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- Johdanto

Sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan ammattijarjestd Tehy kirjoittaa internet
sivuilla julkaisemassa tiedotteessaan, etta nykypaivana sosiaali- ja terveys ala
on todellisten haasteiden edessa ammattitaitoisen henkiloston rekrytoinnissa ja
tydvoimapula on ilmeinen koko Suomessa. Tyontekijoilla on vara valita
tyopaikkansa, silla osaavaa henkilokuntaa kaivataan joka sektorilla.
Organisaatioiden on yhd enemman kiinnitettdva huomiota tydnantajakuvaan,
henkilostojohtamiseen ja tydolojen parantamiseen houkutellakseen riittavasti

osaajia ja parantaakseen veto- ja pitovoimaa (Tevameri 2021, 25-26).

Huolellinen rekrytointiprosessi on tarkea osa hyvaa henkildstdjohtamista
(Lammintakanen 2017, 248—-249). Rekrytointiprosessiin kuuluu oleellisesti
tyontekijan laadukas perehdyttaminen, jota tarvitaan jokaisessa organisaatiossa
koosta tai toimialasta riippumatta (Ahokas & Makelainen 2013). Ty6nantajan
velvollisuus on huolehtia, etta tyontekija saa riittavan perehdytyksen ennen tyon
alkua. Tyo6turvallisuuslain 2002/738 mukaan tydnantajan on huolehdittava siita,
etta tyontekija saa tarvittavat tiedot tydpaikan olosuhteista, tyévalineista ja
turvallisista tydtavoista ammatillinen osaaminen ja tydkokemus huomioon
ottaen. Perehdyttdminen ja tydhon opastaminen on keskeinen osa uuden
henkiloston osaamisen kehittamista ja sitouttamista osaksi organisaation
toimintaan. Onnistuneella perehdytyksella, seka ensimmaisten kuukausien
aikana saadulla tuella on merkittava vaikutus tyontekijan tyohon sitoutumiseen

seka tydssa viihtyvyyteen. (Sosiaali- ja terveysministerié 2009,65.)

Ensihoito ja pelastusala on psyykkisesti ja fyysisesti kuormittavaa tyota. Tyo on
itsendista ja vastuullista ja alati muuttuvat tyéolot seka toimintaymparisto luovat
haasteita ty6- ja potilasturvalliselle toiminnalle. Ensihoitajalta vaaditaan nopeaa
reagointi- ja paatoksentekokykya seka kykya toimia stressaavissa
hatatilanteissa. Tehtavakenttd on laaja ja ensihoitajan tulee hallita paljon
erilaisia hoitokokonaisuuksia, toimintaohjeita laitteita ja jarjestelmia. Etenkin



nuoret, vasta valmistuneet uudet tyontekijat joutuvat tekemaan tyota kovan
paineen alla, silla he joutuvat toimimaan akuuteissa hata- ja hairidtilanteissa
ilman tyén tuomaa ammattitaitoa ja kokemusta. Tyohon perehdyttamisella on
talléin entistd suurempi merkitys tarvittavan varmuuden lisaamiselle.
Tyontekijalle on turvattava mahdollisimman turvallinen tydymparisto ja
varmistettava tyon edellyttama osaaminen riittavalla perehdytyksella yksilolliset
tarpeet huomioiden (Ahokas & Mékelainen 2013).

Taman opinnaytetydn tavoitteena on kehittaa ja vakiinnuttaa Pohjois-Karjalan
pelastuslaitoksen ensihoitajien perehdytyskayténteitd vastaamaan taman
paivan tybelaman tarpeita. Tavoitteena on luoda vakiintunut perehdytysprosessi
osaamisen johtamisen tyovalineeksi, jonka avulla uusien tyontekijoiden
perehdytys olisi tulevaisuudessa jarjestelmallista, huolellisesti organisoitua,
tasalaatuista, osaamista lisdavaa sekd osaamista varmistavaa toimintaa.
Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittd& organisaation strategiaa tukeva
perehdytysohjelma erityisvastuualueellista perehdytyksen ohjausta hyédyntaen

seka pilotoida perehdytysohjelma kaytantoon.

- Rekrytointiprosessi

Vield kymmenen vuotta sitten rekrytointiprosessi naytti hyvin erilaiselta.
Tyopaikkailmoituksia luettiin paperisesta lehdesté ja perinteista
tyopaikkahakemusta printattuna paperiversiona pidettiin tarkeana asiakirjana.
Vuonna 2021 tehtiin kansallinen rekrytointitutkimus, johon vastasi 235
rekrytoinnin ammattilaista. Heista 86 % ei endd hyédynna printtimediaa
tyonhakuprosessissa. Vastaajista 57 % ei pida mydskaan perinteista
tydhakemusta enaé olennaisena tydnhaussa vaan aikaa vievan, perinteisen ja
monivaiheisen rekrytointiprosessin tilalle kaivataan ketterampia ja nopeampia
tyonhakumenetelmia. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2021, 21.) Viitalan (2004)

mukaan ei rekrytointiin kuitenkaan kannata suhtautua valinpitamattomasti, silla



osaava, tyvhonsa motivoitunut henkildstd on yrityksen tarkein valttikortti ja
uuden tyontekijan palkkaaminen on merkittdva hankinta (Viitala 2004, 10 -11).
Laadukas rekrytointi on yrityksen tavoitteisiin ja arvomaailmaan sopivan
tahtotilan, kehittymiskyvyn sekd osaamisen Idytamista ja vaalimista (Kaijala
2016, 11-12). Kaiken kaikkiaan onnistunut rekrytointi on kokonaisuus, joka
vaatii muutakin kuin vain rekrytointivaiheiden lapivientia ja teknista suorittamista
(Helsila 2009, 17-18).

Rekrytoinnin huolellinen suunnittelu seka rekrytointiprosessin kehittaminen on
onnistuneen tyontekijahakemisen kannalta keskeista. Rekrytoinnin tulisi olla
pitkan aikavalin suunnitelmallista toimintaa ja strategisin prosessi koko
henkilostdjohtamisen osa- alueella osaavan ja riittavan henkiloston
turvaamiseksi. Onnistunut rekrytointi vaikuttaa koko organisaatioon
positiivisesti. Lyhyen aikavalin tydsopimukset ja akillisten tyontekijatarpeiden
paikkaaminen voivat taas vaikuttaa organisaation strategisten tavoitteiden
saavuttamiseen, tydnantajakuvaan ja koko yrityskulttuuriin heikentavasti.
(Lammintakanen 2017, 248-249.)

Ruotsalaisen ja Tiaisen (2019); Tiaisen ja Ruotsalaisen (2021) mukaan uuden
tyontekijan rekrytointiprosessi voidaan jakaa kolmeen eri vaiheeseen. Naméa
ovat:

- rekrytointiin valmistautuminen

- varsinainen rekrytointi

- perehdyttdminen

Vaiheet ovat kuvattu kuviossa 1. Tassa opinndytetyossd keskitytdan

ensisijaisesti rekrytoinnin valmistautumiseen ja perehdyttdmiseen.



VALMISTAUTUMINEN REKRYTOINTI PEREHDYTTAMINEN

- -

Kuvio 1. Rekrytoinnin prosessivaiheet Ruotsalainen & Tiainen (2019) ja Tiainen
& Ruotsalainen (2021) mukaillen.

o Rekrytointi

Vaeston suuret ikaluokat elékdityvat, joten kilpailu koulutetusta seké osaavasta
henkilokunnasta lisdantyy myds terveydenhoitoalalla (Tilastokeskus

2019). Voimme paivittéain lukea lehdesta kasvavasta hoitajapulasta seka
hoitajien kohtuuttomasta ty6taakasta. Suomen sosiaali-, terveys- ja
kasvatusalan liiton Tehyn (2021) tekemassa tutkimuksessa 95 % alle 30-
vuotiaista hoitajista olivat harkinneet alanvaihtoa. Tutkimukseen osallistuneista
hoitajista 71 % olivat sitd mieltd, etteivét tule jaksamaan alalla elakeik&an
saakka. Tehyn (2021) tutkimuksien mukaan ongelmakohdat ovat hoitoalan
kurjat ja haastavat tydolot, lilan suuri tydkuorma seka palkkaus. Covid-19
pandemia on heikentanyt hoitajien jaksamista ja lisannyt alanvaihtohalukkuutta

seka vahentanyt alan houkuttavuutta.

Yksi rekrytoinnin suurimmista haasteista on hakijaorganisaation houkuttelevuus
niin alueellisilla kuin valtakunnallisilla tyémarkkinoilla. Rekrytoinnissa tulisi
panostaa hyvaan ja erottuvaan tytnantajakuvaan seka

hakijaorganisaation vetovoimaisuuteen niin tyénantajana kuin

tyOpaikkana. Houkuttelevassa ja vetovoimaisessa organisaatiossa vallitsee
hyva ja terveellinen tyokulttuuri. Tydkulttuurilla tarkoitetaan tyopaikan yhteisia
saantoja, tydmoraalia, tyontekijoiden valista vuorovaikutusta ja tapoja toimia

kussakin tilanteessa. Hyva tyokulttuuri edellyttaa hyvaa tyoilmapiiria. Tydpaikan



ilmapiiri syntyy tyopaikan jokapaivaisista toiminnoista. Organisaatioissa, joissa
on hyva tyoilmapiiri, on myo6s oppiva, kettera ja kehittyva tydyhteiso, jonka
kykyja ja taitoja arvostetaan ja hyddynnetaan niin tyontekijan, kuin
organisaationkin eduksi. Yhteistyo eri toimijoiden valilla on sujuvaa ja
vaikeistakin asioista puhutaan avoimesti ja mahdollisia ongelmia ratkaistaan
yhdessa. Tyoyhteisdlla on aikaa sosiaaliselle kanssakaymiselle ja tydyhteison
kehittamistyolle asioiden eteenpéin viemiseksi. Aika vertaistuellisille
keskusteluille on my6s tarkedad. Hyvan tyokulttuurin mahdollistava johtaja
kuuntelee ja arvostaa alaisiaan. Avoin, vuorovaikutuksellinen ja turvallinen
tyOkulttuuri heijastuu asiakkaisiin ja yhteistydkumppaneihin, mutta ennen
kaikkea uusiin tyontekijoihin, silla tydpaikalla vallitseva ilmapiiri ja tunnelma
valittyvat uudelle tydntekijalle nopeasti. Hyva organisaatiokulttuuri ja hyva
tydilmapiiri parantavat tyontekijoiden tydssa viihtyvyytta, tydhyvinvointia seka
lisaavat veto- ja pitovoimaa. Vastaavasti haitallisessa tyokulttuurissa vallitsee
kielteinen ilmapiiri. Tyontekijat valttelevat vastuitaan ja suhtautuvat tydhonsa
negatiivisesti ja vahapatoisesti. Tyontekijoiden valilla syntyy helposti ristiriitoja ja
sosiaalinen kanssakayminen voi kaantya yleiseksi valittamiseksi ja toisten
arvostelemiseksi. Kun tyémoraali on huono, nakyy se myos kasvavina tyosta
poissaoloina seké aiheuttaa henkildstdn runsasta vaihtuvuutta. Haitallinen
tyokulttuuri nékyy ja kuuluu kauaksi, eika se houkuttele uusia tyontekijoita.
(Lammintakanen 2017, 248-249; 2008, 9-10, 13; Engbers, 2019,14.)

Rekrytointiin kuuluvat kaikki ne keinot, joilla yrityksen on tarkoitus hankkia
itselleen kulloinkin tarvitsemansa tyontekija tai tyontekijoita lisatdkseen
tyovoimaa. Teknologian kehittyminen on muuttanut rekrytointikulttuuria
merkittavasti. Tyopaikkailmoitusten selaaminen matkapuhelimella on arkipaivaa
ja se on kannustanut tydnantajia kehittdmaan mobiililaitteisiin soveltuvia
hakukaytantdja. Rekrytointia tuetaan tyopaikkasivustojen tyénhakuilmoituksilla.
Kansallisessa rekrytointitutkimuksessa (2021) vastaajista 81 % suosi
rekrytoinnissa sosiaalista mediaa. Sosiaalisen median kanavista facebook ja
Linkedn ovat kaytetyimpia. Edelleen merkittdvimpéana rekrytoinnin vélineena

pidetéaan henkiloston verkostoja uusien tyontekijoiden etsimisessa. Myos
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rekrytointikamppanjoita ja organisaatioesittelyitd pidetaan oppilaitoksissa
tyontekijoiden houkuttelemiseksi aloilla, joissa tydvoimapula on ilmeinen.
(Kansallinen rekrytointitutkimus, 2021, 15-16; Ostenberg, 2015, 94-96).

Tyontekijoiden vaihtuvuuteen on useita vaikuttavia tekijoitd. Aiemmin tyontekijat
olivat uskollisia tydnantajalleen ja samassa organisaatiossa saatettiin tehda
t6itd koko uran ajan. Taman paivan osaajat ja nykyisen sukupolven tyontekijat
tietdvat osaamisensa hinnan eivatka valttamatta enaa sitoudu yhteen
tydnantajaan, vaan tyopaikan vaihtuvuus on enemmankin uusi normaali. Ty6ta
on myds enemman tarjolla tAmé&n mallin mahdollistamiseksi, kun tekijéista on
pula useilla aloilla. (Kaijala 2016, 11-12; Koivisto 2004, 23—-24.) Tutkimus- ja
konsultointiyhtié Universumin tekemassa tutkimuksessa on kaynyt ilmi, etta
luottamus yrityksen johtoon ja sen visioon on suuri vaikuttava tekija siihen,
halutaanko tyopaikassa pysya. Vaihtohalukkuus lisaantyy, jos luottoa yhtion
johtoon ei ole. (Universum 2021.)

Nykypaivan rekrytoinnissa tydnhakijan henkilokohtaiset ominaisuudet tulisi
katsoa koulutusta tarkeammiksi. Organisaatioiden tulisi etsi& ennemmin
potentiaalia, josta on mahdollisuus kasvattaa huippuluokan osaajia
organisaation tarvetta vastaavaksi. Motivaatio, hyvat vuorovaikutustaidot ja
aktiivinen ote tulisi nahda merkittavina tyontekijan ominaisuuksina ja niilla tulisi
olla suuri painoarvo rekrytoinnissa. Yha useamman tdman paivan yrityksen
tarkoitus on luoda tyontekijatiimeja ja yhteisgja, jotka parjadvat kovenevassa
kilpailussa. Tyontekijéiden on hyva omata monenlaisia taitoja, mutta ennen
kaikkea heidan tulee sopia hyvin tydyhteisdon, jotta tiimi toimisi parhaalla
mabhdollisella tavalla vastaamaan nykypaivan vaatimustasoa. Yksi virheellinen
rekrytointi voi huonoimmassa tapauksessa pilata koko tydyhteison hyvinvoinnin
ja motivaation. (Kansonen & Pihlajaniemi, 2022; Kaijala 2016, 11-12; Koivisto
2004, 23-24.)

Henkildston rekrytointiin vaikuttaa yrityksesta valittyva mielikuva tyénantajana.

Tybnantaja mielikuvasta puhutaan muun muassa nimilla tydantajakuva,
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yrityskuva ja tydnantajabrandi (Duunitori 2021). Tyonantajakuvalla tarkoitetaan
sita, millainen on organisaation nykyisen henkildston ja todennékdisten
tyonhakijoiden kuva organisaatiosta, seka siita millaisen vaikutelman yritys
antaa itsestaan ulospain. Hyvan tydnantajakuvan tavoite on olla houkutteleva ja
positiivinen. Monster ja Digitalist Group toteuttivat yhteistydssa
kyselytutkimuksen liittyen tydantajakuvaan tammikuussa 2018. Tutkimukseen
vastasi ympari Suomen 567 tydnantajan edustajaa erisuuruisista
organisaatioista ja eri toimialoilta. Vastaajista 97 prosenttia oli sita mielta, etta
tydnantajakuvalla on erittain paljon merkitysta rekrytoinnin onnistumisessa.
(Monsterin tydnantajakuvatutkimus 2018.) Tutkimus osoittaa, ettd positiivista ja
houkuttelevaa tydnantajakuvaa pidetaan siis yhtena merkityksellisimmista
tekijoista rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Hyvamaineinen organisaatio
kykenee pitamaan jo olemassa olevan henkilostonsa, seka rekrytoimaan
helpommin lisda tyontekijoitéa. (Kauhanen 2010, 69; Korpi, Laine & Soljasalo
2012, 66-67). Yrityskuva, tydnantajabrandi ja tyontekijakokemukset ovat
ratkaisevassa asemassa, kun osaavista tyontekijoista taistellaan. (Kaijala 2016,
112).

Tybnantajakuva voidaan jakaa ulkoiseen ja sisédiseen tydnantajakuvaan (kuvio
2). Ulkoisella tydnantajakuvalla tarkoitetaan sita, millaisen kuvan ulkopuoliset
henkilot saavat organisaatiosta. Ulkopuolisilla henkildilla tarkoitetaan
esimerkiksi yhteistybkumppaneita, tydnhakijoita ja asiakkaita. Sisaisella
tyonantajakuvalla taas tarkoitetaan tyontekijoiden mielipiteita ja kokemuksia

omasta tyonantajastaan. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 67).
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Kuvio 2. TyOnantajakuva.

Sisdinen tydnantajakuva luo pohjan koko tydnantajakuvakokonaisuudelle, silla
henkilosto viestii kaikella kayttaytymiselladn organisaation arvomaailmasta seka
tyoyhteistn toiminnasta. Sisaiseen tybnantajakuvaan vaikuttavat useat tekijat,
kuten: Organisaation arvot, yhteiskuntavastuu, tyéolot, johtamistyyli ja
lahiesimiesty0, koulutus ja kehittaminen, palkitseminen, siséinen viestinta ja

tyokulttuuri.

Organisaation arvot ovat niita periaatteita, jotka nakyvéat jokapaivaisessa
organisaation toiminnassa ja ne heijastuvat aina johtajasta alaisten tekemaan
tyéhon. Arvoja ei tarvitse kaikille kertoa, vaan ne tulevat esille tekoina. Arvoja
voivat olla esimerkiksi ammattitaitoinen, valittdminen ja vastuullisuus. Arvot
ohjaavat tyontekijoiden tapoja toimia, mutta ne viestivat osaltaan myos
organisaation yhteiskuntavastuullisuudesta, jolla on merkittdva menestymiseen
ja kilpailukyvykkyyteen vaikuttava tekija. Yhteiskuntavastuullinen organisaatio
on avoin, lakien ja normien mukaisesti toimiva ymparistoa,
yhteisty6kumppaneita ja omaa henkildstéa kunnioittava.
Yhteiskuntavastuullinen organisaatio turvaa tyontekij6illeen mahdollisimman
hyvat ja tyodturvalliset tydolot, jossa ty6ta teetatetddn sopimusten ja ehtojen
mukaisesti ja tehdysta tydstd maksetaan oikeanlainen korvaus. Johtamistyyli ja
esimiesty6 vaikuttavat henkiloston ty6tyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin.

Kannustava, kuunteleva, osallistava ja arvostava johtaja pitaa tyon mielekkaana
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ja saa myos tyontekijoista enemman irti tydssaan, kun taas alistava ja
autoritaarinen johtaminen ei houkuttele ketaan ahkeroimaan. Jotta organisaatio
voisi varmistaa asiakkailleen laadukkaan palvelutarjonnan, sen tulee vahvistaa
henkiloston osaamista, kouluttaa aktiivisesti seka tukea myds tyontekijan
henkilokohtaista kehittymista palkitsemista unohtamatta.
Palkitsemisjarjestelmalla ja erilaisilla tydpaikkaeduilla on merkittava rooli
henkiloston sitouttamisessa ja tydmotivaatiossa. Hyvan sisdisen
tydnantajakuvan rakentumiseen vaikuttaa myos oleellisesti organisaation
sisdinen viestinta. Sisaiseen viestintaan kuuluvat kaikki vuorovaikutuskeinot,
joita organisaation sisalla kaytetaan aina inmisten kasvokkain tapahtuvasta
kommunikoinnista tietoteknisiin viestinta- ja tiedotusvalineisiin. Kun kaikki
tyontekijat ovat tietoisia siité, mitd organisaation sisalla tapahtuu, jaa niin
sanotuille ikaville huhupuheille vihemman tilaa. Yhteenvetona voitaisiin
todeta, ettd henkildston arvostamisella, kuulluksi tulemisella ja asianmukaisella
kohtelulla on suuri merkitys henkildston viihtyvyyteen ty6ssa ja sité kautta
vaikutukset ovat merkittavat sisdisesta tydbnantajakuvasta puhuttaessa. Mikaan
sisdisita tydnantajakuvaan vaikuttavista tekijoista ei kuitenkaan yksistaan riita,
vaan kaikki tekijat yhdessad muodostavat kokonaisuuden, tyokulttuurin, johon
jokaisen organisaation tulisi pyrkid menestyakseen. llman hyvéaa sisaista
tydnantajakuvaa ei ulkoinenkaan tyonantajakuva voi olla houkutteleva, silla
henkilostd on paras organisaation positiivisen tydnantajakuvan markkinoija.
Tyytyvaiset ja hyvinvoivat tyontekijat puhuvat tydpaikkansa puolesta niin ty6sséa
kuin myos tyon ulkopuolisessa elaméassa ja heilla on tarkea rooli etenkin uusia
tyontekijoita rekrytoitaessa. (Jadskelainen 2020; Kuluttajaliitto 2020; Yrityksen
perustaminen.net 2020; Juvonen, Piironen & Tiainen 2019; Vaahtio,2005, 56-
62; Barrow& Mosley, 2005, 155-156).

Hyva ulkoinen tydnantajakuva houkuttelee parempia tyontekijoita. Pelkat
ulkoisen viestinnan keinot, hienot markkinointisuunnitelmat,
rekrytointikampanijat ja internetsivustot eivat yksistaan riita, silla se mita
organisaatiosta kuullaan puhuttavan niin yhteistydkumppaneiden kuin jo

organisaatiossa tyota tekevien henkildiden osalta, ohjaa tyénhakijoiden
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kayttaytymista ty6- ja rekrytointimarkkinoilla. Mikali organisaatiossa jo tyota
tekevat tyontekijat eivat suosittele tydnantajaansa toisille, on lahtokohta uusien
tyontekijoiden rekrytointiin haasteellinen. Hyvamaineiseen yritykseen tulee
tyopaikkakyselyja, vaikka varsinaisia tyopaikkoja ei olisi edes haettavana.
Tyontekijat ovat kiinnostuneita organisaation arvomaailmasta seka sen
tarjoamista eduista. Etenkin korkeasti koulutetut ihmiset perehtyvat tarkoin
yritykseen ennen kuin edes hakevat paikkaa tai suostuvat rekrytoitaviksi.
(Vaahtio 2005, 56-62.)

TyOnantajan houkuttelevuus on suuri kilpailuvaltti aloilla, jossa on tydvoimapula.
Tutkimus- ja konsultointiyhtié Universumin tutkimus listaa ammattilaisten
vastausten perusteella vuosittain eri toimialan houkuttelevimmat tydpaikat.
Tutkimuksessa selvitetaan, mita eri alojen ammattilaiset haluavat tydnantajalta,
millaisia urahaaveita heilla on ja mitd ominaisuuksia he yhdistavat eri
tyonantajiin. (Universum 2021.) Kun tyéntekijat ovat tietoisempia oikeuksistaan
ja voivat valita tydnantajan yrityksen tyénantajakuvan perusteella, panostavat

tydnantajat enemman tydnantajakuvan ja hyvan imagon luomiseen.

o Perehdytys

Uuden tyon alkaessa, tydympariston tai tydtehtdvan muuttuessa on tyontekija
uusien haasteiden edessa ja useimmiten odotukset ovat korkealla. Tydntekijan
toiveissa on, etta tyon sisélto olisi hAnen odotuksiaan vastaavaa ja etta han
voisi tuntea olonsa turvalliseksi, arvostetuksi seka hyvaksytyksi ja tervetulleeksi
tyoyhteis6ssa. Uuden tyon alkaessa myos tyontekijdn motivaatio oppimiseen on
korkeimmillaan ja tarve tehda tyténsa mahdollisimman on tarkeda. Tama tulisi
jokaisen tybnantajan tunnistaa ja osata hyodyntaa oikein tyon alkumetreilla.
(Eklund 2018, 13.)

Tyon alkuvaiheessa tapahtuvaa kehitystyota kutsutaan perehdyttamiseksi.

Perehdyttdminen on olennainen osa hyvaa henkildstbjohtamista.
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Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niitéa toimenpiteitd, joilla osaamista
siirretd&n uudelle tyontekijalle. Perehdyttamiseen kuuluu myds sopeuttaminen
ja sitouttaminen uuteen tydymparistéon. Rekrytointi on suuri ja arvokas
investointi, joten uusien tydntekijéiden mahdollisimman tehokas integroiminen
osaksi organisaatiota on etu myos kustannustehokkuutta ajatellen.
Perehdytyksen tarkoituksena onkin antaa tyontekijalle sellaista valmennusta ja
koulutusta, jolla varmistetaan tyontekijan mahdollisimman nopea tyétehon
kasvaminen optimaaliseksi. Tydtehon- ja organisaation tuottavuuden
nopeamman kasvun lisdksi hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys lisaa
tyotyytyvaisyytta, vahvistaa tyontekijan sitoutumista organisaatioon seka
vaikuttaa myonteisesti tydnantajakuvaan. Onnistunut rekrytointi ja perehdytys
palkitsee organisaation tyytyvaisella ja aikaansaavalla tyontekijalla, jonka
tydsuhde on pitka. (Friedrich 2019, 64; Eklund,2018,20.)

Perehdytyksen sisélto ja sen tavoitteet tulee olla aina organisaatio- seka
tehtavakohtaisia, silla jokainen tyétehtava on erilainen. Yhdistavana tekijana
kuitenkin kaikissa perehdytysprosesseissa on ty6lainsaadannén
tyoturvallisuuslaissa (814) maaritellyt asiat. (Eklund, 2018,26.)
Ty6turvallisuuslain (28.2.2002/738) mukaan tydnantajan on annettava
tyontekijalle riittavat tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehdittava
siita, etta tyontekijan ammatillinen osaaminen ja tydkokemus huomioon ottaen:
tyontekija perehdytetaan riittavasti tyéhon, tyépaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan
kayttoon seka turvallisiin tydtapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan
aloittamista tai tyotehtavien muuttuessa seka ennen uusien tyévalineiden ja tyo-
tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista;

— tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja
vaarojen estamiseksi seka tyosté aiheutuvan turvallisuutta tai
terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran valttdmiseksi;

— tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saato-, puhdistus-,
huolto- ja korjaustdiden seké hairio- ja poikkeustilanteiden

varalta; ja
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— tyoOntekijalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetaan
tarvittaessa. (tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738)

Eklund 2018 mukaan uuden tydntekijan perehdytysprosessin tarkoitus voidaan
jakaa neljaan osa-alueeseen:

— Perehdyttaminen organisaation toiminta-ajatukseen

— Perehdyttaminen organisaation strategiaan

— Perehdyttaminen tydhaon liittyviin tavoitteisiin

— Tyontekijan osaamisen varmistaminen

Tyo6turvallisuuskeskus 2013 antaa kaytannonlaheisia keinoja perehdyttamiselle.
Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan perehdyttaminen koostuu kahdesta osiosta,
jotka ovat perehdyttdminen ja tydnopastus. Tassa opinnaytetytssa kaytan
termeja yleinen perehdytys, tydssa oppiminen, vahvuuteen perehdyttgja ja
perehtyja. Yleisen perehdyttamisen tarkoituksena on kayda lapi tydpaikan
yleisia kaytantoja. Sisallon tulisi olla sellainen, jonka avulla uusi tydntekija
kykenee muodostamaan kokonaiskuvan tulevasta tyopaikastaan. Tydssa
oppimisessa keskitytdan varsinaiseen konkreettiseen tydhon yhdessa
vahvuuteen perehdyttdjan kanssa toimimalla esimerkiksi tydparina, jolloin
osaaminen voidaan varmistaa ja tarvittaessa arvioida mahdollista perehtymisen
lisatarvetta. Kuviossa 3 on esitetty perehdytyksen osa-alueet molempia lahteita
(Eklund 2018, 26, Tyoturvallisuuskeskus 2013) mukaillen.
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PEREHDYTTAMINEN

YLEINEN VAHVUUTEEN
PEREHDYTTAMINEN PEREHDYTTAMINEN

ORGANISAATIO TUTUKSI TYO TUTUKSI VAHVUUTEEN
strategia PEREHDYTTAJAN OPASTUKSELLA

arvot tyotehtavat
tyokulttuuri toimintaohjeet

toimintatavat valineisto
tyoyhteiso mentorointi

Kuvio 3. Perehdyttamisen osa-alueet Ty6turvallisuuskeskus (2013) ja Eklund
(2018) mukaillen.

Yleisen perehdytyksen osiossa tyontekijan on tarkedéd ymmartaa uuden
tyopaikan toiminta-ajatuksen kokonaisuus, eli miksi kyseinen organisaatio on
olemassa ja millaisia palveluita siella tuotetaan. Organisaation kokonaisuuden
hahmottaminen auttaa ymmartamaan mahdollisten eri toimialojen rajapintoja ja
kuinka eri toimialat nivoutuvat yhteen. Organisaation toiminta- ajatuksen
ymmartaminen lisaa arvostusta muiden tyontekijoiden ty6ta seka koko
organisaatiota kohtaan. Laadun varmistamiseksi, yhteisten toimintatapojen ja
kaytanteiden turvaamiseksi on tarkeaa tiedostaa myos organisaation strategia
ja arvot. Vastuu perehdytyksen kokonaisuudella on aina organisaation johdolla
ja lahiesimiehelld, mutta perehdytys on mahdollista delegoida erillisille
vahvuuteen perehdyttdjille. (Aaltonen 2018,17; Eklund 2018,20;
Tyoturvallisuuskeskus 2013.) Yleisessa perehdytyksessa tulee hyddyntaa
organisaation asiantuntijoita mahdollisimman laajasti kattavan ja oikean tiedon

saattamiseksi. Samalla myds tydyhteiso tulisi jo uudelle tyontekijalle tutuksi.

Kun yleinen perehdytys on suoritettu laadukkaasti, on tyontekijan helpompi
lahted jatkamaan perehdytysta tydhon. Organisaatioissa tulisi olla méaariteltyina
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henkil6t, joiden osaaminen ja henkilokohtaiset ominaisuudet sopivat
perehdyttdmiseen ja heille tulee antaa siihen riittava koulutus. Tydhon
perehtyminen perehdyttajan opastuksella on turvallinen tapa aloittaa tyonteko
niin tyén antajan kuin tyontekijankin nédkdkulmasta. Talla tavoin tyénantaja voi
varmistaa osaamisen ennen itsendista tyontekoa ja tyontekijalla on
mahdollisuus tutustua turvallisesti ty6hon, joka vahentaa uuden tydn
aiheuttamaa tyopainetta. (Aaltonen 2018,7-19; Tyoturvallisuuskeskus 2013.)

Organisaatiolla tulisi olla laadittuna tavoitteet siitéa, mita tyontekijan odotetaan
oppivan ja osaavan. Tavoitteet helpottavat vahvuuteen perehdyttajan tyota
auttamalla keskittymaan oikeisiin asioihin tyon ja perehdyttamisen
alkuvaiheessa. Tavoitteisiin paasya helpottaa se, etta tyosta on laadittu selkeéa
tehtavakuvaus. liman selkeaa tehtavakuvaa voi tyéhén perehtyminen olla
hajanaista ja puutteellista. TAma aiheuttaa niin tyontekijalle kuin perehdyttgjalle
epaselvyytta siihen, mita heiltd odotetaan ja laskee tydmotivaatiota ja
luottamusta tydnantajaa kohtaan. Kun tehtavankuva on selked, on myds
tyontekijan helppo laatia omat tavoitteet oppimisensa tueksi, eli mihin juuri
hanen perehdytyksessansa tulisi keskittyd osaamisen ja laadun
varmistamiseksi. (Tainio- Keinonen 2020; Aaltonen 2018, 7-19;

Tyo6turvallisuuskeskus 2013)

Perehdytyksen onnistumiseen vaikuttavat myds organisaation tarjoamat
tukimuodot uudelle tyéntekijalle. Yksi mahdollisuus néistd on mentorointi.
Uudelle tyontekijélle voi olla tarkedd saada keskustella turvallisesti ja
luottamuksellisesti eteen tulleista haasteista tai uusista kokemuksista
kokeneemman kollegan kanssa. My6s mahdollisuus puhua henkilokohtaisista
ongelmista, jotka voivat heijastaa myos tyon tekemiseen tulisi ottaa huomioon.
Puhumisen kulttuurin merkityksesta ja avoimesta vuorovaikutuksesta
tyoyhteis6issa olisi hyva puhua jo yleisen perehdytyksen vaiheessa, silla
psykologisella turvallisuudella on merkittdva rooli perehdytyksen

onnistumisessa. (Tainio- Keinonen 2020; Siun Sote 2021.)
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o Perehdytyksen vakiintuneet toimintamallit

Vakioitu toiminto pitaa sisallaén oletuksen toistoista ja jatkuvuudesta.
Vakioidusta toiminnosta voidaan puhua myds nimella prosessiajattelu.
Prosessiajattelun ja vakioitujen toimintojen rakentamisessa pyritaan siihen, etta
samat asiat tehtaisiin toistuvasti samalla tavalla joka kerta. (Karttunen,2016, 32)
Tamankaltaisessa toistuvasisaltdisessa vakiintuneessa toimintamallissa
epavarmuustekijat ja riskit epaonnistumiselle ovat pienet verrattuna toimintaan,

jonka sisélto sdadetaan joka kerta erikseen.

Vakiintuneet toimintamallit eivat ole uusi idea, vaan niitd on jo kauan kaytetty
terveydenhuollossa sekd myds muilla toimialoilla. Kehitystyota tydprosessien
standardoimiseksi teki jo aikoinaan Frederick Winslow Taylor (1856- 1915)
tieteellisen likkeenjohdon paradigmasta. Taylorin mukaan tyotehtavat piti jakaa
yksinkertaisiin tehtaviin, joka vaati tydtehtavien valvontaa ja ohjausta uudella
tavalla. Han perusti suunnitteluosastoja, joiden toimeksiantona oli tehda tarkat
tehtavakuvaukset sekd mitata ty6tehtaviin kuluvaa aikaa. Kaytannon tyossa
tama tarkoitti standardoituja tydprosesseja seka erilaisia toimintaohjekortteja.
(Kallio 2017; Karttunen 2016, 32-33; Seeck 2008,45-44).

Vakiintuneella perehdytyksella tarkoitetaan standardoitua, uuden tyontekijan
suunnitelmallista, tavoitteellista, tasalaatuista ja tasavertaista perehdytysta,
jonka sisaltdé pysyy mahdollisimman samanlaisena riippumatta siitd kuka
perehdytysprosessia toteuttaa. Laadukas, prosessimainen perehdytys on
jarjestelmallista, suunnitelman mukaista toimintaa ja olennainen osa tytn
hallintaa, jonka avulla voidaan jokainen tyontekija perehdyttaa tyéhon ja
tydymparistoon samalla mallilla, tukea tydntekijan tyohyvinvointia seka tyossa
viihtyvyytta. Vakiintuneen perehdytyksen prosessi pohjautuu vahvasti
organisaation strategiaan, arvoihin ja visioon ja sen tarkoituksena on turvata

henkiloston ty6- ja asiakas- turvallinen toiminta seké varmistaa osaaminen
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painottuen organisaation paatehtavaan. (Karttunen, 2016, 32-33; Juuti&
Vuorela, 2015, 63-65.)

Vakiintuneeseen perehdytysmalliin tulee laatia selke& perehdytysprosessi ja
perehdytyssuunnitelma. Tyon helpottamiseksi ja virheiden minimoimiseksi
erityisesti sosiaali- ja terveysalalla suositaan tarkastuslistoja.
Perehdytysprosessissa tarkastuslistat helpottavat perehdyttajan ty6ta uuden
tyontekijan perehdyttdmisessa, mutta auttavat myds uutta tyontekijaa
huomioimaan mita uudessa tydssa hanelta edellytetdan. (Karttunen, 2016, 32-
33; Juuti& Vuorela, 2015, 63-65.)

- Osaamisen kokonaisuus

Organisaatioiden rahapolitikan johtamista on harjoiteltu vuosikymmenten ajan
ja rahallisen padoman tunnusluvut ovat kuvanneet parhaiten niiden menestysta
ja vakaavaraisuutta. Tyoelaman muutokset suomalaisessa tydelaméassa ovat
alkaneet nostaa osaamisen johtamista ja osaamispaaomaa keskioon, koska
osaavasta ja motivoituneesta tydvoimasta alkaa olla todellinen pula.
(Otala,2008, 11.) Sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelmén laaja- alaiset
uudistukset sekéa muutokset kohdistuvat nykypaivana palveluiden
modernisointiin ja hallinnollisiin uudistuksiin. Organisaatiot laajenevat
verkostoiksi, joiden rakenteita ja toimintoja yhdenmukaistetaan.
Organisaatioiden henkiloston arkeen vaikuttavat eri palvelu- ja tietojarjestelmien
muutostrendit. Tyontekijéiden osaamisesta on saatava entista parempi hyoty ja
osaamista kehitetd&n koko ajan tuottavammaksi toiminnaksi (Otala, 2008, 11).

Henkil6ston osaamisen kehittdmisen tulisi pohjautua aina organisaation
strategisella tasolla tehtyihin maaritelmiin ja tavoitteisiin. Strategisella tasolla
tapahtuu tulevaisuuden osaamistarpeiden kartoittaminen, johon pohjautuen
tulisi tarkastella, mitéd osaamista ja kehitystarpeita se tuo organisaatiolle.
Osaamisen ja sen kehittamisen tulee pohjautua organisaation strategiaan ja



21

visioon, missa henkiloston osaamisen kehittdminen tulisi ndhda avainasemassa
laadukkaan palvelun turvaamiseksi. Osaamisen oikeanlainen hyddyntaminen ja
jatkuva kehittaminen on avainasemassa organisaation kilpailukyvyn
sailyttdmisessa (Ahonen 2015,31, Otala 2008, 11.)

o Osaamisen johtaminen

Kaikki organisaatiot on perustettu jotakin tiettya tehtavaa varten.
Organisaatioiden tehtavana on tyydyttaa tiettyjen resurssien avulla inmisten tai
toisten yrityksien tarpeet alati muuttuvassa ymparistossa (Kamensky 2008, 18).
Jotta tdhan tavoitetilaan paastaisiin, tulee organisaatiolla olla aineellisten
resurssien liséksi osaava ja ammattitaitoinen henkilostd. Osaava ja
ammattitaitoinen henkilosto ei kasva itsestaan, vaan organisaatioiden on
tehtava sen eteen tyota ja osaamista tulisi myos osata johtaa. Nykypaivana
osaamisen johtamisen kokonaisuus on alettu mieltdmaan osaksi organisaation
kokonaisstrategiaa ja sen merkityksen yhteys ymmarretaan organisaation
menestymiselle. Organisaation osaamisen johtamisen ja kehittdmisen tavoitteita
luodessa on verrattava nykytilannetta tulevaisuuden tavoitetilaan muodostaen

pitkan tahtadimen suunnitelma. (Viitala, Jarlstrom, Uotila 2014, 45-47.)

Organisaatiolla on oltava strategia, jossa maaritellaéan sen tarkoitus ja tavoitteet.
Tulevaisuuden tavoitetilaan paastdkseen on organisaation tehtava suunnitelma,
jonka mukaisella toiminnalla tavoitteet on mahdollista saavuttaa. (Johnson &
Scholes 2002, 4.) Strategia voidaan mieltda yrityksen suuntaa ja vahvuuksia
kuvaavaksi pitkan tahtaimen poluksi, jota kulkemalla voidaan saavuttaa
kilpailuetua dynaamisessa ymparistossa tayttaen samalla eri sidosryhmien
odotukset (Johnson & Scholes 2002,10).

Strategisessa johtamisessa korostetaan usein niita tekijoita, jotka ovat johtamis-
tai strategiatermin edessa, kuten esimerkiksi strateginen

vuorovaikutusjohtaminen tai henkilostostrategia. Kaikkien asioiden edella on
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kuitenkin osaaminen. Kaikkein kriittisimmat johtamisen ja kehittdmisen tekijat
voidaan esittaa kuvion 3 mukaisesti, mita voidaan nimittad myos liikketoiminnan
timantiksi (Kamensky 2008, 29).

e

Kuvio 4. Osaamisen johtamisen menestyksen timantti Kamenskya mukaillen
(Kamensky 2008, 30).

Strategia, osaaminen, johtaminen ja vuorovaikutus vaikuttavat seka ratkaisevat
organisaation menestymisen pitkalla tahtaimella. Jokaiselle neljalle tekijalle on
olemassa vankat perustelut, mutta mikaan naista tekijoista ei yksistaan riita,

koska ne ovat riippuvaisia toisistaan. (Kamensky 2008, 31.)

Osaamisen johtamisen tulee olla palveluorganisaation keskitssa.
Organisaatioissa tulee ensin selvittdd mitad henkiloston pitaisi osata ja hallita,
jotta strategisen toiminnan tavoitteisiin padstaisiin. Jos osaamisen ja strategisen
liketoiminnan yhteys ei ole selke&, voi osaamisen kehittdminen ja&da helposti
irralliseksi kokonaisuudeksi ja sen kehittamiseltad puuttua tavoitteellisuus.
(Otala,2008, 26—38.) Vaikka strategia olisi kuinka hyvin suunniteltu, niin se ei
tule toimimaan, jos yrityksen toimintatapa kaytannossa ei vastaa tai noudata
strategiaa. Onnistuakseen strategia vaatii niin johdon kuin kaytannén tason
osaajien sitoutumista strategian mukaiseen toimintaan. (Johnson & Scholes
2002, 9.)
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Organisaation osaaminen voidaan muodostaa kolmen paaoman kautta.
Organisaation osaamispaaoma on esitetty kuviossa 5. Tahan kuuluvat
henkilobpadoma, rakennepadédoma ja suhdepaaoma. Naista kolmesta osa-
alueesta muodostuu organisaation osaamispadoma. Henkildpadoma
muodostuu henkildstdn osaamisesta ja osaamisen kasvamisesta
ammattitaidoksi seka asiantuntijuudeksi. Tahan voidaan liittdd myods henkiloston
tydmotivaatio, sitoutuminen seka tyéhyvinvointi. Henkilépaaoma nivoutuu
lyhyesti siihen, mika on organisaation henkildstén tahtotila hyédyntaa omaa
osaamista yhteisiin- tai yksilotavoitteisiin paasemisessa. Rakennepddoma
muotoutuu organisaatiokulttuurista, organisaation strategiasta, arvoista,
teknologiasta, eri jarjestelmista seka palvelu ja tuotantoprosesseista.
Rakennepéddoman avulla toteutetaan organisaation tarpeiden mukainen
henkiloston osaamisen kehittaminen. Suhdepddomaa ovat erilaiset viestinta- ja
vuorovaikutussuhteet seka yhteistyokumppanit, jotka tdydentavat osaamista ja

joiden kanssa osaamista voidaan myos tehokkaasti kehittaa. (Ahonen 2015,33.)

HENKILOPAAOMA
Maara ja laatu,
Osaaminen ja ammattitaito
Sitoutuminen, motivaatio
Ty6hyvinvointi

SUHDEPAAOMA
Vuorovaikutus
yhteistydokumppanit

ORGANISAATION
OSAAMISPAAOMA

RAKENNEPAAOMA
Johtaminen
Tyoymparisto ja kulttuuri
Strategia
Viso
Teknologia
arjestelmat ja prosessj

Kuvio 5. Organisaation osaamispaaoma Otala, 2008 (60—64) mukaillen.
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Organisaation osaamisia on oltava rajallinen maara, jotta menestystekijoita
osataan vaalia. Osaamisen johtamisen mahdollistamiseksi on ensin tiedettava
organisaation paatehtava ja ydinosaaminen, johon ensisijaisesti tulee keskittya.
Kun paatehtava ja ydinosaaminen ovat selkeasti tunnistettu, voi alkaa miettia
millaista osaamista organisaatio tarvitsee paastakseen tarkoitukseensa. (Otala,
2008, 26-28.) Useimmiten organisaatioiden osaamistarpeet ovat niin
runsaslukuisia, ettd on mahdotonta panostaa kaikkeen osaamiseen yhta aikaa.
Taman vuoksi priorisointi on tarkeda. Erityisesti johdolla, mutta mielellaan koko
henkilostdlla tulisi olla kuva siitd mista yhteinen menestys riippuu. Strategisesta
nakokulmasta osaamistarpeiden selvitystyo6lla seka osaamisen priorisoinnilla on
tarkea rooli siina, ettd strategia saadaan viedyksi kaytannon tasolle. (Otala,
2008, 145-146.)

Osaamisen johtaminen on tarkea osa-alue ennen kaikkea henkiloston
ammattitaidon, mutta myoés tyéhyvinvoinnin ja tydssa viihtyvyyden
nakokulmasta. Osaaminen saadaan hyddynnettya vain hyvinvoivan henkiloston
kautta ja siksi tydhyvinvointi voidaan katsoa tarkeaksi kokonaisuudeksi
osaamisen johtamista tarkasteltaessa. (Laine 2015, 30.) Hyva osaamisen ja
tyéhyvinvoinnin johtaminen edellyttdd hyvaa viestintdé ja vuorovaikutusta.
Kaikki organisaation toiminnan kehittdminen ja rakentaminen seka
jatkuvuudenhallinnan varmistaminen tapahtuvat vuorovaikutuksen ja viestinnan
avulla. Hyvinvoiva henkilosto auttaa organisaatiota onnistumaan strategiassa
asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa. Vetovoimaisuuden sailyttdmiseksi ja
henkildston sitouttamiseksi tulee osaamista ja yhteistoimintaa kehittaa
jatkuvasti. (Meretoja & Koponen 2008, 9-10, 13.)

o Osaamisen kehittaminen

Organisaatioiden keskeisin voimavara on henkildsto ja heidan osaamisensa.

Osaamisen kehittdmiseksi kutsutaan niita toimenpiteita, joilla organisaatio pyrkii

edistimaan henkildsténsa osaamista. Organisaation seka sen esihenkildiden
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tulisi tunnistaa ja priorisoida oman henkildstonsa koulutus ja kehitystarpeet seka
pyrkia jatkuvaan kehittymiseen oman vastuualueensa henkiloston kanssa

organisaation ydinosaamiseen ja strategiaan perustuen.

Osaamisjarjestelmalla tarkoitetaan sitéa, kuinka organisaatioissa opitaan ja
opetetaan seka sita, kuinka osaamista hyédynnetd&n. Osaamisen kehittaminen
organisaatioissa siséltaa muutakin kuin pelkkaé henkiléston koulutusta.
Osaamisen kehittdmiseen kuuluvat myds muun muassa koko
rekrytointiprosessi perehdytyksineen seka tehtava- ja tyokierrot
(Sydanmaalakka, 2012, 133-134). Jokaisessa organisaatiossa tulee tunnistaa
ne osaamisen kehittamisen menetelmat, jotka palvelevat oman organisaation
henkilostoa parhaiten. Kouluttautumismahdollisuuksia on monenlaisiin
tarpeisiin, joista yleisimpina erilaiset seminaarit, kurssit ja projektit. Menetelmia
voi olla useita ja niitd kannattaakin hydédyntdd monipuolisesti. Perinteisten
koulutuspaivien lisaksi tydhon tulee sisallyttaa eri oppimisen mekanismeja.
Nykypaivana erilaiset tietokannat ovat tarkea osa organisaatioiden oppimisen
kulttuuria, ja niihin voidaan tallentaa erilaisia asiakastietoja ja toimintaohjeita.
Tietotekniset jarjestelmat ovat nopea ja helppo tapa tiedon jakamiseen seka
oppimiseen, mutta se ei voi olla oppimisen ainut keino. Organisaatioiden tulee
tarkoin miettida, mika tieto on sellaista, johon tietokannat riittévat opettajiksi.
(Kallio 2017; Juuti & Vuorela 2015, 71-72.)

Erityisesti organisaatioiden, joissa palvelu perustuu kasilla tekemiseen, tulisi
hyodyntaa niin sanottua mestarirdatali oppimisen mallia. Raatali oppii siita mita
mestari tekee kaytannon tyota ndkemalla ja kokemalla. Toisen tydn
seuraaminen on tehokas tapa siirtdd osaamista. Mestarin valvovien silmien alla
on turvallista kokeilla tyon tekemista itsendisesti. Etenkin nuorten tyontekijéiden
peilisolut harjoittavat oppimaan kokeneemman tyon seuraamisesta
havainnoinnin kautta. Tassa mallissa hiljaisen tiedon siirtaminen on tehokkainta.
Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan niitd oppeja ja kaytanteita, joita ei opi kirjoista
lukemalla, vaan tyon tekemisen ja kokemuksen kautta. Hiljaisen tiedon siirtoon

jo pidempéaéan tyota tehneet ovat parhaita opettajia. (Kallio 2017.)
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Massatuotantomainen oppiminen perustuu jo aiemmin vakiintuneessa
perehdyttdmisen osiossa lapi kaytyyn taylorismin oppiin, jossa yksi opettaa ja
toiset oppivat. Valmiit tehtavakuvaukset, toimintaohjeet ja prosessit omaksutaan
ja toiminnot pyritdén tekeméaan joka kerta samalla tavalla. Toiminnossa
harjaannutaan toistamalla tekemista ja toimintaohje toimii tarvittaessa muistin
tukena. (Kallio 2017; Karttunen 2016, 32-33; Sydanmaalakka 2012, 247-250;
Seeck 2008,45-44).

Osaamisen kehittdmisessé ja osaamisen varmistamisessa tulee kayttaa
erilaisia osaamiskartoituksia, jotka helpottavat koulutus- ja kehittamistarpeiden
hahmottamisessa. Organisaatioilla tulee olla osaamisen kehittdmisen
suunnitelmat niin strategisella tasolla kuin myoés yksilétasolla. Henkilokohtainen
kehittamissuunnitelma on hyva laatia mahdollisimman kaytannon tasolla.
Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman siséltd muodostetaan osaamisen
nykytilasta, tulevaisuuden tavoitteista, tavoitteisiin paasyyn kaytettavista
menetelmista ja aikataulusta. Kehityskeskustelussa arvioidaan jo saavutettuja
tuloksia ja osaamista seka sovitaan tavoitteista seuraavalle tyon tekemisen
jaksolle. Tyontekijan itsearviointia omasta kehittymisesta tulee hyddyntéaa
osaamisen kehittamisen arvioinnissa. Kehityskeskustelut kehittavat myoés
tyontekijan ja esihenkilon valista yhteistydta. Osaamisen kehittamisen ja
kehittymissuunnitelmien aputyokaluina organisaatiot kayttavat erilaisia
ohjelmistoja, sovelluksia ja tietojarjestelmia, joihin henkiloston osaamisen
profiilit ja tasot kirjataan ylos. Tama helpottaa kaytannon tydta osaamisen
kehittamista suunniteltaessa seka ndiden seuraamisessa ja onnistumisien
arvioinnissa. (Sydanmaalakka, 2012,133-134; Syddnmaalakka 2007, 92-93.)

Terveydenhuoltoalalla yhtena osaamisen kehittamisen tarkeédné keinona
kaytetaan simulaatio- oppimista. Simulaatio- oppimisessa oppijoille luodaan
mahdollisimman todentuntuinen ymparisto erilaisten potilas- tai
hoitotoimenpidetilanteiden harjoitteluun. Osaamista varmistetaan ja tekemista
harjoitellaan konkreettisella kaytdnnon tekemisella turvallisessa ymparistdssa.

Simulaatioissa ei hoideta oikeaa asiakasta, vaan potilaana voi olla esimerkisi
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simulaatio- oppimiseen tarkoitettu, nukke. Simulaatio- oppiminen voi olla yhden
tietyn suoritteen harjoittelua, kuten esimerkiksi suoniyhteyden avaamista tai
ryhmatilanneharjoittelua, jossa kokonainen hoitotiimi harjoittelee erilaisia
hoitotoimenpiteitd ja yhteistyota vaativassa potilastilanteessa. Tallaisia voivat
olla esimerkiksi sydaninfarktipotilaan hoitoketju tai vaikkapa traumapotilas.
(Carlsson ym. 2013, 9.)

o Osaaminen

Kuten aiemmin on kaynyt jo ilmi, osaaminen on arvokkainta ja tarkeinta
paaomaa, jota organisaatiolla on ja sen tulee ndkya kaikessa tekemisessa
(Kaasonen & Pihlajaniemi 2022). Mitd osaaminen sitten oikeastaan on? Otala
(2008) mukaan yksilétason osaaminen koostuu seuraavista tekijoista: Tiedoista,
taidoista, kokemuksesta, verkostoista, asenteista, henkilokohtaisista
ominaisuuksista ja motivaatiosta. Edella mainitut osaamisen tekijat vaikuttavat
yksilon selviytymiseen kustakin tyétilanteesta. Ihminen hankkii yksilotason tiedot
opiskelun, tutkinnon ja koulutuksen kautta. Osaamisen liittyvaa taitoa taas on
se, kuinka yksilo osaa hyddyntaa koulutuksen myo6ta saamaansa tietoa
kaytannon tasolle saavuttaen lopulta ammatillista osaamista, ammattitaitoa ja
asiantuntijuutta. Se, kuinka ihminen osaa hyddyntéaéa koulutuksesta saamaansa
tietoa, riippuu héanen aikaisemmasta elamankokemuksestaan seka viestinta ja
vuorovaikutustaidoista. Henkildkohtaisiin ominaisuuksiin lukeutuvat asenteet,
persoonallisuus, motiivit sekd tunnedly. Nama vaikuttavat muun muassa
yksildnoppimiseen, osaamiseen ja siihen, kuinka tosissaan haluaa tehda ty6ta
kyseisessa organisaatiossa tai tydyhteisdssa ja kuinka h&n sopeutuu

tydymparistoon ja muuhun henkildstéon (Otala 2008, 47-51.)

Oppimisella tarkoitetaan kaikkia niita keinoja, joilla yksiloé oppii. Aikuisialla
oppiminen tapahtuu havainnoinnin ja sosiaalisen toiminnan kautta. Uutta tietoa
verrataan aikaisemmin opitun tiedon, kokemusten ja kasitysten kautta.

Kannustava, oppimismyonteinen kulttuuri, monipuoliset oppimisen menetelmat
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ja mukaansa tempaava ilmapiiri on oppimisen edellytys myoés aikuisialla.

Palautteen antaminen ja saaminen on mydgs tarkeada. (Otala 2008, 65-66.)

Osaaminen ei ole pelkkda ammatillista osaamista, vaan siihen lukeutuu myds
itsensé johtamisen taidot seka vuorovaikutustaidot. Iltsensa johtamisen merkitys
on noussut keskiton erityisesti Covid-19 pandemian aikana, kun ihmiset
alkoivat tekemaan enemman etatyota. Tyon tekemisesta on tullut joustavampaa
ja ihmiset yhdistelevat enemman tyota ja vapaa-aikaa keskenaan. Tyota ei
tehda enaa valttamatta perinteisessa virkatydajassa, vaan ihmiset rytmittavat
tyOaikansa parhaaksi katsomallaan tavalla. Tamankaltainen uusi trendi, vaatii
erityisesti hyvaa itsensa johtamisen taitoa. (Kansonen & Pihlajaniemi 2022.)
Vuorovaikutustaidot ovat oppimisen tarkeimmaksi kuuluvia edellytyksia. Avoin,
rohkea ja sosiaalinen tyontekija uskaltaa puhua heikkouksistaan seka kysya

epavarmassa tilanteessa.

Vaikka organisaatiotasoisen osaamisen kehittdmisen vastuu on organisaatiolla
itsellaan, on keskidssa kuitenkin aina myos yksilon oma itsensa kehittamisen
halu. Jokainen henkilo oppii my6s yksilona eri tavalla. Oman ammattitaidon
yllapitaminen ja ammatillisuuden sailyttdminen on jokaisen tyontekijan omalla
vastuulla, mutta organisaatioiden tulisi tukea oppimista tarjoamalla siihen
riittavasti mahdollisuuksia. Itsensa kehittdmisen motivaatio on téarkea
selviytymiskeino ja henkilokohtaisen tydmarkkina-arvon sailyttava tekija
(Sydanmaalakka 2012, 169). Se aika, jolloin hankittiin tutkinto, jolla parjasi
lopun elaman, alkaa olla taaksejaanytta elamé&a. Organisaatioiden tulisikin
kouluttaa henkilost6dan jatkuvasti lisda parjatakseen dynaamisessa
ymparistdssa. Itsensa kehittamishaluiset, osaavat, ammattitaitoiset ja ahkerat

tyontekijat saavan valita tyopaikkansa nykypaivan tydelamassa.
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- Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimustehtavat

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittdd organisaation strategiaa tukeva
ensihoitajien perehdytysohjelma erityisvastuualueellista perehdytyksen ohjausta
hyodyntaen seka pilotoida perehdytysohjelma kaytantoon. Taman opinnaytetyén
tavoitteena oli kehittda ja vakiinnuttaa Pohjois- Karjalan pelastuslaitoksen
ensihoitajien perehdytyskaytanteitd vastaamaan taman paivan tyoeldman
tarpeita. Opinnaytetyon tavoitteena oli vastata kysymyksiin:

¢ Kuinka laaditaan organisaation strategiaa tukeva ensihoidon

perehdytysohjelma
¢ Kuinka strategiaa tukeva ensihoidon perehdytysohjelma toteutetaan

kaytannossa?

Tarkoituksena oli tuottaa ensihoitajien perehdytysopas ja vakiintunut
perehdytysprosessi osaamisen johtamisen tydvalineeksi, jonka avulla uusien
ensihoitajien perehdytys olisi tulevaisuudessa jarjestelmallistd, huolellisesti
organisoitua, tasalaatuista, osaamista lisddvaa sekd osaamista varmistavaa

toimintaa.

Jotta opinnaytetydn paakysymyksiin pystyttiin vastaamaan, oli ensin selvitettava
organisaation (Pohjois-Karjalan pelastuslaitos) ensihoitajien perehdytyksen
nykytila. Organisaation nykytilan kartoittamisen ja analysoimisen tavoitteena oli
loytad kehitysehdotuksia niiden kehittdmiseen siten, ettd ensihoitajan tyén
edellyttdmid valmiuksia pystyttiin parantamaan, osaamista varmistamaan ja
kehittamaan siten, ettéd perehdyttamiseen kohdistuvat kustannukset pysyivat
maltillisena. Opinnéytetydon etenemisen my6ta esiin tulevien kehitysehdotusten

oli noudatettava organisaation strategiaa ja tavoitteita.

Ensihoitajien perehdytyksen kehittamiselle asetetut tavoitteet voitiin jakaa
alatavoitteisiin seuraavasti:

1. Ensihoitajien perehdytyksen nykytilan kartoittaminen ja analysoiminen
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Ensihoitajien perehdytyksen kehittamismahdollisuuksien selvittdminen
Ensihoitajan potilas- ja tyGturvallisen toiminnan varmistaminen
Osaamisen kehittdminen ja varmistaminen

Ensihoitajan perehdyttaminen organisaatioon, toimintatapoihin ja
strategiaan.

Ensihoitajan sitouttaminen organisaatioon

Taman opinnaytetyon tietoperustan tavoitteena oli rakentaa perehdytykseen

liittyvaan kirjallisuuden avulla opinnaytetyélle tietopohja, jonka avulla oli

mahdollista kehittdd Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen ensihoitajien

perehdytystd asetettujen paatavoitteiden, seka alatavoitteiden mukaisesti.

- Opinnaytety6n menetelmat

Tutkimusotetta seké tiedonkeruumenetelmaa valittaessa on tarkeintd sen

sopivuus tutkittavaan ongelmaan. Tama opinnaytetyd on toteutettu

kehittamistytna, jossa opinnaytetyon toimeksiantaja maaritti kehittamistarpeen.

Opinnaytety6 voi olla kuvaileva kirjallisuuskatsaus, jossa tiettyjen lahteiden

avulla keskitytaan tarkastelemaan kehittdmisen kohteena olevaa aihetta

useasta eri ndkdkulmasta (Karelia ammattikorkeakoulu, 2021). Toteutuksessa

pyrin kayttdamaan monipuolista ja kattavaa tietoperustaa kuvaamaan

perehdytyksen merkitysta useasta eri ndkokulmasta. Pohjois- Karjalan

pelastuslaitoksen toiveena oli saada kattava perehdytysmalli vastaamaan

nykyisen tyoelaman tarpeita ja tukemaan henkildstéjohtamista organisaatiossa.

Opinnaytetyossa pyrin tutkimaan kehitettdvaa kohdetta mahdollisimman

kokonaisvaltaisesti tutkimustyon periaatteiden mukaisesti.

Tiedonkeruumenetelmina kaytin tuotekehitysprosessia, SWOT- analyysia,

teemahaastatteluita ja aivoriihimenetelmada. Opinnaytetydssani kaytin apuna eri
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asiantuntija tyéryhmia. Eri tehtavissa ja virka-asemassa toimivien tyéryhman

jasenten lasnaolo tuo kehittdmistyolle laajuutta ja erilaisia n&dkdkulmia.

o Tuotekehitysprosessi

Tuotekehitysprosessi on monivaiheinen ja silla tarkoitetaan toimintaa, jossa joko
parannetaan entista tai kehitetddn uusi tuote. Tuotekehitysprosessi on
nelivaiheinen ja ne ovat jaoteltu seuraavasti:

- kaynnistamisvaihe

- luonnosteluvaihe

- kehittamisvaihe

- viimeistelyvaihe

Tuotekehitysprosessi on esitetty kuviossa 6. (Jokinen 2010, 10, 14.).

—mm| K&ynnistamisvaihe Luonnosteluvaihe Kehittamisvaihe Viimeistelyvaihe

Kuvio 6. Tuotekehitysprosessin vaiheet Jokinen (2010) mukaillen.

o SWOT- analyysi

SWOT- analyysi on organisaation ja yrityksen eri tekijéiden ristiintaulukoimista,
joiden avulla on mahdoliisuus 16ytda uusia toimintamalleja. SWOT- analyysi

koostuu neljasta osa- alueesta, joiden tavoitteena on loytaa tutkittavan kohteen
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Vahvuudet (Strenghts), Heikkoudet (Weaknesses), Mahdollisuudet (Objectives)
ja Uhat (Threats). (Haverila, Uusi- Rauva, Kouri & Miettinen 2005, 58.)
Perinteinen swot- analyysin nelikenttamalli on taulukossa 1.

Nykytila Vahvuudet Heikkoudet

Tulevaisuus Mahdollisuudet Uhat

Taulukko 1. SWOT- analyysi nelikenttamalli.

Kehittamistydssani perehdytyksen nykytilaa kuvaavat vahvuudet ja heikkoudet.
Mahdollisuudet ja uhat kuvaavat perehdytyksen tulevaisuuden tilaa, johon
ollaan menossa tai uskotaan menevan kehittdmistyén valmistuttua. SWOT-
analyysin tuloksena n&dhdaan ne asiat, jotka ovat heikkoja tai vahvoja seka ne,

joita tulee kehittaa, unohtaa tai valttaa.

o Aivoriihi menetelméa

Aivoriihi on ongelmanratkaisumenetelma, jonka tavoitteena on tuottaa
laadukkaita ja luovia ideoita ohjaajan johdolla viiden- kahdentoista hengen
ryhméassa Aivoriihi on viisivaiheinen:

e Menetelm&an tutustuminen

¢ Ongelman asettaminen ja rajaaminen,

¢ ldeointivaihe,

e Arviointivaihe

e Valintavaihe.

Ensimmaisessa vaiheessa tutustutaan aivoriihimenetelmaan ja esitellaan
ideoinnin aihe tai mahdollinen tutkimusongelma, seka esitetdan sille asetetut

tutkimuskysymykset. Ensimmaista vaihetta seuraa ideointivaihe. Jokainen
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ryhman jasen ideoi omia ajatuksiaan ja kirjaa niita ylés. Taman jalkeen
siirrytddn arviointivaiheseen. Arviointivaiheessa ryhman jasenten ideat kaydaan
lapi ja ryhman jasenié kannustetaan jatkojalostamaan toisten ideoita seka
yhdistelemaan ideoita toisiinsa. Aktiivisessa ja innovatiivisessa ryhmassa tama
voi sujua luonnostaan. Valintavaiheessa ajatukset ja ideat kootaan yhteen ja
niista valitaan parhaimmat suunnitelman toteuttamiseksi. (Salonen, Eloranta,
Hautala & Kinos 2007, 59; Innokyla 2020.)

o Teemahaastattelu

Teemahaastattelumuoto on yleinen tutkimushaastattelun muoto.
Teemahaastattelua kaytettaessa tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset
teemat tai aiheet, joita tydssa olisi aiheellista ké&sitella. Kehittdmishankkeissa,
joissa tavoitteena on yhtenaisten toimintatapojen ja mallien luominen voi
kokeilla myds ryhméahaastatteluita tutkimusaineiston keraamisen keinoa.
(Vilkka, 2016, 124).

- Opinnaytetyoprosessin vaiheet

Kuten edelld jo kuvattiin, voidaan tuotekehitysprosessi jakaa Jokisen (2010)
mukaan neljaan toimintavaiheeseen: Kaynnistys-, luonnostelu-, kehittdmis- ja
viimeistelyvaiheeseen. Etenemisvaiheet seuraavat toisiaan kuvion 6 mukaisesti.
Tuotekehitysprosessin edellytyksena on, etta sille on olemassa oleva tarve ja
mielikuva siita, kuinka kehittdmistyo voitaisiin kaytanndssa toteuttaa (Jokinen
2010, 17).
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o Kaynnistysvaihe ja aivoriihi

Organisaation kannalta on oleellista, etta kehityshankkeet kaynnistetdan silloin,
kun niille on oikea tarve. (Jokinen 2010,14). Heinakuun lopussa 2021 sain
toimeksiannon perehdytyksen kehittamisesta Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen
ensihoitajille erityisvastuualueellisen ohjauksen mukaisesti. Ensihoitopaallikko
ja ensihoidon osaamisen ja kehittamisen vastuuhenkild saattoivat minut
tietoiseksi mallista, jonka mukaan perehdytysta tulisi lahted kehittamaan
Pohjois-Karjalassa. Tulevaisuuden tavoitteena olisi se, etta jatkossa koko

erityisvastuualueella ensihoitajien perehdytyskaytanteet olisivat yhtenevaiset.

Jarjestin ensimmaisen perehdytyksen kehittdmisen kaynnistamis- ja
suunnittelukokouksen 25. 8.2021. Kokoukseen osallistuivat pelastuslaitoksen
ensihoitopaallikkd, henkilostopaallikkod, koulutuspaallikkd, resurssisuunnittelija ja
ensihoidon kenttajohtaja, joka toimii pelastuslaitoksella ensihoidon osaamisen
ja kehittamisen vastuuhenkilond. Kokoukseen osallistui yhteensa kuusi
henkil6a. Tilaisuuden tavoitteena oli tarkastella pelastuslaitoksen perehdytyksen
nykytilaa erityisesti organisaation ja henkilostjohtamisen nékdkulmasta seka
saada suuntaviivat sille, kuinka kehittdmisty6ta lahtisin edistamaan. Tassa
tilaisuudessa oli tarkoitus keskittya ensisijaisesti osaamisen johtamisen ja

kehittdmisen nakokulmaan.

Suunnittelupalaveri pidettiin aivoriihimenetelman mukaisesti. Aivoriihi oli
entuudestaan tuttu menetelma jokaiselle osallistujalle. Pohjustuksena
ideointivaiheelle, keskustelimme avoimesti perehdytyksen nykytilasta.
Keskustelussa ilmeni seuraavanlaisia huomioita:

o Perehdytykselta puuttuu selkea prosessi ja prosessin haltija ja
taman vuoksi perehdytys koettiin hajanaiseksi ja
organisoimattomaksi.

o Perehdytysta ei dokumentoida

e Perehdytys ei ole tasalaatuista.
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e Uudet tyontekijat perehtyvét tydssa oppimalla, mutta perehdyttgjia ei
ole koulutettu tehtavaan eika perehdyttamistéa ole heille ohjeistettu
e Perehdyttdmisen laatu ja taso ovat vaihtelevia.
e Akuutissa resurssivajeessa ajanpuutteen vuoksi tyontekijoitéa on
otettu toihin jopa ilman mink&&nlaista perehdytysta.

1. Olemassa olevaa perehdytyksen materiaalia on tuotettu paljon, mutta
ongelmaksi on koettu ty6ajan puute materiaalien jatkuvaan paivittdmiseen.
Liséksi materiaalipankkina toimii vanha ja kankea verkko-oppimisymparisto.

2. Haipro jarjestelmassa esiin nousseita kehityskohteita uusien tyontekijoiden
kohdalta on tullut potilas- ja ty6turvallisuustoiminnassa.

3. Aito panostaminen perehdytykseen puuttuu.

4. Perehdytyksesta ei olla keratty palautetta.

5. Hyvan perehdytyksen elementit olisivat olemassa, mutta materiaali ja

resurssit tulisi kohdentaa oikein.

Haiprolla tarkoitetaan asiakas- ja potilasturvallisuutta vaarantavien tilanteiden
tai tapahtumien tietoteknista tydkalua ja raportointimenettelyd, jossa raportointi
perustuu vapaaehtoisen, syytteleméattéman ja luottamuksellisen ilmoittamisen
kasittelyyn (Awanic Oy, 2016). Haipron kautta tulleissa ilmoituksissa on noussut
esille muun muassa uusien tyontekijoiden osaamattomuus kayttaa
ensihoidossa vaadittavia siirtovélineita, kuten potilaiden kuljetukseen ja siirtoon
tarkoitettuja paareja ja kantotuolia. TA&mé& on aiheuttanut tydssa lahelta piti
tilanteita tai jopa tapahtuneen vahingon ja vaarantanut potilasturvallisen

toiminnan.

Kavimme lapi erityisvastuualueen vakiintuneen perehdytyksen suunnittelumallin
power point esityksend, jonka mukaan perehdytysta tulisi lahtea kehittamaan
my06s Pohjois-Karjalassa. Ennen kehittamisprosessia on aiheellista pohtia
kehittamistyon kokonaisvaikutuksia (Jokinen 2010, 14). Aivoriihen
arviointivaiheessa pohdimme yhdessa tulevaisuuden perehdytyksen uhkakuvia
ja mahdollisuuksia erityisvastuualueen ohjaukseen peilaten. Pyrimme

katsomaan asioita mahdollisimman laaja-alaisesti, myos kriittisesti, kuitenkaan
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kenenkaan ajatuksia loukkaamatta. Mahdollisiksi uhkiksi tydryhméa nosti
seuraavat asiat:

e Jarjestelmallinen ja laajamittainen perehdytysprosessi toisi
tyOnantajalle aikaisempaa enemman kustannuksia, silla se vaatii
enemman aikaa seka resurssia uusien tyontekijéiden kouluttamistyolle.

o Pitk&a perehdytysprosessi tulisi jatkossa hidastamaan tyéhon ottamista
ja tyontekijan palkkaamista akillisiin henkilostdvajeisiin.

Perehdytyksen mahdollisuuksina tydryhma naki:

e Uuden perehdytysmallin avulla perehdytyksesta olisi mahdollista saada
organisoitua, suunnitelmallista ja tasalaatuista perehdytysta, jonka avulla
uuden tydntekijan tyon alkuvaiheessa kokemaa epéavarmuutta ja
tyOpainetta voitaisiin ennaltaehkaista.

e Perehdytykselle olisi mahdollista saada selkea prosessi ja prosessin
omistaja

e Parhaimmillaan laadukas perehdyttaminen voisi parantaa
tydnantajakuvaa ja lisata pitovoimaa.

e Potilas- ja tyoturvallisen toiminnan parantaminen.

Aivoriihen valintavaiheessa jokainen tydryhman jasen oli sita mielta, etta
kehittamisty6 on ajankohtainen ja pelastuslaitoksen perehdytys tulee saada
2000- luvulle sekd vastaamaan paremmin nykytybelaman tarpeita.
Kehittamistyd tulisi toteuttaa kustannustehokkaasti, mutta laadukkaasti edella
mainitut uhat ja mahdollisuudet huomioon ottaen. Kaynnistamisvaihe paéattyi

myonteiseen paatokseen.

o Luonnosteluvaihe ja SWOT- analyysi

Kehittamistyon luonnosteluvaihe tulee aloittaa tehtéavan suunnittelulla ja
analysoinnilla seka kehitettavalle kohteelle asetetaan vaatimukset ja tavoitteet.
Taman jalkeen kehittamistyo etenee ratkaisumahdollisuuksien etsimisella.

(Jokinen 2010,14). Yhteenvetona perehdytyksen kaynnistys- ja
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suunnittelukokouksen jalkeen laadin kokouksessa esille nousseista asioista

SWOT-analyysi nelikenttamallin helpottamaan kehittdmistydn tekemista.

SWOT-analyysiin kuvasin perehdytyksen nykytilan seka tulevaisuuden

tavoitetilan. Taulukossa 2 esitetty SWOT-analyysi on tehty ensihoitajien

perehdytyksen nykytilan seké tulevaisuuden tavoitetilan nakékulmista.

VAHVUUDET

1. Paljon jo olemassa olevaa
perehdytysmateriaalia

2. Osaava henkilokunta
perehdytyksen
toteuttamiseen

3. Perehdytyksen osa-alueiden
elementit jo olemassa

HEIKKOUDET

1. Hajanainen, puutteellinen
perehdyttdminen lain tuomat
velvoitteet huomioon ottaen

2. Eivakioitua mallia, joten
perehdytys on
organisoimatonta

3. Perehdytys ei ole laajudeltaan
vastannut nykyisen tyéelaman
tarpeisiin

4. Haipro palautteet

©Co~NoOU

o

MAHDOLLISUUDET
1.

Johdonmukainen, suunniteltu ja
tasalaatuinen perehdytys
Selkeda prosessi ja prosessin
haltija

Osaamisen lisdéaminen
Osaamisen varmistamisen
parantaminen

Ty6paineen laskeminen
Tybantajakuvan parantaminen
Pitovoiman parantaminen
Tyo6kulttuurin parantaminen
Ty6paineen laskeminen

10. Tydssé jaksamisen parantaminen

UHAT

1. Aiheuttaa tydnantajalle aiempaa
enemman kustannuksia
perehdytysvaiheessa.

2. Vaatii aiempaa enemman resursseja

3. Hidastaa tython ottamista ja
tyontekijan palkkaamista &killisiin ja
runsaisiin henkildstdvajeisiin

Taulukko 2. Valmis SWOT-analyysi ensihoitajan perehdytyksen ndkdkulmasta.

Tarkastelin SWOT-analyysiin esiin nousseita asioita ja peilasin niita

erityisvastuualueen suunnittelumalliin. Pohdin, kuinka toteuttaisin

suunnittelumallin asioita Pohjois-Karjalassa paastakseni mahdollisimman

hyvéén ja kustannustehokkaaseen lopputulokseen. Vaikka suunnittelumallia voi

ja tulikin noudattaa mahdollisimman paljon yhteisten kaytantéjen

saavuttamiseksi, on jokaisella alueella kuitenkin omat erityispiirteensé, jonka

vuoksi myds Pohjois- Karjalaan tuli laatia oman nakdinen perehdytysohjelma.

Kaynnistamis- ja suunnittelupalaverissa seka SWOT-analyysia tehdessani sain
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ajatuksia ja jatkoideoita kattavasti ja kokemukseni oli, ettd sain hyvan
alustuksen siihen, mita lahtisin seuraavaksi tekemaan paamaaran

saavuttamiseksi.

Lokakuun alussa esittelin opinnaytetydsuunnitelmani vakiintuneesta
perehdytyksesta aluksi pelastuslaitoksen paallyston henkil6ille mukaan lukien
pelastusjohtajan. Paallystolla tarkoitetaan niita henkiloita, jotka tekevat tyota
pelastuslaitoksen hallinnollisissa, esimies- ja johtotehtavissa. Paallysto tekee
tyota vastuullisissa ja luottamuksellisissa tehtavissa yhteiskunnan turvallisuuden
yllapitdjana ja kehittgjana(Keski- Suomen pelastuslaitos, 2020). Paallyston
mielestd malli perehdytyksesta oli hyva ja totuttamiskelpoinen, joten sain luvan

toteuttaa ty6ta suunnitelman mukaisesti.

o Kehittamisvaihe ja teemahaastattelut

Tuotteen kehittdminen alkaa valitun ratkaisun luonnoksen laatimisella.

Tuotteesta tulee etsia kustannuksien ja ominaisuuksien oleellisimmat osat ja

optimoida ne parhain mahdollisin keinoin. (Jokinen 2010,15.) kehittdmisvaiheen

aloitin keskittymalla aluksi SWOT-analyysin nykytilan vahvuuksiin ja

heikkouksiin. Aloitin haastattelemalla uusien tyontekijoiden perehdytyksesta

vastaavaa ensihoitajaa, seka kahta ensihoidossa tytskentelevaa henkil6a

teemahaastattelumenetelméan mukaisesti 5.10.2021. Teemahaastattelussa oli

tarkoitus saada ndkdkulmia operatiivista ty6ta tekevilta tyontekijoiltéa seuraaviin

kysymyksiin:

e Kuinka perehdytysprosessi toteutetaan télla hetkella?

e Paljonko perehdytykseen kaytetddn aikaa talla hetkella?

o Millaista oppimateriaalia on jo olemassa ja kuinka sitd on hyédynnetty
perehdytyksessa?

¢ Onko nykyisissa perehdytyskaytanteissa havaittu puutteita operatiivisesta

nakokulmasta?
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Teemahaastattelun tulokset olivat samansuuntaiset kuin kaynnistamis- ja
suunnittelupalaverissa esiin nousseet ja SWOT-analyysiin kuvaamani asiat.
Perehdytyksen teoria- ja koulutusosuus on t&dh&n saakka ollut yhden paivan
mittainen, jonka jalkeen tyontekijat ovat saattaneet mahdollisuuksien mukaan
olla ty6sséa oppimassa yhden tyévuoron verran tai ei lainkaan. Operatiivisessa
toiminnassa perehdytyksen puute on nakynyt osaamisen puutteena lahes joka
osa-alueessa, joka taas lisdd kokeneemman tyOparin tydpainetta ja vastuuta
entisestaan. Korkeat ensihoidon tehtavamaarat eivat myoéskaan mahdollista
tarkkaa ja yksityiskohtaista perehdytysta tyon ohella, vaan toiveena myos
operatiivisilla toimijoilla olisi saada perehdytykseen enemmaén koulutusta muun
muassa ensihoidossa kaytettaviin laitteisiin, hoitovalineisiin ja toimintaohjeisiin.
Teemahaastattelussa selvisi myds, ettéa vanhan ja kankean ensihoidon
oppimisympariston tilalle, tulisi kehittaa uusi virtuaalinen oppimisymparisto, silla

entinen tullaan lakkauttamaan pian.

Lokakuun alussa 2021 osallistuin Kuopion yliopistollisen sairaalan
erityisvastuualueen kumppanuusverkoston osaamisen ja kehittamisen
tydryhmékokoukseen, jossa puheenjohtajana toimi ensihoitolaakari. Kavimme
l&pi perehdytyksen suunnittelun toteutumista alueittain. Kokouksessa selvisi,
ettd Pohjois-Savon pelastuslaitos on ainoana koeponnistanut vakioidun

perehdytyksen mallin alueellaan kevaalla 2021.

Kys erityisvastuualueen kumppanuusverkoston osaamisen ja kehittdmisen
tyoryhmapalaveriin jalkeen sovin tapaamisen Pohjois-Savon pelastuslaitoksen
perehdytyksesta vastaavan ensihoitajan kanssa. Tapaaminen pidettiin
21.10.2021 ja sen tarkoituksena oli haastatella perehdytyksesta vastaavaa
ensihoitajaa ja saada tarkennusta vakioidun perehdytysmallin k&ytannén
toteutuksesta Pohjois-Savossa. Haastattelukysymykset olivat seuraavat:

1) Millaisena Pohjois-Savon pelastuslaitos oli ottanut perehdytysmallin

kayttoon?
2) Kuinka perehdytettavat kokivat uuden perehdytysmallin?

3) limenikd perehdytysmallissa mahdollisia jatkokehitysideoita?
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Pohjois-Savossa perehdytys oli viikon mittainen, jota seurasi muutaman
tydvuoron pituinen tydssaoppiminen. Pohjois-Savossa toteutetun
kyselytutkimuksen perusteella uudet tyéntekijat olivat kokeneet vakioidun
perehdytyksen paasaantoisesti onnistuneena kokonaisuutena. Useammissa
palautteissa oli kuitenkin tuotu esille, ettd perehdytyksen aikataulu asiamaaraan
nahden oli tiukka, joka vaikeutti asiakokonaisuuksien sisaistamista. Sain
Pohjois-Savosta heidan perehdytysmallin lukujarjestyksen tukemaan omaa

tyotani.

19.11.2021 tapasin siun soten osaamisen ja kehittamisen yksikon asiantuntijan
seka hanen aikuiskasvatustieteen harjoittelijan. Vakioidun perehdytyksen mallia
kehitetddn myos Siun sotessa ja tapaamisemme tavoitteena oli
perehdytyssuunnitelmien yhteensovittaminen Siun soten ja pelastuslaitoksen
valilla. Aluksi kdvimme lapi jo olemassa olevat perehdytyssuunnitelmat ja
pohdimme kuinka voimme puolin ja toisin hyddynt&a niitd omissa
organisaatioissamme. Siun Soten osaamisen ja kehittamisen yksikko oli
tuottanut jo jokaista toimialaa palvelevan perehdytyksen mentorointiprosessin,
arviointikeskustelulomakkeen seka perehtyjan sdhkdisen palautelomakkeen.
Tulemme hyddyntdmaan Siun soten palaute- ja arviointilomakkeita sekéa
mentorointiohjetta myds Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella. Koimme, etta
ajatuksien jakaminen perehdytyskaytanteista oli virkistava ja antoisa kokemus

molemmin puolin.

Organisaation toiminnan seka kehittamisen tulee tahdata asiakkaiden
palvelemiseen taloudellisesti kannattavasti sek& kustannustehokkaasti. SWOT-
analyysin tulevaisuuden uhkiin viitaten, vastaus tulisi saada siihen, kuinka
osaamista ja tdssa tapauksessa perehdytysta voitaisiin kehittdd minimaalisella

kustannusten nousulla?

Marraskuussa 2.11.2021 olin yhteydesséa séhkopostitse Karelia
ammattikorkeakouluun, seka ammattiopistoon ja selvitin ensihoidon

koulutusohjelmien vastuuopettajien mielipidetta perehdyttdmisen
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siséllyttamisesta opiskelijoiden tydssaoppimisen jaksoon. Talla menettelytavalla
saataisiin nopeutettua vastavalmistuneiden tyontekijoiden tydbhoénottoprosessia,
jolloin &killisiin tydntekijavajeisiin pystyttaisiin vastaamaan paremmin. Liséksi
toimintamalli olisi tydnantajalle kustannustehokas ratkaisu. Yhteistydssa
paadyimme, ettd perehdyttdminen voidaan sisallyttaa opiskelijan
tydssaoppimisen jaksoon, mikali opiskelija on perehdytykseen halukas ja
ominaisuuksiltaan sopiva tekemaan tyota pelastuslaitoksella. Pohjois-Karjalan
pelastuslaitoksella opiskelijat eivat vakuutuksellisista syista voi ajaa
halytysajoneuvoa. Taman vuoksi perehdytykseen siséllytetty turvallisen
halytysajon kurssin kokonaisuus paadyttiin toteuttamaan niin, etta opiskelijoille
tehdaan kyseiselle paivalle tyésopimus ja se on heille palkallinen tydpaiva.
Tamankaltainen menettelytapa edellyttaa, ettd opiskelijalla on voimassa oleva

C1l-luokan ajokortti.

Marraskuun 2021 aikana selvitin mahdollisuuksia uuden virtuaalisen
oppimisympariston luomiselle. Olin yhteydessa pelastuslaitoksen
jarjestelmaasiantuntijoihin, joista molemmat olivat yhta mielta siita, etta
perehdytysmateriaali tulisi siirtdd Pelastusopiston tuottamaan tietoturvalliseen
Koulumaali oppimisymparistdon, joka on pelastuslaitoksella jo kaytossa. Taman
Paakayttajien kanssa yhteistydssa loimme perehdytyksen oppimisympariston

uudelle alustalle ja siirsimme sinne kaiken tarvittavan materiaalin.

Esittelin valmiin vakioidun perehdytyksen prosessin Pohjois-Karjalan
pelastuslaitoksen johtotiimille 7.1. 2022. Johtotiimiin kuuluu pelastuslaitoksen
paallyston henkildstoa. Johtotiimi hyvaksyi vakioidun perehdytyksen prosessin

kayttoonotettavaksi.

Jarjestin koulutuspéaivéat uudesta perehdytysohjelmasta 22. ja 24.2. 2021
tuleville tybelaman vahvuuteen perehdyttgjille, joiden vastuulle j&&
perehdytyksen tydssdoppiminen seka mentorointityd. Jatkossa perehdyttajat

perehdyttavat uusia tyontekijoitéa perehdytysoppaan toimintaohjeiden
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mukaisesti. Aikaisemmin kaikkien ensihoitajien tuli suorittaa ensihoidon
osaamisen varmistamisen testaukset teoriassa ja kaytanndssa, jotta heilla on
voimassa alueellisesti vaadittavat hoitovelvoitteet. Ensihoitajat suorittivat
teoriakokeen ja naytot vaativan ensihoidon toimenpiteista
siumulaatiopedagokiikkaa noudattaen. Jatkossa ensihoitajat saavat
hoitovelvoitteet perehdytysohjelman lapikaymisen jalkeen. Vahvuuteen
perehdyttajilta tama vaatii paljon tyota ja tasta syysta pelastuslaitos haluaa
maksaa korvauksen tehdysta tydsta. Vahvuuteen perehdyttdjalle maksetaan
sadan euron hoitovelvoitekouluttajapalkkio yhta perehdytettavaa ensihoitajaa
kohden. Hoitovelvoitteita yllapidetaan riittavalla vuosittaisilla
henkilostokoulutuksilla. Jotta perehdyttéjien kouluttaminen olisi tulevaisuudessa
helpommin toteutettavissa, tein koulutuksesta videon, jonka avulla voidaan

jatkossa kouluttaa uusia vahvuuteen perehdyttajia.

o Viimeistelyvaihe

Viimeistelyvaiheeksi kutsutaan tydvaihetta, jossa kehitetysta tuotteesta
viimeistellaan tyoprosessi, sekéd tehdaan toteutus- ja kayttdohjeet tuotteen
hyodyntamiseen (Jokinen 2010,96). Opinnaytetydna syntyneet tuotokset ovat
ensihoitajien vakioitu perehdytysprosessi ja perehdytysopas, jotka
noudattelevat erityisvastuualueen ohjeistusta. Perehdytysprosessi ja
perehdytysopas ovat valmistuneet pikkuhiljaa tekijan oman tietopohjan ja
osaamisen kasvaessa opinnayteyon edetessa. Valmiin perehdytysprosessin

sisalto esitelladn opinnaytetydon kohdassa seitseman.

o Opinnaytetyon aikataulu

Pidin paivakirjaa opinnaytetybn etenemisen aikataulusta. Aikataulu on kuvattu

taulukossa 3.



43

Ajanko | Tehtava Tekija Menetelmé Tuotos
hta
Heinak | Kehittamistyon Kehittamistyén Tapaaminen, Kehittamistydn
uu ideointi tekija ja tarve tunnistettu
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Kari Térronen
Elokuu | Tarpeen maérittely, Kehittdmistyon Aivoriihi Kehittdmistyon
2021 l&htétilanne, KYS tekija ja tavoitteet ja
erityisvastuualueen toimeksiantajan tarkoitus selvilla.
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0 Yrj6 Jantunen,
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Tero Kuittinen,
ensihoidon
kenttgjohtaja,
perehdytysvastaa
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Syysku | Opinnaytety6n Kehittamistyon Lahdemateriaalin Opinnayetydsuu
u 2021 | suunnitelma ja tekija hankinta ja nitelma
teoreettisen menetelmien
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muodostaminen
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lisaaminen ja
tiedon

jakaminen

Kehittdmistyon KehittAmistyonteki avainhenkildiden
tekeminen ja kanssa
Perehdytysprose
ssin eteneminen
Marras | Prosessin esittely Yhteistyopalaveri Aivoriihi Tuotosten
kuu Siun soten yhteensovittamin
2021 osaamisen ja enja
Power point esitys kehittamisen hyodyntaminen
vakioidustaperehdyty | yksikdn kanssa Koulutustilaisuus
smallista ja Operatiivisen Tietoisuuden
vahvuuteen toiminnan lisdéaminen
perehdyttdjien avainhenkil6t, organisaatiossa
rekrytointitoimeksiant | pelastusasemien
0 pelastusasemien vastuuhenkil6t ja
vastuuhenkildille kehittamistyontekij
a ICT
Vakioidun
perehdytysprosessin | Kehittdmistyon
valmistuminen, tekija Perehdytysprose
SSi
Materiaalin Kehittamistyonteki Perehdytysopas
siirtaminen j& ja koulumaali Perehdytysmate
oppimisymparistdon | oppimisymparisto riaali
n paakayttaja
Jouluk | Kehittamistydn Kehittamistyén ICT opinnaytety®
uu kirjallisen osion tekija
2021 tydstaminen
Kehittamistyonteki

Vahvuuteen
perehdyttdjien

hakuprosessi

ja yhteistydssa
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Tammi | Perehdytysprosessin | Kehittdmistyonteki | ICT
kuu ja oppaan ja
2022 tdydentaminen
Vahvuuteen Kehittamistydnteki Vahvuuteen
perehdyttdjien valinta | ja yhteistytssa perehdyttajat
pelastusasemava jokaiselta
staavien kanssa pelastusasemalt
a
Helmik | Vahvuuteen Kehittamistytn Teams Uuteen
uu perehdyttdjakoulutuk | tekija perehdytysprose
2022 set ssiin koulutetut
Uuden Kehittamistyon Henkildstoinfo vahvuuteen
perehdytysmallin tekija Teams perehdyttajat
jalkauttaminen Tietoisuuden
henkilostolle Kehittdmistyon Aivoriihi eri lis&édminen
tekija yhteistydssa | perehdytyksesta organisaatiossa
Perehdytyspéivien perehdytyksesta vastaavien Power point
opetusmateriaalin vastaavien henkildisen esitykset
tyostaminen henkil6iden kanssa perehdytyspaivill
kanssa e
Maalisk | Vakioidun Koordinaattorina viisi Perehdytetty
uu perehdytyksen viikko | kehittdmistyon perehdytyskoulutu | uusi henkil6sto
2022 uusille tyontekijoille tekija yhdessa spaivaa valmiina
vko 12 organisaation siirtymaan
avainhenkildiden tydssaoppimisee
ja perehdyttgjien n
kanssa
Huhtiku | Perehdytyksen Kehittamistyonteki | LAsn&olokokous Jatkokehitys
u 2022 | palautekeskustelut j& yhdessa seuraaviin
organisaation perehdytysviikko
avainhenkildiden ihin
seka
perehdyttdjien
kanssa
Toukok | Opinnayety6n Opinnayte- ja Valmis
uu kirjallisen osion kehittdmistydn opinnaytety6
2022 viimeistely tekija

Taulukko 3. Opinnaytetydn aikataulu.
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- Ensihoitajien vakiintunut perehdytys Pohjois-Karjalan

pelastuslaitoksella

Opinnaytetyoni tuotos on valmis ensihoitajien perehdytysprosessi (liite 1) ja
perehdytysopas (lite 2) seka perehdytyskokonaisuuden pilotointi kaytantoon.
Perehdytysprosessin vaiheet, jonka mukaan perehdytys uudelle tyontekijalle
toteutetaan, on esitetty kuviossa 7. Varsinainen perehdytysprosessi sisaltaa
ensihoitajien perehdytyspolkutaulukon (taulukko 4), perehdytyksen viikko-
ohjelman (taulukko 5), mentoroinnin kayttdonoton pelastuslaitoksella seka

perehtyjan vuosikellon (kuvio 8).

Kuvio 7. Ensihoitajan perehdytysprosessin vaiheet.

o Perehdytyspolut

Perehdytysohjelma sisaltaa niin sanotut perehdytyspolut, jonka mukaan kukin
tyontekija perehtyy oman henkilékohtaisen perehdytyssuunnitelman mukaisesti.
Tahan vaikuttavat perehtyjan koulutustausta, tyékokemus, aluetuntemus seka
Pohjois- karjalan pelastuslaitoksen laakintalaitteellinen osaaminen.
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Ensihoitajan henkil6kohtaiset perehdytyspolut on laadittu osaamisen,
koulutuksen ja aikaisemman tyokokemuksen perusteella. Perehdytyspolut on
esitetty taulukossa 3. Taulukossa on kaytetty niin sanottua
likennevalomenetelmaa kriittisen perehtymisen osa- alueiden tunnistamiseksi.
Kriittisilla osa- alueilla tarkoitetaan tassa yhteydessa niita perehtymisen alueita,
jotka ovat merkityksellisia kullekin tyontekijalle riittavan osaamisen
varmistamiseksi. Kriittisen perehtymisen alueet on kuvattu punaisella.
Keltaisella on kuvattu ne perehtymisen alueet, joiden lapikaymattomyys ei esta
uuden tydntekijan tyon aloittamista. Keltaisella merkatut perehtymisen osa-
alueet tulee tyontekijan kayda seuraavalla mahdollisella vakioidulla
perehdytysviikolla. Vihre&lla merkatut osa- alueet ovat sellaisia, jotka tyontekija
hallitsee, eika niita tarvitse lapi kdyda uudelleen. Taulukko toimii apuvélineena

henkilostdhallinnolle perehdytyksen suunnittelussa.
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Taulukko 4. Ensihoitajan perehdytyspolkutaulukko.

o Yleinen perehdyttaminen

Ennen perehdytyksen aloitusta tyontekijalle lahetetdén pelastuslaitokselta
ennakkosahkoposti, jonka liitteena lahetetaan ensihoitajan vakiintuneen
perehdytyksen opas. Perehdytysoppaassa on tietoa pelastuslaitoksen
organisaatiosta, seka tulevasta perehdytysohjelmasta ja sen aikataulusta.
Ennakkoséahkopostissa tyontekijdlle 1ahetetaan tunnukset tarvittaviin sahkoisiin

jarjestelmiin.

Perehdytys sisaltaa vakiintuneen perehdytyksen viikon, jonka aikana on
tarkoitus perehdyttdd useita uusia ensihoitajia. Perehdytysviikko on suunniteltu
niin, ettd se mahdollistaa tallaisenaan 12-14 uuden ensihoitajan
perehdyttdmisen kerralla, mutta kouluttajaresurssia vahvistamalla voidaan
tarvittaessa perehdyttaa kerralla jopa 20 ensihoitajaa. Perehdytysviikkoja
tullaan pelastuslaitoksella jarjestaméén kolme kertaa vuodessa. Vaikka tassa
tydssa kasittelen vain ensihoitajien perehdytysta, ovat perehdytyspaivat
suunniteltu niin, etta niissa voidaan perehdyttaa sovelletusti myos
pelastuslaitokselle tulevia pelastajia, seka muuta henkilostba. Perehdytysviikolla
jokaisen asiakokonaisuuden perehdyttaa sellainen henkil, jolla on riittava
osaaminen ja tietopohja kasiteltdvan asian suhteen. Perehdytysviikon aikataulu
on kuvattu taulukossa 4. Perehdytysviikon aikana kaydaan lapi seuraavat asiat:

1) Itseopiskelumateriaali (Koulumaali oppimisympéaristo)

2) Pelastuslaitoksen organisaatioesittely

3) Tyokulttuuri ja tydhyvinvointi

4) Tyo6vuorosuunnittelu

5) Tyo- ja potilasturvallisuus,

6) Ensihoidon laitteet, hoitovélineet ja toimintaohjeet

7) Kenttajohtojarjestelméa

8) Turvallinen halytysajo
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9) Taydentavat sammutustyon menetelmat

. Perehdytysohjelma

Alkamisaika 8:00
Aika MA Itseopiskelu, koulumaali T organisaatioesittely KE ensihoito T0 PE Tybvuorosuunnittelun mukaisesti
ALKUSANAT, perehdytyksen ALKUSANAT, perehdytyksen ALKUSANAT, perehdytyksen S D
koordinaattori koordinaatiori koordinaattori
Perehtymissuunnitelma ja tavoitteet
Ensinoitajat: Turvallinen
Tietoturvallisuus, koulumaali halytysao luento
Organisaatioesittely,
pelastusjohtajan terveiset
KAHVI KAHVI KAHVI
Pelastustoimi
Ensihoito Tureatinen
Tilannejohtaminen, L5 toiminta ~~~Jurvallinen VEELI
ajoharjoittelu
Tyovuorosuunni tielu,
resurssitoimisto Kenttzjohtojarjestelma,
KEJO
PEREHDYTYS VUOROSSA  LREHDYTYS VUOROSSA
c Vahvuudessa vahvuuteen
LOUNAS Kolmantena yksikossa
perendytajan kanssa
Kenttajohtojarjestelmé, koulumaali (12-2ah) R
LOUNAS Ryhmiin jakaminen 1,5h/ ryhma
oxylog, vierianalyytiikka ja crp
Viestinta LoUNAS
Tyskultwuri, tyohyvinvoin i
Téydentévat sammutustysn
menetelmat
KAHVI KAHVI (Klo.14.15)
Protokollat

Asiakkaan kohtaaminen, hoito i0 pora, ruiskupumpp:
Laiteoppi, protokollat, koulumaali  gpican pyytém Imatien hallint
a ISBAR, ensi
sairaalat
LOPPUKESKUSTELU perehdytyksen LOPPUKESKUSTELU LOPPUKESKUSTELU, paatoskahvit

perehdytyksen koordinaattori

Taulukko 5. Ensihoitajien vakioidun perehdytyksen viikko-ohjelma Kuopion
pelastuslaitoksen (2021) lukujarjestysta mukaillen.

Ensimmainen perehdytyspaiva perustuu itseopiskelulle Koulumaali
oppimisymparistéa hyédyntden. Koulumaali on pelastusopiston yllapitama
tietoturvallinen oppimisymparisté (Koulumaali 2021). Koulumaalissa ensihoitajat
suorittavat pelastuslaitoksen edellyttdman tietoturvallisuustentin ja opiskelevat
tyon edellyttamaa teoriatietoa. Toisen perehdytyspaivan tarkoitus on tutustuttaa
uudet tyontekijat organisaatioon, tyokulttuuriin, toimintatapoihin, ty6turvallisiin
tyOtapoihin ja organisaation eri toimialoihin seka niiden johtotehtavissa oleviin
tyontekijoihin. Kolmannessa perehdytyspaivassa kaydaan lapi ensihoidon
erityisvastuualueelliset seka paikalliset toimintaochjeet, ensihoidon laitteet ja
hoitovalineet. Paivassa harjoitellaan muun muassa paarien ja kantotuolin sekéa
muiden potilaan siirtovalineiden turvallista ja ergonomista kayttoa. Neljas paiva
koostuu viranomaisten kenttdjohtojarjestelmakoulutuksesta. Pohjois- Karjalan

pelastuslaitoksella ensihoitoyksikot ovat moniammatillisia yksikdita, joissa
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tyOparina toimivat pelastaja ja ensihoitaja. Myds ensihoitajat koulutetaan
kayttamaan sammutusvalineistda. Viides perehdytyspaiva koostuu
taydentavista sammutustyén menetelmista ja turvallisen halytysajon
koulutuksesta. Sammutustyon osiossa perehtyjat harjoittelevat muun muassa
ensihoitoyksikdsta loytyvia jauhepistosuihkuputken ja heittosammuttimen
kayttoa seka toimintaa tulipalotilanteessa pelastajan tyoparina.
Ajokoulutuksessa perehtyjat harjoittelevat ensihoitoyksikon kasittelya,

hatajarrutuksia ja hatavaistoja.

o  Vahvuuteen perehdyttdminen

Perehdytysviikon liséksi jokainen tyontekija perehtyy tydssa oppimalla yhdessa
vahvuuteen perehdyttgjan kanssa. Vahvuuteen perehdyttamisella tarkoitetaan
uuden tyontekijan valmistelemista itsendiseen tyohon turvallisesti
perehdyttdjakoulutuksen kayneen kokeneen ja ammattitaitoisen tyontekijan
kanssa. Tydssaoppimisen tuntimaarat on kuvattu ensihoitajan
perehdytyspolkutaulukossa (taulukko 4). Jokaiselle uudelle tyontekijalle on
nimetty vahvuuteen perehdyttajd, jonka kanssa perehtyja tekee tyota tyon
alkuvaiheessa joko kolmantena ensihoitoyksikdssa ilman varsinaista
hoitovastuuta tai vahvuuteen perehdyttajan tydparina tai molempia, riippuen

koulutus- ja kokemustaustasta.

Perehdytysoppaan henkilokohtaisen ohjelman osuuteen uusi tyontekija laatii
itsellensa perehtymisen tavoitteet. Tavoitteet luovat pohjan perehdytyksen
tyossaoppimisen jaksolle. Tavoitteet kdydaan lapi yhdessa vahvuuteen

perehdyttdjan kanssa.

Tydssaoppimisen tueksi on perehdytysoppaaseen laadittu tydohje ja
tarkastuslistat, joiden mukaan perehdytys suoritetaan osa-alueittain.
Entuudestaan tuttuihin asioihin ei tule kayttaa aikaa, vaan paapaino on niissa

osa- alueissa joihin tyontekija kokee perehdytysta tarvitsevansa.
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Tybssaoppimisen jalkeen perehtyja ja vahvuuteen perehdyttaja kayvat yhdessa
perehdytyksen arviointikeskustelun, joka luo pohjan mentorointitydskentelylle.
Liséksi perehtyjan tulee tayttda palautelomake ja arvioida perehdytyksen laatua
ja toteutumista. Arviointikeskustelussa ja palautekyselyssa kaytetaan yhtenaisia
lomakkeita Siun soten kaikkien toimialojen kesken. Arviointikeskustelukaavake

ja palautekyselyyn johtava QR-koodi 16ytyy perehdytysoppaasta (liite 2).

o Mentorointi

Vahvuuteen perehdyttdjan vastuuseen kuuluu myds uuden tyéntekijan
mentorointi. Mentoroinnin keskeisena tavoitteena on edistdd oppimista ja
osaamista seka tukea aktorin, eli mentoroitavan ammatillista kasvua.
Mentoroinnissa pyritdan valittamaan kaytannén kokemuksen kautta tullutta
laaja- alaista tydelam&osaamista ja niin sanottua hiljaista tietoa. (Siun sote,
2021). Mentorointitydoskentely Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella on kestoltaan
3 kuukautta. Mentori ja aktori sopivat yhdessa heille luontevan tavan
yhteydenpitoon, mikéli tapaamiset eivat onnistu tyévuoroissa. Mentoroinnin

paattyessa mentori ja aktori kayvat loppukeskustelun.

o Vuosikello

Kokonaisuudessaan uuden tyontekijan perehdytys on noin vuoden mittainen.
Uudella tyontekijalla on kaytdssa perehtymisen vuosikello (kuvio 8).
Vuosikellossa maaritellaan perehtymisen osa-alueet vuoden ajalle. Tydntekijan
tulee itse huolehtia siita, etta han hallitsee vuosikellon mukaiset osa-alueet,
mutta jokaisen asemapaikan esimiehien tulee mahdollistaa niihin perehtyminen.
Vuosikellon osaamisen tavoitteet kdydaan kokonaisuudessaan lapi

kehityskeskustelussa.
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Kuvio 8. Ensihoitajan vuosikello Kys Erva alueen suunnittelumallia (2021)

mukaillen.

o Vakiintuneen perehdytyksen pilotointi

Ensimmainen uusi vakiintuneen perehdytyksen pilotti jarjestettiin
perehdytysoppaan mukaisesti kevaalla 2022. Pilottiin pelastuslaitos rekrytoi 12

uutta ensihoitajaa. Kahdestatoista uudesta tyontekijasta kuudelle perehdytys

siséllytettiin osaksi pelastuslaitoksella suoritettavaa tyoharjoittelua. Tama oli

organisaatiolle kustannustehokas ratkaisu perehdytyksen lapi kdymiseen seka

nopeutti uusien tyéntekijoiden tyon aloittamista valmistumisen jalkeen. Jokaisen

tyontekijdn perehdytyksen ja tyéssaoppimisen tarve arvioitiin
perehdytyspolkutaulukon mukaisesti (taulukko 3). Perehdytysviikko jarjestettiin
maaliskuussa 2022 viikolla 12 ja se toteutettiin suunnitellun lukujarjestyksen

mukaisesti (taulukko 4). Jokainen uusi yontekija osallistui koko perehdytysviikon

ohjelmaan.

Ensimmainen perehdytyspaiva perustui itseopiskelulle Koulumaali virtuaalista

oppimisymparistéa hyédyntaen, jossa uudet tydntekijat suorittivat
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pelastuslaitoksen edellyttdman tietoturvatentin ja opiskelivat tyon edellyttamaa
teoriaa. Jokainen tyontekija suoritti itseopiskelimateriaalin etatydona. Toisena
perehdytyspaivané uudet tyontekijat tutustuivat organisaatioon, tyokulttuuriin,
tydvuorosuunnitteluun ja tyéturvallisiin toimintatapoihin hallinnollisten
tyontekijoiden, tydsuojeluvaltuutetun seka tyéhyvinvoinnista vastaavan
tyontekijan johdolla. Kolmannen perehdytyspaivan aamupéiva oli kaikille
yhteisia teoriaoppitunteja erityisvastuualueellisista ja paikallisista ensihoidon
toimintaohjeista ja viestilikenteesta. llitapaivaksi uudet tyontekijat jaettiin
kolmeen ryhméaan, joissa he harjoittelivat ohjatusti ensihoidon valineiston
kayttoa rastikoulutuksena. Neljantena perehdytyspéivana perehtyjat
harjoittelivat viranomaisten kenttgjohtojarjestelman (KEJO) kayttamista
kaytannossa kokeneen kouluttajan kanssa. Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella
ensihoitoyksikdt ovat moniammatillisia yksikoita, joissa tydparina toimivat
pelastaja ja ensihoitaja. Myos ensihoitajat koulutetaan kayttamaan
sammutusvalineistdd, jotta tulipalon sattuessa he pystyvét tukemaan pelastaja
tyopariaan. Viides perehdytyspaiva koostui tdydentavista sammutustyon
menetelmista ja turvallisen halytysajon koulutuksesta. Paivan sujuvoittamiseksi
ja jokaisen perehtyjan harjoittelun mahdollistamiseksi perehtyjat jaettiin paivaan
kahteen eri ryhmé&én. Ryhma yksi aloitti sammutustyén menetelmilld ja ryhma
kaksi ajoharjoittelulla. lltapaivaksi ryhmat vaihtoivat paikkoja. Sammutustyon
osiossa perehtyjat harjoittelivat muun muassa ensihoitoyksikosta 16ytyvia
jauhepistosuihkuputken ja heittosammuttimen kaytt6a seka toimintaa
tulipalotilanteessa pelastajan tyoparina. Ajokoulutus toteutettiin kahdella
ambulanssilla ja kahdella kouluttajalla. Ajokoulutuksessa jokainen uusi
tyontekija paasi harjoittelemaan ensihoitoyksikon kasittelya, hatajarrutuksia ja
hatavaisttja. Koska tyoharjoittelussa opiskelijat eivat saa ajaa
halytysajoneuvoa, turvallisen halytysajokurssin ja ajoharjoittelun suorittamiseksi
opiskelijoille tehtiin tydsopimukset kyseiselle paivélle ja se oli myds heille

palkallinen tyopaiva.

Perehdytysviikon jalkeen uudet tyontekijat suorittivat tydssdoppimisjakson

yhdessa vahvuuteen perehdyttdjan kanssa. Ne perehtyjat, joilla tydharjoittelu
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viela jatkui, siirrettiin tyéssaoppimisen vuorot myohemmaksi kevaalle, jotta ne
palvelisivat uutta tyontekijaa paremmin ennen varsinaisen tyon aloittamista.
Tybssaoppiminen toteutettiin hyddyntamalla perehdytysoppaan tarkistuslistoja

(liite 2). Taméan jalkeen perehdyttaminen jatkui mentorointity6lla.

Vakiintuneen perehdytyksen pilotti toteutui paapiirteittain, kuten se oli
suunniteltu. Perehdytysviikko oli helppo toteuttaa organisoinnin nakékulmasta,
silla kaikki asiat oli otettu huomioon huolellisesti. Muutamia kehittymisen
kohteita kuitenkin ilmeni seuraavia perehdytysviikkoja silméalla pitaen.
Ensihoidon toimintaohjeet- ja laiteoppipéaivassa kouluttajien oli vaikeuksia pysya
aikataulussa ja seka kouluttajien etta myos perehtyjien kokemus oli, etta
paivaan kaivattaisiin lisaa tunteja. Paadyimme siihen, etta jatkossa joitakin
aihealueita viedaan organisaatioesittelypaivaan ja toimialaesittelyiden osuuksia
supistetaan. Kyseinen kehittamisen kohde on huomioitu jo taman opinnaytetytn
ensihoitajien vakioidun perehdytyksen viikko-ohjelmassa ja seuraava
perehdytysviikko tullaan toteuttamaan uuden lukujarjestyksen mukaisesti
(taulukko 5). Kenttajohtojarjestelman (KEJO) koulutuspaivassa haasteeksi
muodostui jarjestelman osittainen kayttokatko. Asia ei ollut tiedossa
aikaisemmin, joten asiaan oli mahdotonta reagoida. Kokeneella kouluttajalla ol
kuitenkin varasuunnitelma, jonka avulla oppiminen mahdollistui ja jokainen koki
osaavansa jarjestelméan kayttamisen koulutuksen jalkeen.
Kenttdjohtojarjestelméan kayttaminen vaatii tyontekijalta turvallisuusselvityksen
tekemisen. Osalle uusista tyontekijoista ei ehditty saamaan suojelupoliisin
tekemaa turvallisuusselvitysta valmiiksi, jonka vuoksi he eivat pystyneet
kayttamaan jarjestelmaa omilla tunnuksillaan. Jatkossa turvallisuusselvitykset

tulee tehda riittavan hyvissa ajoin ennen kenttajohtojarjestelmaan perehtymista.

Tybsséoppimisen osiossa muutamien uusien tyontekijoiden perehdytyspaivéat
jaivat ilmoittamatta vuoron esimiehelle. Tama aiheutti sen, etta perehdyttdja ja
perehdytettava oli lahtbkohtaisesti suunniteltu eri ensihoitoyksikoihin. Jarjestelyt

saatiin kuitenkin hoidetuksi resurssien uudelleen jarjestelylla tydvuoron alussa,
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mutta aiheutti ikdvaa hammennysté ja ehka epaluottamustakin uudelle

tyontekijalle tydnantajaa kohtaan.

- Pohdinta

Suurten ikaluokkien ikdantyminen ja alan vetovoimaisuuden laskeminen ovat
aiheuttaneet rekrytoinnin haasteelliseksi sosiaali- ja terveysalalla ja
tyovoimapulasta karsii koko Suomi. Osaavista, motivoituneista ja aktiivisista
tyontekijoista taistellaan toden teolla ja tyontekijoilla on vara valita tydpaikkansa.
Ty6- ja elinkeinoministerion tuottamassa toimialaraportissa liittyen sote alan
tydvoimaan (2021) arvioitiin, ettd seuraavan 15 vuoden aikana sosiaali- ja
terveysalalle tarvitaan jopa 200 000 uutta tyontekijad. Academic Work julkaisee
vuosittain Young Professional Attraction Index (YPAI) -tulokset, jossa tuodaan
ilmi nuorten tydntekijoiden mielipiteita ja arvoja esimerkiksi tydpaikan valintaan
vaikuttavista tekijoista (Tevameri 2021, 75). YPAI vuonna 2020 tekemassa
julkaisussa mielenkiintoiset tydtehtavat nousivat nuorten tyontekijoiden
tarkeimmaksi tekijaksi tydpaikan valinnassa ja toiseksi tarkeimpéna pidettiin
tyokulttuuria ja ty6ilmapiiria (Tevameri 2021, 75). My6s ensihoito- ja
pelastusalalla tyévoimapula on ilmeinen ja naita palveluita tuottavien
organisaatioiden on syyta alkaa tekemaan kaikkensa osaavan henkilokunnan
rekrytoimiseksi, mutta ennen kaikkea pitovoiman, ty6kulttuurin ja

tyohyvinvoinnin parantamiseksi.

Muutokset ja voimakas alan kehittyminen ovat korostaneet osaamisen ja
kehittamisen seka perehdytyksen merkitsevyytta organisaation
menestystekijana. Aikaisemmin ajateltu "Tyo tekijaénsa opettaa” tyyppinen malli
ei ole tata paivaa, eika anna hyvaa kuvaa tyonantajasta. Kilpailukyvyn
sailyttdminen ja tavoitteiden mukainen kehittaminen vaativat hyvaa sisaista ja
ulkoista tydnantajakuvaa, seka tyohonsa tyytyvaisia ja ennen kaikkea osaavia
tyontekijoitd. Organisaation perehdytysprosessin ensisijaisena tarkoituksena on
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auttaa uutta tyontekijaa ymmartdmaan oma tehtavankuva, varmistaa
osaaminen ja ty6turvallinen toiminta. Hyva perehdytys antaa uudelle
tyontekijalle varmuutta omaan toimintaan ja auttaa uutta tyontekijad padsemaan
osaksi tydyhteis6d. Kun perehdytys on toteutettu laadukkaasti, vaikuttaa se
positiivisesti myos tydnantajakuvaan ja tyontekijan haluun sitoutua

organisaatioon.

Pelastuslaitokset ovat viime aikoina nousseet vahvasti esille sosiaalisessa
mediassa tyopaikkakiusaamisen ja seksuaalisen hairinnén osalta. On hyva, etta
asia on vuosikymmenten jalkeen nostettu esiin, silla se on ensimmainen askel
kohti parempaa, turvallisempaa ja houkuttelevampaa ty6kulttuuria. Vaikka
tamankaltaiset uutiset eivat tydnantajakuvaa lyhyella aikavalilla paranna, on
asian esiin tuominen pitkalla tahtaimella hyva ratkaisu. Yhdenvertaisuutta tulisi
tyOnantajien aktiivisesti edistda tasa-arvon saavuttamiseksi tydyhteisoissa ja
siihen tulisi varautua asianmukaisin suunnitelmin. Jokaiselle tydntekijalle on
turvattava oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu etniseen taustaan,
sukupuoleen, rotuun, seksuaaliseen suuntautumiseen, vammauteen tai ikaan
katsomatta. Kujanp&a kirjoittaakin vaitoskirjassaan Henkildstovoimavarojen
johtaminen ja monikulttuurisen tydyhteisén tydhyvinvointi (2017), etta
yhdenvertaisuuden ja erilaisuuden huomioon ottavan johtamisen vaikutukset

nakyvat myonteisesti tyokulttuurissa ja tyéhyvinvoinnissa.

Perehdytyksen seka muun osaamisen ja kehittadmisen tulisi pohjautua
organisaation olemassa olevaan strategiaan seka tavoitteisiin, jotka
organisaatiota ohjaavat. Opinnaytetyoni vakiintuneesta perehdytyskaytannosta
sisalsi niin operatiivisia, etta strategisia tavoitteita, jotka vaikuttavat merkittavasti
perehdytys toiminnan kehittdmiseen. Perehdytyksen tulisi tukea jatkuvaa
kehittamista, eika siité voi koskaan tehda valmista alati muuttuvien
toimintaymparist6jen ja kaytanteiden vuoksi. Vaikka perehdytykseen
panostaminen nostaa henkildstokuluja, on pidemman aikavalin tavoitteena
kuitenkin kustannustehokkaampi menetelma. Kuten Eklund (2018) kuvasi,

perehdytyksella tavoitellaan tydntekijan mahdollisimman nopeaa tyétehon
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kasvamista optimaaliselle tasolle. Hyvalla perehdytyksella voidaan nopeuttaa
oppimista ja lisata osaamista, ennaltaehkaista potilas- ja ty6tapaturmien syntya,
seka lisata henkildston sitoutumista organisaatioon.

Hyvin toteutettuna ja nykyista teknologiaa hyddyntéen etajohtaminen on varsin
varteenotettava johtamisen muoto ja taman paivan megatrendi, jolla on useita
etuja. Etdjohtaminen helpottaa aikataulutusongelmia, saastaa aikaa ja on myos
rahallisesti kannattavampi vaihtoehto. ( Lehtinen 2018.) Teknologiaa tulisi
kuitenkin mielesténi kayttaa viisaasti, sopivissa maarin ja pohtia tarkkaan sen
kaytettavyytta kussakin tilanteessa. Perehdytysprosessin halusin rakentaa
mahdollisimman kaytant6on painottuvaksi ja ihmislaheiseksi teknologiaa
sopivasti hyodyntaen. Operatiiviset tydntekijat tapaavat organisaation
johtotehtavissa olevia tyontekijoita nykypaivana enéaa harvoin ja johtajat, jotka
tapaavat alaisensa vain tietokoneen kautta, jaavat helposti etaisiksi.
Perehdytysprosessiin halusin aitoja ihnmiskontakteja, ihmisten normaalia
kanssakaymista ja vuorovaikutusta, jotka erityisesti Covid- 19 pandemian
aikana ovat jadneet kaikilla vahaiseksi. Olen erittain kiitollinen ja tyytyvainen
siita, etta pelastuslaitoksen toimialapaallikot pitavat ovat kiinnostuneita uusista
tyontekijoista ja haluavat kohdata heidat kasvokkain, silla ihmisten
kohtaamisella ja tutuksi tulemisella on mielestani tarkea merkitys
sitouttamisessa ja yhteenkuuluvuuden tunteen lisddmisessa. Pidan tarkeana
my0s sita, ettd eri toimialueen tyontekijat ymmartavat toistensa tyon kuvan. Se
helpottaa kokonaisuuden hahmottamista ja lisé& arvostusta toisen tekeméaa

tyota kohtaan.

o Opinnaytetyoprosessin arviointia ja jatkokehitysehdotus

Vaikka olen aikaisemmin tehnyt tydssani kehittamistoimintaa, oli opinnaytety6
kehittamistoimintana minulle entuudestaan tuntematon. Koen, ettd kaytin paljon
aikaa pelkastaan siihen, ettda ymmarsin mista tamankaltaisessa toiminnassa on

kyse. Koe olevani kehittdmismydnteinen ja siksi myds asenteeni tata tyota
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kohtaan oli aktiivinen ja halusin saada perehdytysprosessista hyvén ja uusia
tyontekijoitd mahdollisimman hyvin palvelevan kokonaisuuden. Oppimista
prosessin eri vaiheissa tapahtui koko ajan. Pidin koko opinnaytetydn ajan
paivakirjaa tehdysta tydsta ja pyrin jatkuvaan arviointiin koko kehittamistyon
ajan. Itseani yllatti, kuinka hidasta tamankaltainen kehittamistyon tekeminen
todellisuudessa on ja opinnaytetyoni valmistuminen viivastyikin useammalla
kuukaudella alkuperaisesta suunnitelmastani. Koen, ettd tAman prosessin

aikana sain paljon evaita seuraavia ty6elaman kehittdmistehtavia varten.

Opinnaytetydssani pyrin kuvaamaan perehdytykseen vaikuttavia asioita
mahdollisimman kattavalla tietoperustalla laadukkaita lahteita hyédyntaen.
Tietoperustan kirjoittaminen oli raskas, mutta opettavainen prosessi. Olen
kirjoitustyyliltani lyhyt, ytimekas ja asiakeskeinen ja se toi haastetta
tietoperustan riittdvaan laajuuteen. Opinnaytetydn edetessa kuitenkin kehityin
myads kirjoittajana, ja tekstin tuottaminen tuntui loppuvaiheessa jo helpommalta.

Ensihoidon, kuten koko terveydenhuollon kehittyminen viime vuosikymmenien
aikana on ollut nopeaa ja muutokset hyvin radikaaleja monella eri tavalla.
Ensihoidon toimintakenttd on laaja ja ty6 sisaltda paljon muutakin, kuin
akillisesti loukkaantuneen tai sairastuneen tehokasta hoitamista ja kuljettamista
sairaalaan. Yha lisdantyvissa maarin ensihoitajien tydhoén kuuluu myods kotiin
vietavien palveluiden toteuttaminen kuten esimerkiksi hoidontarpeenarviointi ja
saattohoitaminen, jotka tulivat huomioida myds perehdytyksessa. Liséksi
teknologian kehittyminen viime vuosina on ollut nopeaa myads ensihoito- ja
pelastusalalla. TAman perehdytysprosessin kehittamisen aloittaessani pohdin,
kuinka olematonta ensihoitajien perehdytys on aikaisemmin ollut tyon
vaativuuteen verraten. Perehdyttdmiseen olisi pitanyt kiinnittdd huomiota jo

useita vuosia sitten.

Toimintaympariston muutokset ja tiukat talousraamit edellyttavat myos
ensihoito- ja pelastusalan organisaatioita kehittdm&éan joustavampia ja

ketterampia ratkaisuja toiminnan turvaamiseksi. Tulipalon sattuessa etenkin
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harvaan asutulla alueella voi ensimmaisena paikalle ehtiva apu olla
ensihoitoyksikkd. Taméan vuoksi myds ensihoitajat koulutetaan kayttamaan
sammutustydvalineitd. Mikaan muu ammattikoulutus kuin pelastajakoulutus ei
anna valmiuksia sammutustydn menetelmien osaamiseen. Tamankaltainen
taydennyskoulutus on siis puhtaasti pelastuslaitoksen vastuulla ja tulee

kouluttaa tyontekijoille jo perehdytysvaiheessa.

Kaiken kaikkiaan uusi perehdytysprosessi on otettu avoimin mielin vastaan
koko organisaatiossa. Vanhat tyontekijat ja perehdyttajat ovat tyytyvaisia siita,
ettd perehdyttamiseen ymmarretaan lopulta panostaa. Huolellinen
perehdyttaminen n&dhdaan tarkeana osana osaamisen johtamisessa. Uudet
tyontekijat olivat kokonaisuudessaan myads tyytyvaisia siihen, kuinka
pelastuslaitoksella on panostettu perehdyttamiseen. Perehdytyksen
kehittdminen organisaation tavoitteiden mukaista toimintaa tukevaksi, vaatii
yhteisten toimintatapojen kehittdmisen ja maarittelemisen seka niiden
sovittamisen kaytantoon. Se edellyttaa, ettéa koko organisaation henkilosto
ymmartaa vakiintuneen perehdytyksen merkityksen, perehdytyksen prosessin
kulun ja osaltaan sitoutuu uuden tydntekijan oppimista tukevaan toimintaan.
Jatkotutkimusaiheena voisi selvittad, kuinka uudet tyontekijat kokevat vakioidun

perehdytyksen mallin analysoimalla perehdytyspalautteista saatua tietoa.

o Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyon eettisyytta tulee tarkastella useasta eri nédkdkulmasta.
Ensimmainen eettinen valinta on itse tutkimusaiheen valinta seka tutkimuksen
hyddyllisyyden arviointi. Taman jalkeen tulee tarkastella teoreettista perustelua,
rajata tutkimusaihe, asettaa tutkimuskysymykset seka tehda varsinaista
opinnaytetyotd ohjaava, huolellisesti laadittu tutkimussuunnitelma. Hyvaa
tutkimusta ohjaa myo6s tutkimukseen sitoutuneisuus. (Kankkunen, Vehvilainen-
Julkunen,2017,218; Kuula, 1999,88.)
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Tyontekijavaihtuvuus ja uusien tyontekijoiden rekrytointi on ollut viimevuosina
kasvusuuntainen johtuen paasaantoisesti elakoitymisista, uusien virkojen ja
toimien perustamisesta ja ty0aikamuutoksista. Ensihoito ja pelastusala
kehittyvat jatkuvasti ja se tuo mukanaan muutoksia tydelaman tarpeisiin.
Tulevan hyvinvointialueuudistuksen my6td muun muassa ensihoito on yha
tarkedmmassa roolissa ihmisten kotiin vietavien palveluiden osalta. Taméa vaatii
henkilostdlta uusien toimintamallien sisaistamista ja oppimista. Jatkossa
vastaavat asiat kaydaan lapi perehdytysohjelman aikana. Pelastus- ja
ensihoitoalan ammattiin tahtaavat koulutusohjelmat eivat valttamatta kesta
mukana alati muuttuvassa tydelaman tarpeissa, joten tybnantajalla on iso
vastuu nuoren tyontekijan tydhon perehdyttdmisessa. Pohjois- Karjalan
ensihoitopalvelun tydntekijoiden kattavalle perehdytysohjelmalle on todellinen
tarve, silla selkedd, yhdenmukaista, vakioitua perehdytysmallia, ei toistaiseksi
ole vield ollut. (Haastattelu, Torronen 24.8.2021).

Opinnaytetyohoni laadin kattavan tietoperustan osa-alueista, jotka tukevat hyvin
toisiaan ja toivat esiin erilaisia nakdkulmia perehdytykseen vaikuttavista
tekijoista. Kattavan tietoperustan tarkoituksena on muodostaa lukijalle
mahdollisimman selke& kuva tydni tavoitteista. Opinnaytetytssani kaytin
monipuolisesti ajantasaisia lahteita. Luotettavuus tassa tydssa perustuu myos

laadukkaaseen tutkimussuunnitelmaan.

Tutkimustydn tarkka rajaaminen on tarkeda eettinen valinta (Kuula, 1999,88).
Opinnaytetydsuunnitelmaa tehdessé aiheeni kasvoi koko organisaation
kattavaksi perehdytysprosessiksi, mutta yhteistydssa ohjaavan opettajan
kanssa rajasimme tyon ensihoitajien perehdytykseen. Nain saimme pidettya
opinnaytetyon tarkkarajaisempana ja kirjallisen raportin sivumaaran maltillisena.
Koko organisaation kattava perehdytysohjelma ei olisi my6skaéan ollut
realistisesti toteutettavissa tyélle annetussa aikaraamissa.

Hyvaan tieteelliseen kaytantoon seka eettiseen tyon tekemisen tapaan kuuluvat
huolellisuus, tarkkuus ja rehellisyys (Tampereen korkeakoulut 2020).
Tutkimustydssani pyrin toteuttamaan ty6ta hyvan tieteellisen kaytannén

mukaisesti ja kuvaamaan tutkimuksen vaiheet tarkasti ja avoimesti.
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Tutkimuksen uskottavuutta olen pyrkinyt varmistamaan kiintealla yhteistyolla
organisaation kanssa, johon tutkimustydni tein. Tutkimuksen etenemisesta
kavin saanndllisesti keskustelua kehittamistydryhma&an kuuluvien seka muiden
organisaation edustajien kanssa.
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ENSITHOITAJAN JA PELASTAJAN PEREHDYTYSPROSESSI

PEREHDYTYKSEN ORGANISOINTI

ENNEN PEREHDYTYSVIIKKOA

Tervetuloa kirje ja perehdytysopas uudelle
tyontekijélle

MAD- tunnukset, vakanssinumero
Turvallisuusselvitys

Koulumaalitunnukset

Tieto uudesta tyontekijasta vahvuuteen
perehdyttdjalle ja perehdytysasemalle

PEREHDYTYSVIIKKO
Perehdytyksen lukujarjesty:
Tilavaraukset
Kouluttajavaraukset TENTIT
Materiaali- ja Tietoturvatentti:
kalustovaraukset koulumaali
Tyévaatteet PT tentti: Moodle

LOVE: verkkarit
=/

Esihenkilo: Katso
tenttiohjeet Teams->
Esimiehet ja asiantuntijat-
> perehdytys-> tentit ja
tunnukset
PEREHDYTYS TYOVUOROSS$A
Taulukko perehdytyspolusta
Kolmantena yksikdssé (12-36h)
Ty6parina vahvuuteen
perehdyttdjan kanssa (24-96h)
Sovi tenttien teko perehtyjan
kanssa

ARVIOINTIKESKUSTELU

Vahvuuteen perehdyttéjd/esimies ja
perehtyja

Arviointilomakkeet siun soten osaamisen
ja kehittamisen yksikkoon arkistoitavaksi

MENTOROINTI

Perehdytys jatkuu mentorointitydskentelylld
Tavoitteena tyon aloittamisen tukeminen hiljaisen
tiedon siirtdminen

Mentoroinnin kesto 3kk
Hoitovelvoitekouluttajapalkkio mentorille
mentorointijal adttyessa

UUSI TYONTEKUA

PRE- PEREHDYTYS
Perehdytysoppaan pre-
perehdytysosio
Tavoitteiden kirjaaminen
oppaaseen
Itseopiskelumateriaali
Koulumaalissa

Sote- toimialakortti

PEREHDYTYSVIIKKO JOENSUUN ASEMA

Ma: Pre-perehdytys (itseopiskelu)

Ti: Organisaatioesittelypaiva

Ke: Ensihoidon protokollat ja laiteoppi

To: KEJO- koulutus

PE: Turvallinen hélytysajo/ Pelastajan
yleisperehdytys, tdydentdvat sammutustyon
menetelmat

PEREHDYTYS TYOVUOROSSA
Perehdytyksen pituus
henkilokohtaisen osaamisen,
tyokokemuksen ja koulutuksen
mukaan

Perehdytys perehdytysoppaan
mukaisesti

ARVIOINTIKESKUSTELU JA PALAUTE
Arviointilomake perehdytysoppaassa

Sahkoinen Webropol palaute perehdytyksesta (QR-
koodi oppaassa)

Mikéli heraa huoli tyontekijan parjaamisesta
tyoelamé perehdytyksen jélkeen, tulee olla
yhteydessa sahkopostitse jakelulla: ensihoitajien
osalta kari.torronen@pkpelastuslaitos.fi
antti.rossi@pkpelastuslaitos.fi ja resurssitoimisto.
Pelastajien osalta: Lari Parkkinen?, resurssitoimisto

MENTOROINTI

Vahvuuteen perehdyttajasi toimii
mentorinasi ensimmaisen kolmen
kuukauden ajan

Sopikaa yhdessa mieluinen tapa
mentoroinnille

ENSIHOITAJAN VUOSIKELLO
Tavoitteet 1. tydvuodelle
Vuosikello perehdytysoppaassa
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