessikaavio seka myohemmin tyostettavat

tsekkilistat ovat uusia asioita perehdytysprosessissa.

Konservatiivisen osastoalueen perehdytysprosessi alkaa siita, etta alueelle tu-
lee tarve tyOntekijasta. Perehtyjan perehdytysprosessi kiinnitetaan koeaikaan
eli pidempiaikaisilla sijaisilla paasaantoisesti puolen vuoden mittaiseen ajan-
jaksoon. Taman jakson loppuvaiheessa esimiehen rooli on pohtia, onko tyon-
tekijan osaaminen riittdvan laadukasta, jotta han voi jatkaa toita osastoalu-
eella. Prosessin loppupuolella esimies ja perehtyja kayvat osaamiskeskuste-
lun. Taman jalkeen prosessi paattyy molemmilta osapuolilta ja perehtyjalla al-

kaa ammattitaidon syventamisen vaihe.
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Varsinaisen tyonopastuksen jalkeen perehdyttajan rooli jatkuu viela taustatu-
kena perehtyjalle. Perehdyttaja toimii nimettyna tukihenkilona, jolta perehtyja
voi kysya mielta askarruttavia asioita. Tata taustatukea ei maaritella tyovuoroi-
hin, vaan keskustelua yllapidetaan vapaamuotoisesti tyovuorojen puitteissa.
Perehdyttaja kdy myos esimiehen kanssa osaamisen arviointipalaverin ennen
perehdytyksen (koeajan) loppumista. Taman jalkeen perehdyttajan rooli pro-

sessissa paattyy.

Prosessiin lisataan myos valiarviointikeskustelua eli ns. mita kuuluu - tuokioita.
Naiden tarkoituksena on kartoittaa perehtyjan tamanhetkinen tilanne tsekkilis-
taa apuna kayttaen seka neuvoa ja ohjata epaselvissa asioissa eteenpain.
Tallaisia mita kuuluu - tuokioita lahdetaan kehittamaan esimies-perehtyja seka
perehdyttaja-perehtyja valille. Esimiehet pohtivat, etta aikataulu naille tuoki-
oille olisi n. kolmen viikon kuluttua perehdytyksen alkamisesta. Osapuolet itse
sopivat tuokion jarjestamisesta. Naiden mita kuuluu - tuokioiden tarkoituksena
on myo0s vastuuttaa perehtyjaa huolehtimaan omasta perehtymisen aikatau-
lusta seka toimintojen ja koulutusten suorittamisesta. MyOs esimies pysyy ajan
tasalla perehdytyksen tilanteesta ja pystyy paremmin esimerkiksi puuttumaan

suoritusten hoitamatta jattamiseen.

Perehdytysprosessin tavoitteet eivat voi olla samanlaiset kaikilla, koska esi-
merkiksi juuri 140 opintopistetta saaneella sairaanhoitajaopiskelijalla ei ole
taysin samanlaista tehtdvankuvaa kuin valmiilla sairaanhoitajalla. My0s tyojak-
son pituus vaikuttaa perehdytyksen sisallén tasoon. Osastoalueella on maari-
telty tentavankuvat eri toimijoille: sairaanhoitajalle, Iahihoitajalle, sairaanhoita-
jaopiskelijalle alle 140 op ja yli 140 op seka lahihoitajaopiskelijalle. Prosessin
omistaja maaritteli, ettd konservatiivisen osastoalueen perehdytyksen tavoit-
teet sidotaan tehtavankuviin, jolloin talla prosessilla tavoitellaan laadukasta
perehdytysta tyontekijan lahtétaso huomioon ottaen. Perehdytyksen tarkoituk-
sena on, etta uusi tydntekija saa riittdvat valmiudet tydhon ja pystyy toimimaan
melko itsenaisesti tydtehtavassaan. Tydsuhteen ollessa lyhyt on perehdytyk-
sen tavoitteita suhteutettava. Lyhyissa tyosuhteissa tavoitellaan enemmankin
ns. tydssa selviytymistasoa kuin laajaa osaamista kaikista asioista.

Jotta yhteistyd organisaation sisalla olisi toimivaa, tulisi prosessien kuvaus-

tapa seka kieli olla yhtenevaiset. Yhtenainen kuvaaminen edesauttaa muun
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muassa yksikoiden toimintamallien vertailun. Prosessikuvauksen tulee myos
sulautua osaksi organisaation suurempaa kokonaisuutta; yksittaisia, irrallisia
prosesseja ei ole. (JUHTA 2012, 3, 6.) Jotta konservatiivisen osastoalueen
perehdytysprosessiin saataisiin laajempi, organisaation prosesseihin sulau-
tuva nakokulma, prosessikaaviota kaytiin Iapi konservatiivisen alueen palvelu-
paallikon kanssa. Keskustelussa tuli ilmi, ettei Essotessa prosessien kuvausta
juurikaan kayteta toiminnan kehittamisessa. Konservatiivisen osastoalueen
perehdytyksen prosessikaaviota ei nain ollen saada liitettya muihin organisaa-
tion prosesseihin suoraan. Essotessa on kaytdssa ohjelma prosessien kuvaa-
mista varten, mutta tama tulee jossain vaiheessa vaihtumaan. Koska proses-
sien kuvaus ei ole yleisesti organisaatiossa kaytossa, tein perehdytyksen pro-
sessikaavion Word-pohjalle ja kaytin yleista suositeltua prosessienkuvausoh-
jeistusta (JUHTA 2012, 1)

Yksittainen prosessinkuvaus ilman jatkotoimia ei hyodyta ketaan. Jotta pro-
sessia voitaisiin johtaa ja kehittaa, on sita mitattava ja arvioitava (Virtanen ym.
2005, 130, Lecklin 2006, 151). Perehdytysprosessia mitatessa halutaan saada
vastaus kahteen asiaan: osaako tyontekija toimia tehtavassaan melko omatoi-
misesti perehdytyksen jalkeen ja onko perehdytysprosessin eteneminen su-
juva. Tyontekijan perustehtavan osaamista voidaan mitata valittomalla palaut-
teella. Palautetta saadaan muun muassa mita kuuluu - tuokioissa seka osaa-
misen arviointipalavereissa. Esimies voi myds tarvittaessa pyytaa suullisesti
arviota muilta perehtyjan kanssa tydskennelleilta tyontekijoiltd. Perehdytyspro-
sessin toimivuutta voidaan mitata kyselylla. Tassa opinnaytetyossa tehtya ky-
selya voitaisiin kehittaa niin, etta se suunnattaisiin perehdytyksen kaikille osa-

puolille. Nain saataisiin kattavampi arvio koko perehdytysprosessista.

5.3.2 Perehdytyksen tsekkilistat

Toimeksiantajalta tuli selkea toive, etta jokaiselle perehdytyksen osapuolelle
tehdaan helppokayttdiset, maksimissaan A4-kokoiset toimintakortit eli tsekki-
listat. Tsekkilistojen tarkoituksena on helpottaa perehdytyksen etenemista ja
toimia muistin tukena osapuolille seka poistaa mahdollista paallekkaista tyota.

Naiden myota hyvin suunniteltu tsekkilista lisaa perehdyttamisen tasapuoli-
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suutta (Kilponen 2017, 47; Ketola 2010, 107). Perehtyjan itse on helppo seu-
rata perehdytyksen kulkua seka mahdollisesti ohittaa asioita, jotka ovat jo hal-

lussa.

Asiakasraati on palvelunkayttajien ja -tuottajien yhteinen ryhma, jonka tarkoi-
tuksena on tuottaa ideoita, kehittda ja arvioida palvelua/tuotetta. Raadissa va-
litsee tasavertaisuus ja tehdyt paatokset ovat yksimielisia. Raadissa oleminen
perustuu vapaaehtoisuuteen seka halukkuuteen tuoda omaa osaamista esille.
(Sauristo 2014 10, 13.) Taman asiakasraadin tarkoituksena on saada tsekki-
listoista kayttajalahtoiset seka toimivat kokonaisuudet. Tsekkilistojen tarkoitus
on selkeyttaa perehdytyksen etenemista, vahentaa paallekkaista tyota seka

toimia muistilistana perehdytyksen osapuolille.

Ennen asiakasraatia projektipaallikko oli koonnut alustavat tsekkilistat, joiden
pohjana kaytettiin tyontekijoiden osallistamisesta saatua materiaalia (Liite 2).
Tsekkilistat tehtiin jokaiselle perehdytyksen osapuolelle (esimies, perehtyja ja
perehdyttaja) koko perehdytysprosessin ajalle (ennen tyésuhdetta, tydbnopas-
tuksen aikana ja tydnopastuksen jalkeen). Jotta tsekkilistat toimisivat koko
konservatiivisella osastoalueella, poimittiin raatiin tyontekijoita eri tiimeista.
Raadissa oli myos edustettuna perehdytyksen kaikki osapuolet: esimies, pe-
rehtyja seka perehdyttaja. Perehtyjan rooliin valittiin sellainen tyontekija, joka
oli vastikaan kaynyt lapi osastoalueen perehdytyksen ja perehdyttajan rooliin
sellainen, jolla on jo kokemusta tyontekijan perehdyttamisesta. Asiakasraati
kokoontui yhden kerran. Esimiehet valitsivat raadin jasenet. Asiakasraatiin
saatiin viisi osallistujaa seka projektipaallikkd. Osallistujat saivat vilkkkoa ennen

asiakasraatia alustavat tsekkilistat tutustuttavaksi.

Tsekkilistat kaytiin 1api perehdytyksen osapuoli ja aikajakso kerrallaan. Tarvit-
taessa uusia asioita lisattiin ja turhia poistettiin yksimielisella paatoksella.
Myds sanamuotoja muokattiin helposti ymmarrettavaan muotoon. Henkildkun-
nan osallistamisen (aivoriihi) myo6ta tsekkilistoihin oli nostettu asioita, jotka ei-
vat ole konkreettisia tehtavia. Naita oli esimerkiksi hymy, halua oppia ja oikea
asenne. Asiakasraadin osallistujat ohjeistettiin tekemaan tsekkilistoista konk-

reettiset, perehdytyksen kulkua helpottavat ja helposti ymmarrettavat. Taman
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myota ei-konkreettiset asiat poistettiin. Tsekkilistoihin liitettiin myos uudet toi-
minnot, jotka nousivat esimiesten haastattelussa esille. Naita toimintoja kaytiin

tarkemmin lapi kappaleessa 5.3.1. Prosessikaavio.

Esimiehen tehtavat painottuvat paasaantoisesti ajalle ennen tydsuhdetta ja
tydnopastuksen aikana (Kuva 2). Tsekkilistoihin lisattiin uusia asioita, kuten
konservatiivisen osastoalueen pelisaannot seka laakehuollon perehdytys, joita
ei ollut viela kaytdéssa henkilokunnan osallistamisen aikaan. Tehtavia myds si-
joitettiin allekkain sen mukaan, missa jarjestyksessa asioita kaydaan lapi. Esi-
merkiksi tydsopimus on ensimmainen asia, mita esimies tekee uuden tyonte-

kija aloittaessa tyot.

Ennen tyosuhteen alkua Tyonopastuksen aikana Tvonopastuksen jalkeen
- tydsopimus osaston ja sairaalan esittelykierros pakolliset koulutukset ja LOVE >
- tydvuorct ja toiveet - tybvaatteet, avainten haku suoritusten seuranta
- alkuinfomateriaali o-asemalla - avaimien ja fleximin kayttd - sovellukset (haipro, Personec)
- kaytdnndn asiat (ovien toiminta, kuka - perehdyttaja
vastassa, mistd avaimet, tydvaatteet - tehtdvankuva - mitd kuuluu-tuckio perehtyjan kanssa
yms.) - térkeimmit puhelinnumerot noin 3 viikon kuluttua
- LOVE - poissaoloilmoitukset ja niiden - arvio perehtyjin osaamisesta
- tydterveyshuolto kaytants perehdyttdjan kanssa (yli 3kk
- tiedot palkkatoimistoon - pakolliset koulutukset tydsuhteet)
- esimiesten yhteystiedot - ladkehuollon perehdytys - osaamiskeskustelu koeajan lopulla (yli
konservatiivisen osastoalusen 3kk tydsuhteet)
- info perehdyttajille (milloin tules, pelisdinnat
perehdytyksen taso, tehtdvankuva) - hyvan hoitotyan laatutaso
- avaimet, tunnukset (kone, Lifecare, - sovellukset (sahkdinen Titania, o-
sahkdinen Titania, SAS, o-asema, SAl), asema, intra, Secapp, sahkdposti)
toimikortti - tyonopastuksen jalkeiset keskustelut
tydntekijan puhelinnumero
halytyslistalle ja Secappiin
tyéntekija omalle s5hkdpostilistalle

Kuva 2. Esimiehen tsekkilista

Perehtyjan tsekkilistassa (Kuva 3) on tehtavaa melko paljon jokaisessa ajan-
jaksossa, mutta suurin informaatio kohdentuu tyénopastuksen aikaan. Tyon-
opastuksen aikana kohtaan lisattiin joitakin uusia toimintoja, kuten uusia kayt-
toon otettuja sovelluksia. Asiakasraadissa siirrettiin myds joitakin toimintoja
ajankohtaan tydnopastuksen jalkeen (kuten pakolliset koulutukset seka har-
vemmin kaytettavat sovellukset), joka vahentaa painetta varsinaiselta tyon-
opastuksen ajanjaksolta. Raadissa paatettiin myos, etta mitka laitteet ovat en-
sisijaisen tarkeita opetella tydonopastuksen aikana ja minka kayton opettelua

voidaan siirtdd mydéhemmalle ajanjaksolle.
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Ennen tydsuhteen alkua

Tvonopastuksen aikana

Tvonopastuksen jalkeen

tydsopimuksen allekirjoitus

- tiedot palkkatoimistoon (verokortti,
tilinumero)

- LOVE-tentit

- tyBhantulotarkastus

- alkuinfomateriaaliin tutustuminen

- tydvuorotoiveet esimiehelle

- osastoalueen tarkeimpien sairauksien
kertaus/tietojen pdivitys

Kuva 3. Perehtyjan tsekkilista

tydskentelytavat, tiimit,
yhteistyotahot
- toimintamallit: vastuuhoitaja,
ladkehoitaja/farmaseutti, uuden
potilaan vastaanotto ja kotiutus
- perehdytysmateriaali o-asemalla
- tehtdvit eri vuoroissa

- sovellukset: Lifecare, SAS, Nealink,

CareEvent, Medanets, SW
- hoitokertomukseen kirjaaminen,

kurva, lidkeosio, antiko, diasse, labra,

madraysosio

- laitteet: RR, V5, Tax, Sp02, imu, EKG,

tele, monitori, happi ja ilma
virtaussaadin
- MET/MEWS

- potilaskutsujarjestelm3 (+dementia-

ja padllekarkauspainikkeet)
- potilasruckailukdytinnat

- tilaukset: WebAivo, Systematic, 02-

pullot

- varastojen sis3lta

- eristystoiminta (intrassa
varotoimiluokat)

- virka-ajan ulkopuolella tapahtuva
toiminta

- LOVE-nadytdt

- tauot tyopdivan aikana

pakolliset koulutukset

- LOVE-ndytot

- laiteajokortit

- tydvuorotoiveet sdhkoiseen Titaniaan

- turvallisuusasiat: paloturvallisuus,
pistostapaturma, paillekarkaus

- sovellukset: Haipro, Personec, 5ai,
Verkis, Osti (materiaali ja apteekki), o-
asema, intranet

- jatkuvat tiedon haku ja pdivittiminen

- palaute perehdyttajalle
perehdytyksestd

- mitd kuuluu-tuckio esimichen kanssa
nain 3 viikon kuluttua

- mitd kuuluu-tuokio perehdyttajan
kanssa noin 3 vilkon kuluttua

- osaamiskeskustelu koeajan lopulla
esimiehen kanssa (yli 3kk tydsuhteet)

Perehdyttajan tsekkilistassa (Kuva 4) on eniten tehtavaa ajanjaksossa tyon-

opastuksen aikana, mutta taman opinnaytetydn myota perehdyttajalle tulee

toimintoja myos tyonopastuksen jalkeen ja nama lisattiin jo tsekkilistoihin.

Raadin jasenet kokivat, etta perehtyjan ja perehdyttajan tsekkilista tydbnopas-

tuksen aikana tulee olla liki samanlainen, jolloin perehdytyksen oleellisimmat

asiat tulee kaytya lapi.
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Ennen tydsuhteen alkua Tyonopastuksen aikana Tyonopastuksen jalkeen
- tieto perehdytettavasts (tausta, - tydskentelytavat, tiimit, - Sovellukset: SAl, Verkis, Osti
perehdytyksen taso, mitd lupia) yhteistytahot (materiaali ja apteekki), Haipro

- toimintamallit: vastuuhoitaja,
ladkehoitaja/farmaseutti, uuden - mité kuuluu-tuckio perehtyjdn kanssa
potilaan vastaanotto ja kotiutus noin 3 vilkon kuluttua

- perehdytysmateriaali o-asemalla - perehtyjan jalkituki

- tehtdvat eri vuoroissa - perehtyjan osaamisen arvio

- sovellukset: Lifecare, SAS, Nealink, esimiehen kanssa (yli 3 kk tygsuhteet)

CareEvent, Medanets, SW

- hoitokertomukseen kirjaaminen,
kurva, ladkeosio, antiko, diasse, labra,
madraysosio

- laitteet: RR, VS, Tax, Sp02, imu, EKG,
tele, monitori, happi ja ilma
virtaussaadin

- MET/NEWS

- potilaskutsujarjestelma (+dementia-
ja paéllekarkauspainikkeet)

- potilasruokailukdytinnst

- ftilaukset (WebAivo, Systematic, 02-
pullot)

- varastojen sisdlté

- eristystoiminta (intrassa
varotoimiluokat)

- wvirka-ajan ulkopuclella tapahtuva
toiminta

Kuva 4. Perehdyttajan tsekkilista

Kaikki asiakasraatiin osallistujat olivat tehneet jossain vaiheessa yhteistyota
keskenaan, vaikka tyoskentelevatkin aivan eri puolilla osastoaluetta. Tama
vuoksi asiakasraadin ilmapiiri oli avoin ja rento. Kaikki osallistuivat tasapuoli-
sesti keskusteluun ja ajatuksia nousi hyvin esille koko ajan. Projektipaallikkod
tarvittaessa ohjasi osallistujia eteenpain, jos keskustelu harhautui muihin asi-
oihin. Asiakasraatiin varattu aika (1 tunti) oli kuitenkin liian lyhyt ja loppuvai-

heessa tsekkilistoja jouduttiin kasittelemaan nopeutetusti.

5.4 Viimeistelyvaihe

Tuotekehitysprojektin viimeinen vaihe on tuotteen viimeistelyvaihe. Tassa vai-
heessa paatetaan kehitettavan tuotteen lopullinen materiaali ja julkaisu-/jake-
lumuoto. Tuotteesta tehdaan koevedos, jonka toimivuus testataan. Taman jal-
keen tuote viimeistellaan annettujen palautteiden pohjalta. (Jokinen 2010 96 -
98; Jamsa ym. 2001, 81.) Tuotteen kehitystyd ei paaty sen valmistumiseen,
vaan kilpailukyvyn yllapitamiseksi tuotetta tulee paivittaa jatkuvasti (Jokinen
2010, 99).

Tuotekehitysprojektin loppuvaiheessa tuotteesta tehdaan prototyyppi. Proto-
tyyppi on ensimmainen, konkreettinen versio kehitettavasta tuotteesta. Proto-
tyypin testauksessa on tarkoitus tarkastella muun muassa tuotteen toimi-

vuutta, tuotteen osien yhteensopivuutta seka muotoilua. (Hietikko 2015, 193,
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198.) Asiakasraadista saatujen ajatusten perusteella projektipaallikkd kokosi
tsekkilistoista prototyypit. Prosessikaavio koottiin prototyyppimuotoonsa palve-
lupaallikon kanssa keskustelun jalkeen. Taman jalkeen nama tuotteet Iahtivat
osastoalueiden kahvihuoneisiin kommentoitavaksi. Tsekkilistat seka prosessi-
kaavio olivat kommentoitavana viikon ajan. Kommentteja alueelta tuli todella
vahan. Yksittaisia asioita tasmennettiin selkedmmaksi, ja yksi puuttunut sovel-

lus seka uusi toimintamalli lisattiin.

Koska valmiin tuotteen sisallon selkeys ja ymmarrettavyys lisdavat tuotteen
valittaman viestin vastaanottamista (Jamsa ym. 2001, 56), on tarkeaa, etta
loppukayttajat paasevat sita viela kommentoimaan. Prosessikaavion ja tsekki-
listojen valmistuttua ei uusia tyontekijoita ollut tulossa osastoalueelle. Uudet

tuotteet otetaan kayttoon heti seuraavan tyontekijan aloittaessa.

Kun viimeiset palautteet kehitettaviin tuotteisiin saatiin, projektipaallikko tydsti
prosessikaavion (Liite 4) seka tsekkilistat (Liite 5) lopulliseen muotoonsa.
Opinnaytetyon valmistuttua tutkimuksista saatuja tuloksia kaydaan lapi tyonte-
kijoiden kanssa osastotunnilla. Tama antaa mahdollisuuden yhteisesti pohtia
konservatiivisen osastoalueen perehdytyksen tilaa seka 16ytaa mahdollisesti
viela uusia kehitettavia asioita. Samassa yhteydessa esitelldan opinnaytetyén
kautta muodostuneet perehdytyskaavio seka tsekkilistat. Tietoisuus prosessin
etenemisesta, osapuolien vastuista seka perehdytyksen tavoitteista edesaut-
taa tyontekijoita sitoutumaan prosessin mukaiseen tyoskentelyyn (Miettinen
ym. 2006, 66; Kjelin ym. 2003, 165). Kun uuden perehdytysprosessin mukai-
nen toiminta on ollut jonkin aikaa kaytdssa, voidaan perehdytyksen sen het-
kista tilaa kartoittaa uudella kyselylla. Prosessikaavio seka perehdytyksen
tsekkilistat siirretdan osastoalueen O-asemalle, josta jokainen tyontekija voi

hyodyntaa niita.

6 POHDINTA

Perehdytyksen onnistuminen on merkittdva asia seka uudelle tyontekijalle,
tydyhteisolle ettéd koko organisaatiolle. Tydntekijan onnistunut perehdytys luo
pohjan osaamiselle ja sen kehittamiselle, tyossa viihtymiselle, tydhyvinvoin-
nille (Osaamisen johtaminen...s.a., 14; Rauramo 2012, 146) seka tyopaikkaan
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sitoutumiselle (Peltokoski 2016, 26; Osterberg 2015, 115 - 116). Huono pereh-
dytyskokemus vaikuttaa suuresti tyontekijan jagamiseen tyopaikalle seka luo
huonoa imagoa tyOyhteisOsta ja organisaatiosta. Myos perehdytykseen kay-
tetty resurssi ja muut kustannukset tuntuvat turhalta menetykselta, jos tyonte-
kija paattaakin lahtea pois huonon perehdytyksen vuoksi (Viitala 2013, 100 -
101). Perehdyttaminen on monivaiheista, pitkdaikaista ja vaatii suurta tyopa-
nosta jokaiselta perehdytyksen osapuolelta. Taman vuoksi hyvin suunniteltuun

ja toimivaan perehdytykseen kannattaa panostaa.

6.1 Prosessin tarkastelu

Koska opinnaytetyon paaajatuksena oli kehittaa konservatiivisella osastoalu-
eella jo olemassa olevaa tuotetta, oli tuotekehitysprosessi selkea valinta ta-
han. Prosessin tavoitteet saavutettiin melkein kokonaan; perehdytyksen pro-
sessi kuvattiin, tsekkilistat luotiin ja alueen perehdytyksen tilannetta kartoitet-
tiin. Vain informaatiotulvan siirtdminen varsinaiselta tydnopastusjaksolta jai
saavuttamatta. Tama vaihe saatiin kuitenkin jasenneltya selkeaksi tsekkilistoi-

hin, jolloin varsinaisen tyonopastuksen vaihe on jatkossa sujuvampaa.

Prosessin aikataulu venyi lopulta pidemmalle kuin alun perin suunnittelin. Asi-
aan vaikutti useat asiat, kuten projektipaallikon toista pois jaaminen, projektin
omistajan vaihtuminen useaan kertaan seka koronan aiheuttamat rajoitukset.
Aineiston keruiden valilla oli jopa kaksikin vuotta, mutta koska osastoalueen
perehdytyksessa ei ollut tapahtunut suuria muutoksia tuona aikana, voitiin ai-
kaisemmin kerattya materiaalia (kuten kesatyontekijoille tehtya kyselya) hyo-

dyntaa edelleen ajantasaisena informaationa.

Henkilostda saatiin osallistettua hyvin koko prosessin aikana. Henkiloston
osallistaminen suunniteltiin suoraan tydvuoroihin, joten osallistuminen naihin
oli odotetunlaista. Osastojen kahvihuoneisiin kommentoitaviksi jatettyihin ma-
teriaaleihin saatiin alkuvaiheessa hyvin vastauksia. Tuotteiden viimeistelyosi-
ossa kommentointi oli melko vahaista. Tahan vaikuttaa varmasti osaltaan se,
etta alkuvaiheessa projektipaallikkd pystyi tdissa muistuttamaan tyontekijoita

asiasta. Vaikka kesatyontekijoille suunnattua kyselysta muistutettiin jokaista
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osallistujaa erikseen, jai vastausprosentti alle puoleen (47 %). Vastauspro-
senttia olisi ehka saatu nostettua, jos kysely olisi julkaistu aiemmin, jolloin

muistuttaminen vastaamisesta olisi voinut tapahtua kasvotusten.

6.2 Menetelmien tarkastelu

Tuotekehitys koostuu erilaisista kehittamismenetelmista, jolloin jokaista vai-
hetta tulee arvioida kunkin menetelman mukaisilla kriteereille erikseen (Kana-
nen 2012, 166). Aivoriihi menetelmana toimii hyvin tilanteessa, kun haetaan
vapaasti erilaisia ideoita ja ratkaisuvaihtoehtoja annettuun ongelmaan (Joki-
nen 2010, 40). Opinnaytetyon alkuvaiheessa haluttiin saada paljon ideoita ja
asioita esitettyihin tutkimuskysymyksiin: mita uusi tyontekija tarvitsee, missa
vaiheessa ja kuka on vastuussa tiedon valittamisesta. TyOntekijoiden osallista-
minen aivoriihimenetelmalla antoi runsaasti vastauksia, jota voitiin hyodyntaa
myOhemmissa vaiheissa. Aivoriihi kattoi vain 20 % koko konservatiivisen
osastoalueen tyontekijoista, mutta osallistujia oli otettu laajasti eri tiimeista ta-

han mukaan, jolloin ajatuksia saatiin kattavasti koko alueelta.

Kvalitatiivisen menetelmassa tulosten luotettavuutta voidaan tarkastella ai-
neiston riittavyyden, kattavuuden seka arvioitavuuden ja toistettavuuden
kautta (Kananen 2012, 92). Tassa opinnaytetydssa kvalitatiivinen menetelma
on esimiehille jarjestettava haastattelu. Koska opinnaytetyossa haluttiin selvit-
taa esimiesten nakemyksia konservatiivisen alueen tamanhetkisesta tilan-
teesta ja sen kehittdmisesta, oli haastatteluista saatu aineisto riittava ja kat-
tava. Aineiston toistettavuuden suhteen on ongelmia, koska esimies eli projek-
tin omistaja on vaihtunut taman opinnaytetyoprosessin aikana neljaan kertaan.
Jokaisella esimiehella on ollut hieman erilaiset nakdokulmat perehdytyksen ke-

hittamisen alueella, vaikka paapiirteittain suuntaviivat ovat olleet yhtenevaisia.

Opinnaytetyon yhtena tarkoituksena oli kartoittaa alueen perehdytyksen nyky-
tilanne. Esimiesten lisaksi koin, etta on tarkeaa saada tietoa perehdytyksen la-
pikayneiden puolelta. Myds Jamsa ym. (2001, 80) toteavat, etta palautteen ke-
raaminen niilta, jotka eivat tunne tuotetta etukateen, antaa enemman kuin
tuotteen tuntevat. Kokonaisvaltaisempi palaute olisi saatu tyontekijoilta, jotka
tulevat pidempaan sijaisuuteen/vakituiseen tyosuhteeseen, koska tuolloin pe-
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rehdytyksen tavoitteet ja sisalto ovat laajemmat kuin esimerkiksi lyhyeen tyo-
suhteeseen tulevan kohdalla. Koska pidempiaikaisia tyontekijoita tulee har-
voin/yksitellen, olisi kyselyn jarjestaminen heille ollut pitkdaikainen prosessi.
Taman vuoksi oli perusteltua kohdentaa kysely kesatyontekijoille, joita kerral-
laan tuli suurempi maara. Kyselyssa esitetyt kysymykset pohjautuivat tutkit-
tuun tietoon, joten siltd osin validiteetti oli huomioitu. Kyselyssa tulosten pysy-
vyytta ei voida taata. Koska tarkoitus on kehittaa perehdytyksen prosessia, on
tulevaisuudessa uusintamittauksesta saatu tulos toivottavasti kehittynyt pa-

rempaan suuntaan.

Koska perehdytyksen tsekkilistojen tarkoituksena oli olla helppokayttoiset
seka kayttajalahtoiset, oli asiakasraati listojen viimeistelyssa sopiva mene-
telma. Osallistujia asiakasraatiin oli perehdytyksen jokaisesta osapuolesta, jol-

loin tuotteeseen saatiin riittavan laajasti ideoita ja kehittamisajatuksia.

6.3 Tuotosten tarkastelu

Hyvin suunnitellut perehdytyksen tyokalut luovat vankan pohjan perehdytyk-
sen onnistumiselle, suunnitelmallisuudelle ja selkeydelle (Frisk, 2005, 42; Ke-
tola 2010, 107 - 108; Osterberg 2015, 118). Tassa opinnaytetydssa henkilds-
t0a seka esimiehia osallistamalla saatiin luotua selkeat ja konkreettiset tsekki-
listat perehdytyksen osapuolille seka prosessin kulkua selkeyttamaan pereh-
dytyksen prosessikaavio. Naiden tyokalujen myota konservatiivisen osastoalu-
een perehdytykseen tulee tarkkaan maaritelty suuntaviiva, jolloin perehdytys-

prosessista saadaan tasapuolinen ja -laatuinen kaikille uusille tyontekijdille.

Suuren haasteen perehdytykselle tuo valtava informaatiomaara, joka usein
kohdistuu varsinaiselle tydnopastusjaksolle. Koska uusi tyontekija on paa-
saantoisesti motivoitunein uuden tiedon vastaanottamiseen ennen tydsuhteen
alkua (Ketola 2010, 114), olisi hyva, etta tyontekijalle valitettaisiin ennakkoma-
teriaalia ennen tdiden aloitusta (Lahti 2007, 45 - 46; Ketola 2010, 114). Kon-
servatiivisen osastoalueen tsekkilistoja lapi kdydessa pohdittiin tarkkaan,
missa vaiheessa mitakin asiaa on kannattavaa kayda lapi. Monia asioita, ku-
ten harvemmin kaytettavien laitteiden ja ohjelmien kayton ohjaus, voitiin siirtaa
varsinaisen tyonopastuksen jalkeiseen aikaan. Tassa vaiheessa ei kuitenkaan

saatu siirrettya mitaan asioita ajankohtaan ennen tyésuhteen alkua.
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Tyontekijan osaamista seka perehtymisen etenemista tulisi seurata seka arvi-
oida esimiehen toimesta systemaattisesti (Ketola 2010, 96; Rauramo 2012,
149). Arvioinneissa seka palautteen annossa on kuitenkin usein puutteita
(Lahti 2007, 55), ja tama koetaan negatiiviseksi tekijaksi tyontekijan osaami-

sen kehittymisen alueella (Kylmala 2015, 65). Opinnaytetydon etenemisen

myota huomasin, etta naiden konkreettisten tyokalujen lisaksi alueen perehdy
tysprosessista puuttuu selkea osaamisen seka perehdytyksen onnistumisen
arviointi. MyOs uuden tyontekijan etenemista prosessissa ei systemaattisesti
seurata. Keskusteluja prosessin aikana eri osapuolien valilla on, mutta nama-
kaan eivat toteudu kaikkien kohdalla samalla lailla, koska yhtenevaa ohjeis-
tusta taman suhteen ei ole. Esimiesten haastattelun pohjalta osaamisen arvi-
ointia ja perehdytyksen seurantaa lahdetaan kehittamaan alueella jatkossa.
Tsekkilistoihin seka prosessikaavioon on jo suunniteltu uusia toimintoja, jotka

on tarkoitus ottaa kayttddn mahdollisimman pian.

6.4 Eettisyys

Kehittamistydssa noudatetaan eettisia saadoksia ja hyvaa tieteellista kaytan-
toa. Kehittamistyon tavoitteiden tulee olla korkean moraalin mukaisia, tyon
suoritus rehellista, huolellista ja tarkkaa seka tyon tuomat tulokset hyddynnet-
tavissa kaytantoon. Kehittamistyohon osallistuvien ihmisten tulee olla tietoisia,
mita ollaan tekemassa ja miksi seka mika heidan roolinsa kehittamistyon ai-
kana on. Kehittamistyohon osallistuvien henkildiden suojaaminen taataan, ja
osallistuminen on vapaaehtoista. Kehittamistydn tekija varmistaa, etta tiedon
hankinta tapahtuu rehellisesti ja tulokset esitetdan totuudenmukaisesti. (Oja-
salo ym. 2015, 48 — 49.)

Opinnaytety0ssa saadut tulokset seka niista tehdyt johtopaatdkset ovat esi-
tetty tarkasti ja rehellisesti. Tasta opinnaytetyosta saadut tulokset ovat sellai-
senaan hyoddynnettavissa konservatiivisella osastoalueella. Tutkimuslupa

opinnaytetydhdn on saatu Essotelta alkuvaiheessa tutkimusta. Opinnaytetyo

hoén osallistuneet henkilot ovat olleet vapaaehtoisesti mukana. ja heita on in-

formoitu laajasti ennen osallistumista seka sen aikana.
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6.5 Johtopaatokset ja jatkokehittamisehdotukset

Konservatiivisen osastoalueen perehdytysprosessin alkuvaihe, jossa esimies
on aktiivisena osallistujana, oli melko tarkkaan suunniteltu ja ohjelmoitu jo en-
nen opinnaytetydn aloittamista. Siina vaiheessa, kun perehtyja lahtee varsinai-
selle tyonopastusjaksolle, on perehdytyksen sisalto ja tyyli hyvin perehdytta-
jasta riippuvaiset. Luodut tsekkilistat seka perehdytyksen prosessikaavio teke-
vat perehdytyksesta tasapuolisen seka -tasalaatuisen kaikille uusille tyonteki-
joille. Nama tuovat selkeytta prosessiin, jolloin tarkeimmat perehdytettavat
asiat tulee kaytya lapi. Perehdytyksen osapuolien rooli selkeytyy ja paallekkai-

sen tyon osuus vahenee.

Uuden tyontekijan perehdytyksen seka osaamisen arviointi on ollut hyvin va-
haista osastoalueella. Koska arviointia ei ole kirjattu mihinkaan tehtavaksi, on
tamakin osa-alue ollut perehdyttajasta seka esimiehesta riippuvainen. Opin-
naytetyon myota tdma johdonmukaisen arvioinnin puute huomattiin ja tata alu-

etta lahdetaan jatkossa tyostamaan.

Opinnaytetyoni myota nousi esille paljon jatkokehittamisehdotuksia. Tydstetta-
via asioita voisi esimerkiksi olla yhteistyon lisaaminen rekrytointiyksikon
kanssa, osaamisen arviointimallin suunnittelu ja kayttdonotto seka perehdytyk-

sen tarkemman seurannan suunnittelu.

Yhtena tarkeana kehittdmisideana nostan kuitenkin esille perehdytyksen pro-
sessin ja siihen liittyvien materiaalien viemisen sahkoiseen ymparistoon.
Taustakirjallisuuden seka oman tutkimukseni aikana nousi esille, etta pereh-
dytettavaa materiaalia on paljon ja sen omaksumiseen menee aikaa. Varsinai-
sen tyonopastuksen aikana annettavan materiaalin lisaksi esimiehet parhaim-
millaan lahettavat jokaiselle uudelle tyontekijalle 15 dokumenttia sdhkdpostitse
ennen tyosuhteen alkamista. Kun kaikki materiaali, perehdytyksen prosessiku-
vaus seka tsekkilistat saataisiin sahkdiseen ymparistoon, johon uusi tyontekija
voisi tutustua joustavasti koko perehdytysprosessin aikana jopa ennen tydsuh-
teen alkamista, helpottaisi tama suuresti kaikkien osapuolien tyotaakkaa. Ke-
tola (2010,114) toteaakin, etta uusi tyontekija on usein motivoitunein tiedon
vastaanottajana ennen kuin tydsuhde alkaa. Taman vuoksi olisi jarkevaa hyo-

dyntaa tata ajankohtaa tehokkaammin. Sahkoisen ymparistdn avulla uudelle
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tyontekijalle voitaisiin laajemmin valittda perehdytykseen liittyvaa materiaalia,
kuten esimerkiksi eri laitteiden kayttovideoita tai pakollisia verkkokursseja, jol-

loin saisimme vahennettya varsinaisen tydnopastuksen informaatiotaakkaa.
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PROJEKTISUUNNITELMA

Tausta ja tavoitteet

Projekti toteutetaan Essoten konservatiivisella osastoalueella, joka syntyi vuo-
den 2017 alussa kolmen osaston yhdistyessa. Osastot ovat viela konkreetti-
sesti eri tiloissa, mutta hoitohenkildkunnan osalta saman esimiehen alaisuu-
dessa. Talla hetkella jokaisella osastolla on omat perehdytyskaytannot seka -
materiaalit, joita on ajoittain paivitetty. Perehdytysmateriaalia I0ytyy seka sah-
koisesti osaston omista tietokonekansioista etta paperisina versioina.

Konservatiivisen osastoalueen perehdytysprosessin ongelma informaation
laajuus, epajarjestelmallisyys ja laajuus. Perehdytysprosessin osapuolien roo-
lien rajat ovat epaselvat, jolloin syntyy herkasti paallekkaista tyota tai kaikkia
asioita ei muisteta vieda eteenpain. Uuden tyontekijan kohdalla suurin infor-
maatiotulva sattuu varsinaiselle perehdytysjaksolle, joka hankaloittaa oppi-
mista.

Toimeksianto konservatiivisen osastoalueen perehdytyksen kehittamisesta on
tullut alueen osastonhoitajalta. Kehittamisen tavoitteena on antaa jokaiselle
tyontekijalle tasavertainen ja —laatuinen perehdytys. Roolien selkeyttamisen ja
prosessin kehittamisen avulla perehdytyksesta tulee suunnitelmallisempaa ja
kokonaisvaltaisempaa.

Lopputuotos

Projektin konkreettisena lopputuotoksena konservatiivisen osastoalueen pe-
rehdytyksen prosessi kuvataan ja sen pohjalta luodaan tsekkilistat jokaiselle
perehdytyksen osapuolelle (perehtyja, perehdyttaja ja esimies).

Yhtena tuotoksena saadaan kokonaiskasitys perehdytyksen nykytilanteesta.
Taman pohjalta saatua tuotosta voidaan hyodyntaa mm. tsekkilistojen kokoa-
misessa seka perehdytysprosessin kehittdmisessa opinnaytetyon jalkeen.

Eteneminen

Projekti etenee tuotekehitysprojektin vaiheiden mukaisesti: aloitusvaihe, luon-
nosteluvaihe, kehittdmisvaihe ja viimeistelyvaihe. Tuotekehityksen eri vai-
heessa aineistoa kerataan erilaisin menetelmin: aivoriihi, haastattelu, kysely ja
asiakasraati. Projektin etenemisen vaiheista tarkemmin opinnaytetydn suunni-
telmassa kohdassa 5. Opinnaytetyd tuotekehitysprojektina.

Projektin alkuvaiheessa kehittamisryhmaan kuuluvat konservatiivisen osasto-
alueen osastonhoitaja sekd apulaisosastonhoitaja. Itse toimin toisena apulais-
osastonhoitajana seka taman projektin projektipaallikkona. Projektin edetessa
kehittdmisryhmaan tulee tarvittaessa muita osallistujia.
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Resursointi ja budjetti

Projektin suurin henkildresursointi on projektipaallikon tyd. Tama tyo tehdaan
paasaantoisesti omalla ajalla. Aineistonkeruuvaiheessa seka saatujen materi-
aalien kommentoinnissa hyodynnetaan tyotekijoiden seka esimiesten osaa-
mista, nama tapahtuvat tyoaikana. Taman lisaksi projektiin ei budjetoida mi-
taan muuta.

Aikataulu

Projekti on aloitettu helmikuussa 2018. Lopullinen tuote luovutetaan toimeksi-
antajalle kevaalla 2021.

Riskit

Riskien hallinta Iahtee siita, etta riskit tunnistetaan seka niiden mahdollista to-
teutumista seurataan ja kdydaan lapi saannollisesti kokouksissa kehittamis-
ryhman kanssa. Tassa projektisuunnitelmassa projektin riskeja tarkastellaan
SWOT-analyysin kautta. Todennakoisimmista riskeista riskianalyysi SWOT:n
jalkeen.

Vahvuudet
- Perehdytysprosessi on tuttu. Projektipaallikko on ollut yhden osaston
perehdytyksesta vastaavana.
- Yhden osaston henkilokunta seka esimiehet ovat tuttuja = motivointi
projektiin osallistumiseen helpompaa
- Henkilokohtainen mielenkiinto aihetta kohtaan
- Ajankohtainen aihe

Heikkoudet

- Projektipaallikdn osaamattomuus projektin eteenpain viemisessa

- Kahden muun osaston henkilokunta vieraampaa, kuinka motivoida?

- Tamanhetkisten kaytantojen tunteminen, ei ulkopuolista nakdkulmaa
asiaan

- Aikataulu ja siina pysyminen

Mahdollisuudet
- Toimiva perehdytyksen prosessi
- Tyontekijoiden tietoisuus perehdytysprosessista ja sen vaiheista
- Perehdytyksen laadun kasvaminen
- Tuotoksen hyodyntaminen muissa organisaation yksikoissa

- Aikataulun viivastyminen (mm. kesalomien vaikutukset)

- Osastojen hektisyys, henkilokunnan mahdollisuus osallistua projektin
vaiheisiin

- Tyétekijdiden alhainen mielenkiinto osallistumiseen
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Riski Varautuminen Vastuussa
Projektin aikataulun - suunnitelman mukainen | Projektipaallikko
. eteneminen
venyminen : o
- etenemisen saannolli-
nen raportointi omista-
jalle
Vahainen henkildsto- - Osallistuminen suunni- | Projektin omistaja
. tellaan tydvuoroihin
resurssi
Asiakasraatiin ei - Henkildkunnan motivoi- | Projektipaallikko
osallistujia minen, projektin myota
toiminta kehittyy—> hel-
Kyselyyn ei vastata pottaa tyota
- Saanndllinen viestimi-
nen/muistuttaminen
Henkilokunta ei en- - Projektin valivaiheisiin Projektipaallikko
nata/muista kom- (esim. prosessikuvaus,
tsekkilistat) kommentoi-
mentoida kahvihuo- minen tehdaan helpoksi
o . ja nakyvaksi
neisiin laitettaviin SaanGli iy
- aanndllinen viestitta-
materiaaleihin minen/muistuttaminen

Viestintasuunnitelma

Projektista viestiminen kehittamisryhmalle tapahtuu paasaantodisesti sahko-
postitse. Ydin ryhman (osastonhoitaja ja apulaisosastonhoitaja) kanssa ta-
paamme tyon puolesta joka viikko, jolloin suunnittelut voidaan jarjestaa kasvo-
tusten. Koska toimeksiantaja (projektin omistaja) on mukana kehittamisryh-
massa, raportointi hanelle on saanndllista. Osastojen henkildkunnalle viestimi-
nen tapahtuu sahkopostitse, suullisesti osastotunneilla ja/tai osastojen kahvi-
huoneen taululle aineistoa kommentoitavaksi viemalla.

Projektin paattaminen
Projektin lopputuotos (prosessikuvaus, tsekkilistat, tulokset kyselysta) luovute-

taan toimeksiantajalle kevaalla 2021. Talldin myos lopullinen opinnaytetyo on
valmis. Projekti paattyy tuotosten luovuttamisen jalkeen.



64

Liite 2/1

HENKILOSTON OSALLISTAMISEN LOPPUTUOTOS

e1sasyAiApyzuad anejegd-

Awdy-

01]esis ualolselepn-

(Expfnuya1 ‘I|EELISIEW ‘BHONI) 135 NELL-

njiexony-

10||340105-

pppedsAingz el 13-

uaueey uohouoH-

{3121 "ewsisAs YuieaN ‘Sys ‘sS4 ‘Bl3) 185yN|BA0S-
ew|alyoened-

(1eenueleuniee| ‘Uelw-sA ‘'elap) o1dey uspiu el 3931eT-
(vup wisa) 199y3ee|, NdeISUS,, UDYISHA-

(Lezpwawnny "euly usuieund

‘nyseleudy ‘nddwe|euly) 1BIBAR] 1951BIYOHQ|DUSY JBABRLIIAE] -
1eAEly3I0A1 -

ljeeuziewsAApy=iad-

(snyninoy uee|yod ‘olyoueelsEn

uee|ijod uapnn ‘oyelusayyee| ‘eleyoynnisea) JjELWBIUIWIO] -

Alenise uzarsidody eyas
1eneleluIlol el 1eISe JEWILUISISYS3Y
ueyiedod] 11eISE JBABIIELIDY-

135} NU¥ON|SANSIONOH- Hwig ‘Jeasidpuaysod]- | e1sesiwe|ny ueaenaitpyaied ola - eleldApy=dad
eiddo njey-
eueyie ueniedohl 1one] -
Awdy-
o3jesis ualolselep-
1BISESNNSI||BAINIO|B- B1SISYNEIIES BISIARISPIOY
101heu-Ino- g||@=njeoljseso shuned uslolail-
1=5)NIN|NoyY 1a51[0Yed- ojEINYSET-
ende gAsAy (19=131E|B1UIEE] "LUEIIW-SA ‘BUap) o1key uspiu el 19311E7- 10pIE] USSIWEYa1 uoh]-
eeso ‘gAsAy eend ‘eeso 13 sor- (1uip "wisa) 1@9y3ee|, ndeISUD, UOYISYA- 3UUBSE EIYIO-
ondey uspiu el 19211187 (Leywawnny ‘euly usuieund oqymshihpyaiad-
uauweaed ‘nysejeudy ‘nddwejeuly) JelEAR] 135IEIYONO D USY JEAELIINE] - snysexdeloniuoyohl-
uas el nyey uopan eanyer- SAMINS/LIN- Inom-
1@sANIN|NoY 1351 |0%Ed- oisueyshifpyziad- uocysiwuioiexyyed Jopail- ellayaiad

uay|el uasyAidpyaiad

eueyie uasyhilpyaiad

enapynsohy usuug




65

Liite 2/2

(Bey] euoanau el N1 USUID|A-
(Dpjrex) usUIWHRY BSSAPLA-
(rqies) enedws-

(p1e) 194N 2A0s

el 1ew)alyosne) 3 1@sigun3-
(431e3) 1RI1SE-B[EUIEA-
(eleyoy=njennisen)
12SyNIYON|SNNSIONOH-

(pq1ey) elexyiel @2|n] eUle ‘BSSOIONA BSSDW|OY UBBPLS] BI0AL-

(yiey) IsjuWEA BIYYIEY BES I3 BUIE "BOI2IS USpNNWIBAEdI-

(eleyoyan|ennisen) IHOH-
(eleyoyanjennisea) Jeisesnnsi||eainioled-

{1y eAshy
ees ‘eAIAIN2S ISUAIRY 1D UISHA-
(ppjiey) Algaise ueuUm QI USH-

eqmy nniny

125yNIN|NOY 1351||0Yed-
oIuBLRN] ‘LOIUBIN-

AWAH-

wixal4 + oRAey usiweny-

nERuunns ef 1@ani03000nA0A ] -
ugldey uapiu el 13s)n3IoW|I0j0RSSI0d-
JosawnuulEynd 1BwwEyIe] -
1EI5eSNNSI| | BAIN]O|Bd-
(1elenipyarad-

solaRA[R11153 UDYSESO-

[oudiey

TeIul BWase-0) 195N |[2A0S-
[*swh esseysen eyny

‘EJUILLIOY UBIAD) 1BISE UoUUBIARY-
oyyinsiiipyziad-

192n10} el 1010nA0A] -
1@a11een0A ] -

oyonysAanianhl -
(3)elendpyasad-

1opansAzyh uaisawis3-
IJLO¥ILUI0] ‘125 NuUUn] 1awleny-
snwidosoh] -

SIS




66

Liite 3/1
KYSELY KESATYONTEKIJOILLE

Kysely kesasijaisille
1. Dletko aikaisemmin ollut toissa konservatiivisella osastoalueella? *

0 Kylla
) E

2. Oletko aikaisemmin ollut harjoittelussa konservatiivizella osastoalueella? *

) Rylia
() Ei

3. Miksi hait toihin konservatiivizelle osastoalueelle?

4, Dletko aikaisemmin ollut tbissa Essotessa? *

) Rylia
() Ei

5. Montako perehdytyspdivaa sinulla oli?




6. Valitze mielestasi sopivin vaihtoehto *

Rekrytointivksikkd oli mukana
perehdyiykzessani

Rekrytointivksikkd tuki perehtymistani
Sain tiefoa Essoten toiminnasta
Sain tietoa Essoten strategiasta

Sain perehdytysmateraalia ennen
tyosuhteen aloittamista

Annetiu materiaali tuki perehtymistani
Minut otettiin hyvin vastaan
ensimmaisena tydpaivana

Esimighen antama alkuopastus tuki
perehtymistani

Minulla oli nimeity perehdyttajalt)
Mimetty perehdyttaja tuki perehtymistani
Perehdytys eteni johdonmukaisesti

Perehdytys tuki ammatilllista
osaamistani

Perehdytysjakson pituus oli nittava

Perehdytysjakson jalkeen tunsin olevani
valmis siirtymaan varsinaiseen
vahvuuteen

Perehtymisjakson jalkeen pystyin melko
itsenaizeen tyaskentelyyn

Tunsin olevani osa tydyhteisba

Tyoyhteisd tuki perehtymistani
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Taysin Ei samaa
e Jokseenkin - eikd en
mielia eri mielta mielta
| b |
— - A
| h] |
— e 4
| h] |
- - _
| 3 |
" — A
| h] |
' - -y
| h] |
' - -y
| h] |
' - -y
| h] |
— e 4
| h] |
— e 4
| b |
— - A
| 3 |
' - -y
| b |
' - -y
| h] |
- - _
| h] |
" — A
| h] |
— e 4
| h] |
— e 4
| b |
o o -

T. Mitka asiat olivat tarpeellizia perehdytyksessa?

Liite 3/2

Jokseekin Taysin

samaa samaa
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4. Mitka asiat olivat turhaa/tarpeetonta perehdytyksessa?

9. Mihin asiocihin olizit halunnut lisdperehdytysta?

10. Mitd muuta haluat sanoa perehdytykseesi liittyen?

11. Tulisitko vudelleen toihin konservatiiviselle osastoalueelle? *

() Kylla
() Ei, miksi? |

12. Tulisitko uudelleen toihin Ezzsotelle? *

() Kylia
() Ei, miksi? |
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