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1 Johdanto

Laitinen-Pesolan (2011,142) mukaan henkiloston rooli on keskeinen tuotettaes-
sa tuloksellisia sosiaali- ja terveydenhuollonpalveluita Suomessa. Toiminnan
tehokkuudesta saadaan nayttoja tuloksellisuuteen tekemalla henkiloston pereh-
dyttamisesta jatkuvaa ja kouluttamalla henkilostoa. Tata tietoa ja tuloksia on
osattava kayttaa hyodyksi toiminnan kehittdamisessa. Osaaminen on edellytys
tuottavuudelle. Osterberg (2015, 115) on samaa mielta siita, ettd hyva pereh-
dyttdminen on tuloksellista toimintaa. Hyvan perehdyttamisen avulla uusi tyon-
tekija oppii tyotehtdvansa nopeammin. Virheet vahenevat ja niiden korjaami-

seen kaytetty aika saastetaan.

Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyman (jatkossa
PKSSK) strategian (2013) mukaan yhtena menestystekijana on mainittu osaava
ja motivoitunut henkilokunta. Henkilotyon tuottavuutta lisataan siten, etta tyon-
tekijoiden ammatillinen osaaminen varmistetaan ja se saadaan tarkoituksenmu-
kaiseen kayttoon. Osaamisen lisdantyessa tyontekijat tuntevat oman tyonsa
merkityksen osana tyoyksikkonsa ja koko kuntayhtyman toimintaa. Henkilostolla
on tarkoituksenmukaiset tehtavakuvat ja osaamisen kehittamisella varmistetaan

se, etta oikeat osaajat tydoskentelevat oikeassa paikassa.

Toinen opinnaytetyon tekijoista tyoskentelee PKSSK:n henkilostoyksikossa va-
rahenkiloston esimiehena. Yhteisissa keskusteluissa henkiloston kanssa on
noussut esiin varahenkiloston perehdyttamisen toimintamallin puuttuminen.
Toimintamallin puuttumista tukee myds Anderssonin (2012) tekema ylemman
ammattikorkeakoulun opinnaytetyotutkimus PKSSK:n varahenkilostolle heidan
tyotyytyvaisyydestaan ja motivaatiostaan. Tutkimuksen tuloksena nousi esille
varahenkiloston tyontekijoiden perehdyttdmisen tarve. Lisaksi viimeisimman
PKSSK:n tekeman tyohyvinvointikyselyn 2012 tuloksista tulee esille myods sama
tarve. TyOhyvinvointikyselyn tulosten mukaan perehdyttamisellé koetaan olevan
vaikutusta osaamiseen ja sitouttamiseen yhteisesti luotuihin pelisdantoihin ja
organisaatioon. (Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhty-
ma 2012.



Opinnaytetyon aihe muotoutui ylla olevien tulosten mukaisesta tarpeesta. Talla
hetkella perehdyttamisesta ei ole sovittu yhtenaista kaytantoa varahenkiloston
osalta. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on PKSSK:n varahenkildoston pe-
rehdyttamisen toimintamallin laatiminen, mika tukee varahenkiloston tyonteki-
joiden osaamisen kehittamista ja varmistamista. Kehitettava perehdyttamisen
toimintamalli tulee olemaan varahenkiloston esimiehen osaamisen johtamisen

tyokalu.

2 Osaamisen johtaminen

Suomen sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelma on ollut ja tulee olemaan mitta-
vien uudistusten kohteena. Johtamisen muutos on keskeinen sosiaali- ja ter-
veydenhuollon tulevaisuuteen liittyva asia. Pajulan (2013) tutkimuksen mukaan
arjen tyokaytanndissa osaamisen johtaminen konkretisoituu ja havainnollistuu

esimiesten tehtavissa ja menetelmissa.

2.1 Osaaminen ja osaamisen johtaminen kasitteena

Sydanmaalakan (2004, 150-155) mukaan osaaminen muodostuu ja rakentuu
tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista, asenteesta ja kontakteista, jotka
mahdollistavat hyvan suorituksen. Tieto on vain yksi osa osaamista. Osaami-
nen nahdaan laaja-alaisempana kuin vain taidot. Siihen kuuluu my6s motivaatio
kayttaa omia taitojaan. On paljon sellaista osaamista, joka edellyttda kokemus-
taustaa ennen kuin siitéa voi kehittya todellista osaamista. Myds kontaktit ovat
tarked osaamisen alue. Verkostojen rakentaminen ja niiden hyddyntaminen
ovat osaamisessa tarkeda. Osaamisen siirtaminen nakyy toiminnan kautta, ky-
vyssa toimia tehokkaasti tietyissa tilanteissa. Tietamisen, ymmartamisen ja so-
veltamisen valilla on suuri ero. Silloin, kun sovelletaan jotain kaytantoon, voi-
daan puhua todellisesta osaamisesta. Osaaminen on oppimisprosessin tulos.
Kaiken kehityksen lahtokohta on, ettd on tietoinen omasta osaamisestaan ja

sen puutteesta.



Surakan (2009, 91) seka Viitalan (2013, 184—-188) mielesta osaamisen johtami-
sella tarkoitetaan johtamis- ja kehittamistoimintaa, jossa organisaation strategi-
oista ja niista johdetusta toiminnasta kasin kartoitetaan ja analysoidaan organi-
saation, sen yksikkdjen, roolien ja yksittaisten henkildiden osaamisvaateet.
Osaamisen tulee aina olla sidoksissa organisaation perustoimintaan. Toiminta
sisaltad henkilokohtaiset osaamisen arvioinnit, osaamisvajeanalyysit, osaamis-
tietojen hyvaksikayton ja osaamisen kehittamistoimenpiteet kuten mm. pereh-
dyttamisen, kehityskeskustelut ja tyoyhteisdjen kehittamisen. Oppivan organi-
saation toimintamallissa organisaatio mahdollistaa tyontekijoiden oppimisen ja
uudistumisen. Kivisen (2008) vaitoskirjan mukaan johdon on strategisesti ja ak-
tiivisesti edistettava tiedon ja osaamisen jakavaa kulttuuria menestyakseen.
Huotarin (2009) vaitoskirjan mukaan sosiaali- ja terveystoimialojen strategiat
ohjaavat osaamisen johtamista ja vaikuttavuus syntyy henkiléston osaamisen

kautta.

Osaamisen johtamisen lahtokohtana on luoda kokonaisjarjestelma palvelemaan
yrityksen strategisia tavoitteita. Yrityksen on luotava oppimiselle edellytykset ja
mahdollisuudet. Vaikka tuloksia ei saataisikaan tarkasti mitattua, on kuitenkin
tarkead maaritella tavoitteet osaamisen kehittamiselle ja mahdollistaa parhaim-
mat menetelmat niihin paasemiseksi. Saanndllistd kehittdmisen seurantaa ja
suunnittelua tukee kehityskeskustelujarjestelma. Kehityskeskustelujen avulla
saadaan henkilostolta tieto osaamisesta, kehittamistarpeista ja toiveista. (Viitala
2013, 184-188.) Osaamisen kehittamisessa on siirrytty enemman yksilon kehit-
tamisesta yhteison osaamisen kehittamiseen. Henkiloston osaamisen kehitta-
minen, taysipainoinen osaamisen hyddyntaminen ja henkildston pysyminen or-
ganisaatiossa on yha tarkeampi menetystekija sosiaali- ja terveydenhuollossa.
Kehittamalla organisaatiota saadaan henkilostd motivoitumaan ja sitoutumaan
tydhonsa ja samalla mahdollistetaan henkilostdd omaan kasvuun ja kehityk-
seen. (Lammintakanen 2011, 238-253.)



2.2 Osaamisen johtaminen johdon ja esimiehen nakokulmasta

Osaamisen johtaminen on osa strategista johtamista, jolla turvataan organisaa-
tion toimintakyky pitkalla aikavalilla. Osaamisen johtamisen tavoitteena on or-
ganisaation tavoitteita tukevan osaamisen hankkiminen, kehittaminen ja sailyt-
taminen. Organisaatiossa on tiedettava, millaista osaamista tarvitaan. Osaami-
sen johtamisen sisalla toteutuvat keskeiset roolit ovat suunnan selkiyttgja, ryh-
matoiminnan rakentaja ja yksilon kehittymisen tukija. (Viitala 2013, 184—185.)
Osaamisvajeen maarittelyn voidaan katsoa olevan osa strategian muotoilua.
Esimiehen on tarkea tuntea henkilostonsa nykyosaaminen ja luoda omalla toi-
minnallaan osaamisen kehittamista tukeva ilmapiiri. Strategian edellyttama hen-
kiloston osaamisen maarittdminen siirretaan hyvalla osaamisen johtamisella
tyontekijoiden kaytannon tyon tavoitteisiin, toimintaan ja osaamisen vahvistami-
seen. (Surakka 2009, 181-184, 198.)

Johtaja on vastuunkantaja, kehityksen puolestapuhuja, vision rakentaja ja jaka-
ja, ihmisten tukija, rakenteiden kyseenalaistaja, toimintaprosessien uudistaja ja
osaamisen tuloksellisuuden arvioija. Muutos ja oppiminen ovat hyvin lahella toi-
siaan, silla muutoksissa tarvitaan oppimista ja oppimiselle suotuisaa toimin-
taymparistda. llman oppimista ja oppimisen tukemista ei saada asioita muuttu-
maan tai toimintamalleja kehittymaan. Esimies yhdessa tyontekijdidensa kanssa
maarittelee osaamisen kehittdmisen suunnat ja tarpeet seka tekee maaratietoi-
sesti yksilo- ja ryhmatason oppimisprosesseja. Ihannetilanteen esimies olisi
henkisen kasvun tukija henkilostolleen ja hanen toimintatapansa olisi osallistu-
va. Esimies luo mahdollisuudet henkildston osaamisen kehittamiseen, ja orga-
nisaatio pyrkii tukemaan oppimista tukevia kaytantoja. Sellaista esimiesta ar-
vostetaan, joka tukee oppimista. Esimiehelta odotetaan myos kykya luoda tyon-
tekijoilleen osallistumismahdollisuutta. Tyohon sitoutuminen osaamisen kasva-
essa ilmenee tyontekijoiden tyotyytyvaisyytena, vahaisina poissaoloina ja inves-
tointina toihin. (Moilanen 2001, 164-165; Surakka 2009, 91-92.) Huotarin
(2009) mukaan tutkiva ote paivittaisessa johtamisessa ja tyontekijoiden koke-
musten hyédyntaminen uudistamisessa on hyva kaytanne osaamisen johtami-

sessa.



Osaamisen johtaminen on johdon vastuulla. Se koskettaa koko henkilostojoh-
tamista. Siihen kuuluu henkil6stosuunnittelu, rekrytointi, henkilostdarviointi, ura-
ajattelu, palkitseminen ja henkiloston kehittaminen. Se on myds osa henkilosto-
johtamisen kaytantdja, muutoksen johtamista ja henkiloston uudistumista.
Osaamisen johtamisessa on keskeisinta tietaa, mihin ollaan menossa ja miksi,
mita resursseja tarvitaan, mitd resursseja on kaytettavissa, mita resursseja
puuttuu ja miten resursseja hankitaan ja kehitetaan. HoitotyGta on organisoitu ja
johdettu monella tavalla, mm. kliinisella ohjaamisella, jonka tarkoituksena on
jatkuvasti parantaa hoitotydon palvelun laatua. Johtajien ja esimiesten ominai-
suudet ja valmiudet ovat ratkaisevia osaamisen johtamisessa. Osaamisen joh-
tamisessa kiinnitetdan huomiota uuden osaamiseen muodostamiseen seka nii-
hin yhteisoihin ja verkostoihin, joista osaamista pidetaan ylla ja luodaan. (Ket-
tunen 2009, 33-36.)

Pajulan (2013) lisensiaattitutkimuksesta kay ilmi, ettéd yksi osaamisen johtami-
sen menetelmista on selkeasti perehdyttamista vaativat tilanteet ja perehdytta-
misen toteuttaminen. Naiden avulla esimies pyrkii tukemaan tyontekijoita tyo-
tehtaviensa hoitamisessa ja mahdollistamaan tydyhteison tuen. Viitalan (2002)
vaitoskirjan aineiston pohjalta esiin nousivat esimiehen osaamisen johtamisen
toteutumisen edellytykset, joita ovat hyva oma alan ammattitaito, hyvat vuoro-
vaikutustaidot, kyky arvioida omaa toimintaa ja vastaanottaa palautetta, kehitta-
va ote omaan tyohon ja ammattitaitoon, tietoisuus omasta roolistaan ja aktiivi-

nen vastuun ottaminen siitd seka organisaation tuki.

Keskeisend menestys- ja kilpailutekijana seka vetovoimaisuuden parantajana
nahdaan osaava henkilostd myos sosiaali- ja terveysalalla. 2000-luvun aikana
on yhtena painopistealueena erilaisissa sosiaali- ja terveydenhuollon ohjelmissa
ollut ammatillisen henkiloston osaamisen kehittdminen ja riittavyyden varmista-
minen seka johtamisen vahvistaminen. Naista esimerkkeind ovat Sosiaali- ja
terveysministerion valtioneuvoston periaatepaatos tulevaisuuden turvaamiseksi
2002, sosiaalialan kehittamishanke 2003-2007 seka sosiaali- ja terveydenhuol-
lon kansalliset kehittamisohjelmat KASTE 2008-2011 ja KASTE 2012-2015.
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2.3 Osaamisen johtaminen tyontekijan nakokulmasta

Tyontekijan nakokulmasta henkilokohtaisen osaamisen kehittdminen on perus-
ta, jonka avulla han kehittyy tydssaan. Tyontekijan ammattitaito kehittyy osaa-
misen kehittymisen myota. Henkildston osaaminen ja mahdollisuudet hyodyntaa
osaamistaan ovat monissa paikoin kehittyneet uudenlaisen tyoelaman odotuk-
sia ja valmiuksia hitaammin. On koettu, ettd mahdollisuudet vaikuttaa tyon vaa-
timuksiin, aikapaineisiin ja tyotahtiin ovat heikentyneet. Tydtahdin on koettu ki-
ristyneen entisestaan ja kiireen lisaantyneen. Jopa tyohallinta, jolla tarkoitetaan
tyontekijan mahdollisuutta hallita tyotaan ja tydymparistdaan, on hukassa. Ta-
man vuoksi oman osaamisen kehittdminen ja tyoyksikdiden osaamisen kehit-

taminen tunnistetaan tarkeaksi. (Hildén 2002, 20.)

Sosiaali- ja terveysalalla hyva ammattitaito edellyttaa tietoa, taitoa, valmiuksia ja
asenteita. Tarkoituksena on, etta tyontekija selviytyy tyotehtavistaan ja kokee
onnistumista selviytymisestaan. Lisaksi on tarkeaa, ettd tyontekija tunnistaa
oman osaamisensa. Viitala (2013, 179-182) kuvaa yksilon osaamista osaamis-
pyramidilla (kuvio 1). Osaamiseen kuuluu erilaisia ammattitaidon osaamisaluei-
ta: persoonalliset valmiudet, luovuus ja ongelmanratkaisukyky eli innovatiivi-
suus, sosiaaliset taidot, organisaatio-osaaminen ja oman ammattialan osaami-
nen eli substanssiosaaminen. Tyontekijan osaaminen kehittyy tukemalla siihen
johtavia oppimisprosesseja. Osaaminen on oppimisen tulosta. Oppiminen ta-
pahtuu vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Tietoisuus osaamisen riit-
tamattomyydesta motivoi oppimiseen. Oppiminen perustuu kokemukseen ja pa-
lautteen saamiseen. Oppiminen tapahtuu tydyhteisdn toimintaan osallistumalla.
Huotarin (2009) vaitdskirjan mukaan vuoropuhelu ” tyon kielella” on tarkein kei-

no tyontekijoiden oman osaamisen kehittamisen osallistamiseen.
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Kuvio 1. Yksilébn osaamispyramidi (mukaillen Viitala 2013, 180).

3 Perehdyttaminen

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioilta edellytetdan valmiuksia vastata
toimintaympariston muutoksiin ja samalla turvata osaavan henkildston riittavyys.
Ratkaisevaa on, miten organisaatiot onnistuvat rekrytoimaan osaavaa henkilos-
toa ja edistamaan vetovoimaista imagoaan. Kokonaisvaltaisella perehdyttamis-
prosessilla voidaan edistda seka henkiloston osaamista etta vaikuttaa rekry-
toinnin onnistumiseen. Kokonaisvaltaisen perehdyttamisen toteutuminen on
usealle sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiolle haaste; perehdytykseen ei
kohdenneta riittavasti voimavaroja, se on riittamatonta tai huonosti toteutettua ja

prosessin arviointi on puutteellista. (Peltokoski 2016.)

3.1 Lait ja saadokset

Tyontekijan perehdyttaminen on lakisaateista. Perehdyttamista kasittelevat eri-

tyisesti tyosopimuslaki, tyoturvallisuuslaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa.
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Osaamista on aina arvioitava annettua perehdyttamista vastaan. Tyontekija on
perehdytettava riittavasti tydhon, tyopaikan olosuhteisiin, tyo- ja turvallisuusme-
netelmiin, tyossa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden kayttoon seka tavallisiin tyo-
tapoihin, erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan aloittamista tai tyotehtavien
muuttuessa seka ennen uusien tyovalineiden ja tai tyo- tai tuotantomenetelmien
kayttoon ottamista. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002; Kupias & Peltola 2009, 20—
24.)

3.2 Perehdyttaminen kasitteena

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimia, joiden avulla henkilo saa-
daan mahdollisimman pian osaksi organisaatiota, tydyhteis6a ja sidosryhmia ja
oppimaan omat tyotehtavansa seka niihin liittyvat odotukset. Perehdytys on
keskeisinta tyonteon sujuvuuden ja tydyhteison toimivuuden kannalta. Pereh-
dyttamista tarvitaan, oli henkilo tullut joko uutena tai oli han tyotehtaviaan yrityk-
sen sisalla vaihtava. Uuteen tyopaikkaan sitoutuminen ja tyoskentelyvalmiuden
nopea saavuttaminen vaikuttavat tyontekijan tyon tehokkuuteen, turvallisuuteen
ja laatuun. Yrityksen on hyva laatia avuksi lomake tai muistilista, jolla varmiste-
taan perehdyttdmismenettelyn systemaattisuus ja kattavuus. (Osterberg 2015,
115; Piili 2006, 124—-125; Helsila 2009, 48.) Saastamoisen (2005) mukaan pe-
rehdyttdminen ja perehtyminen ovat kasitepari. Perehtyminen viittaa perehtyjan
omaan aktiiviseen toimintaan. Kuitenkin yhdessa kaytettyna kasitteet perehty-
minen ja perehdyttdminen kuvaavat parhaiten tydhon perehtymista, jossa seka

perehtyja etta perehdyttdja ovat aktiivisia toimijoita.

Perehdyttamisen ja perehtymisen lahikasitteitéa ovat tydnopastus ja vierihoitope-
rehdyttaminen. Tyonopastukseen kuuluvat kaikki ne asiat, jotka liittyvat itse tyon
tekemiseen. Naita ovat esimerkiksi tydokokonaisuus seka se, mista osista ja vai-
heista tyo koostuu seka mita tietoa ja osaamista tyo vaatii. Tyonopastus on tyo-
paikalla tehtavaa valitonta tyohon liittyvaa tietojen ja taitojen opastamista.
Opastuksen tarkoituksena on tukea opastettavaa itsenaiseen toimintaan, ajatte-
luun ja oppimiseen. (Ahokas & Makelainen 2013, 4.) Vierihoitoperehdyttamises-

sa uusi tyontekija oppii asioista seuraamalla kokeneemman tyontekijan toimin-
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taa. Perehdyttaja ottaa uuden tyontekijan siipiensa suojaan ja kertoo oman
tydnsa ohella yrityksesta, tyOyhteisosta ja tulokkaan tehtavistd. Perehtyminen

tapahtuu tyon tekemisen yhteydessa. (Kupias & Peltola 2009, 36-37.)

3.3 Perehdyttaminen johdon ja esimiehen nakokulmasta

Perehdytys Iahtee organisaation vision, strategian ja tavoitteiden esille tuomi-
sesta. Tyonantaja mahdollistaa perehdytyksen toteutumisen ja on vastuullinen
siitd. Tyoyksikoissa osastonhoitaja vastaa perehdytyksesta ja huolehtii sen to-
teuttamisesta. Ei kuitenkaan riita, ettd perehdytys suunnitellaan hyvin, jos sita ei
ole mahdollista toteuttaa ja perehdytyksen onnistumista ei seurata. Perehdyt-
tamisen onnistuminen ei kuitenkaan ole pelkastaan esimiehen ja perehdyttajan
vastuulla, vaan jokaisella tyontekijalla on myds itselladan oma vastuu olla aktiivi-
nen perehtyja. (Lahti 2008, 81-82.)

TyoOnantajan pitdd mahdollistaa perehdytyksen toteuttaminen ja myos vastata
siitd. Hyvalla perehdyttamisella on vaikutusta tydnantajaimagoon. Tavoitteena
on, etta tyontekija saa kokonaiskuvan organisaatiosta, sen toiminnasta ja tyo-
tehtavista. Hyvan perehdytyksen avulla saadaan tyontekija motivoitua aktiivi-
seksi tyOyhteison jaseneksi ja sitoutettua organisaatioon. Siten parannetaan
tydyhteisoOn tuottavuutta, laatua, tyoturvallisuutta ja hyvaa yhteistyota. Perehdy-
tys mahdollistaa myds hiljaisen tiedon siirron seuraavalle sukupolvelle. Van-
hemmilla ja kokeneilla kollegoilla on paljon hiljaista tietoa, jota ei voi opiskella.
Hiljainen tieto on ennakoivaa, intuitiivista ja aavistavaa tietoa, jonka vain kokee.
Erityisen tarkeaa hiljainen tieto on juuri ammattiin valmistuville sosiaali- ja terve-
ysalan tyontekijoille. Uudet tyontekijat tarvitsevat riittavasti perehdytysta ja ko-
keneemman kollegan tukea selvitakseen alkuvaiheen haasteista. Jo rekrytointi-
vaiheessa on arvioitava uuden tyontekijan lahtétaso ja osaaminen. Nama saa-
daan selville kysymalla tyontekijalta, missa han on opiskellut, kaynyt harjoittelut
ja ollut aikaisemmin toissa. (Surakka 2009, 72—77; Flinkman, Leino-Kilpi & Sa-
lantera 2014, 59.)
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Esimiehen tavoite on perehdyttdjana varmistaa tulokkaan tyon kytkeytyminen
strategiaan, kartoittaa hanen osaamisensa seka luoda edellytykset keskinaiselle
yhteistyodlle niin ryhmassa kuin tulokkaan ja esimiehen kesken. Saanndlliset,
esimerkiksi kerran kuussa pidettavat yhteiset arviointi- ja palautekeskustelut tu-
kevat tulokasta alun perehdyttamisen jalkeen. Esimiehen perehdyttajan taidot
ovat esimiehen johtamistaitoja. (Kjelin & Kuusisto 2003, 189-190.) Hyva pereh-
dyttaminen tukee kollegiaalisuutta, tulokkaan tydhyvinvointia ja sitoutumista
tydhon ja organisaatioon. Se suojaa emotionaaliselta vasymykselta ja tyosta
etaantymiseltd seka lisaa onnistumisen tunnetta. Organisaation kannalta hyvin
perehdytetty tulokas on nopeammin antamassa odotetun tydpanoksensa tyoyh-
teisolle ja vaikuttaa tuloksentekoon. (Lahti 2008, 82.)

Hahtelan ja Makipaan (2011, 166—-167) artikkelin mukaan vetovoimaisten orga-
nisaatioiden yksi valtti on kattavat perehdytysohjelmat. Vuonna 2010 sairaan-
hoitajaliitto teki kyselyn hoitotydon ammattilaisille, reilun kolmanneksen kyselyyn
vastanneen mielesta perehdytys ei ollut suunnitelmallista eika kattavaa. Flink-
man ym. (2014, 50) seka Lindfors ja Junttila (2014) toteavat artikkeleissaan, et-
ta tutkimusten mukaan ammatista lahtéaikomuksen yksi syy on tyytymattomyys
perehdytykseen. Naihin haasteisiin on tydnantajan nakokulmasta vastattava, et-
ta se pystyy kilpailemaan tyontekijoista toisten sosiaali- ja terveydenhuollon or-

ganisaatioiden kanssa tulevaisuudessakin.

3.4 Perehdyttaminen tyontekijan nakokulmasta

Uudella, tyoyksikkoon tulevalla tyontekijalla on odotuksia ja toiveita perehdytyk-
sen suhteen, silla perehdytys auttaa siitymaan ja sopeutumaan uuteen tyoyh-
teisdon. Hanen pitad saada tuntea olonsa turvalliseksi. On tarkeaa, etta hanes-
ta pidetaan huolta ensimmaisesta tyopaivasta lahtien. Tyontekijaa ei siis pida
sijoittaa tyoskentelemaan yksin ensimmaisina tyovuoroina. (Surakka 2009, 72.)
Ensimmaiset paivat vaikuttavat myos siihen, minkalaisen kuvan uusi tyontekija
saa organisaatiostaan. Kokemukset jaetaan usein laheisille, ystaville ja tuttavil-
le. Naistd kokemuksista muodostuu myos ulkopuolisille kuva tydyhteisosta ja

tydnantajasta. Naita kasityksia on yleensa vaikea muuttaa jalkikateen, varsinkin
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jos kokemukset ovat ikavia. Mita nopeammin perehdytettava oppii asiat, sita
nopeammin han pystyy tyoskentelemaan itsenaisesti. Virheet vahenevat, sa-
moin myos niiden korjaamiseen kulunut aika. Tama vaikuttaa tyontekijan moti-
vaatioon, myonteiseen mielialaan ja jaksamiseen. Hyvin hoidettu perehdyttami-
nen vahentaa myos tyontekijan poissaoloja ja halua lahted muihin tehtaviin. On
todettu, etta uusi tyontekija tekee jo muutaman sekunnin aikana alitajuisen paa-
tOksen siita, jaakd han kyseiseen tyOpaikkaan vai ei. (Ahokas & Makelainen
2013, 4-5; Viitala 2013, 193—-194; Lahti 2008, 81.) Perehdyttamisella voidaan
tehda paljon tyontekijan voimavarojen vahvistamiseksi ja tyon hallinnan tunteen
kehittamiseksi (Kupias & Peltola 2009, 64).

Perehdyttamisessa on huomioitava uuden tyontekijan yksilollisyys. Perehtyjan
tausta ja osaaminen on huomioitava perehdytystd suunniteltaessa. Perehdyt-
tamisessa pitéa muistaa erottaa systemaattinen seka yksilollinen perehdyttami-
nen. Systemaattinen perehdyttaminen on perehdyttamista tyoyksikkoon ja or-
ganisaatioon. YksilOllisessa perehdyttamisessa keskitytaan yksilolliseen tyonte-
kijan perehdyttamiseen. Tyontekijoiden tulotilanne on erilainen, osalla on jo pal-
jon tietoa, osa tulee taysin ummikkona. Systemaattisen perehdyttamisen rinnal-
la on siis tarpeen olla myods yksildllista perehdyttamista. (Kupias & Peltola 2009,
67—68.) Niemi-Murtolan (2013, 2990-2991) artikkelin mukaan painottuu yksilol-
lisyys myoOs perehdytyksessa. Noviisi tarvitsee erilaista perehdytysta kuin kon-
kari. Konkarit hallitsevat oman tyonsa, mutta tydymparistd on heille uusi, noviisi
taas tarvitsee enemman perehdytystd myos tyon sisaltoon. Perehtyjat tarvitse-
vat palautetta oivalluksistaan, mutta myos korjaavaa palautetta tyonsa kehitta-
miseksi. lImapiiri perehdytykselle on hyva, kun myos uudet tyontekijat voivat an-

taa palautetta perehdytyksen parantamiseksi.

Perehdyttamisesta ja perehtymisesta hyotyy koko tydyhteisd. Tyontekijan epa-
varmuus ja jannitys vahenevat, sopeutuminen helpottuu, mielenkiinto ja vastuu
tyota kohtaan lisdantyvat ja ammattitaito kehittyy nopeammin, kun han saa pe-
rusteellisen opastuksen tyOtehtaviinsa ja organisaatioon. Sopeutuminen tyoyh-
teisoon, ammattitaidon kehittyminen ja tydssa eteneminen helpottuvat ja nopeu-
tuvat perehdytyksen avulla. Perehdytys lisaa tyontekijan mielenkiintoa, sitoutu-

mista ja vastuuntuntoa tyota kohtaan. Perehdytettava tuntee, etta hanta arvos-
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tetaan ja haneen panostetaan. Lisaksi koko tydyhteison tyon tulos ja laatu pa-
ranevat. Sosiaali- ja terveysalalla ovat haasteena monet virheet ja onnettomuu-
det, jotka voidaan hyvalla perehdytyksella saada minimoitua. Samalla vahene-
vat poissaolot. (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 190-193; Makisalo 2003,
131-133.)

3.5 Perehdyttamisen tarkoitus ja tavoitteet

Hyva perehdytys lisda motivaatiota ja kiinnostusta alaa kohtaan. Uudella tyon-
tekijalle ensivaikutelman antaminen on ensiarvoisen tarkeda. Se, miten uusi
tyontekija tuntee tulevansa huomioiduksi ja vastaanotetuksi uudessa tyoyksi-
kOssaan, joko lisaa tai vahentaa hanen tyomotivaatiotaan. (Laaksonen ym.
2012, 190-193.) Perehdyttaminen on hyva tapa toivottaa uusi tyontekija terve-
tulleeksi tyoyhteisoon, samalla edistetdan perehdytettavan itsenaista ja aktiivis-
ta suhtautumista ja sitoutumista tydhon ja organisaatioon. Hyva perehdytys aut-
taa tyontekijaa paasemaan kiinni tyotehtaviin mahdollisimman pian ja antaa ko-
konaiskuvan organisaatiosta ja tyon liittymisesta siihen. Perehdyttamisen tarkoi-
tuksena ja tavoitteena on myods henkiloston vaihtuvuuden vahentaminen. Pe-
rehdyttamista tarvitsevat kaikki organisaatioon uutena tulevat tai pitkaan poissa
olleet. (Kangas & Hamalainen 2010, 9; Saastamoinen 2005; Peltokoski 2004)

Perehdyttamisen tarkoituksena on valmentaa tulokasta tyotehtavan hoitami-
seen ja luoda perusta ammatissa kehittymiselle. Tulokas perehtyy tyonsa kan-
nalta oleellisiin tietoihin, taitoihin, periaatteisiin ja toimintaymparistéon ja tiedos-
taa tehtavaan asetetut vaatimukset ja odotukset. Perehdyttamisen tavoitteena
on varmistaa henkiloston osaaminen lyhyella ja pitkalla aikavalilla, edistaa
myonteisten ammattiasenteiden kehittymista ja vahentaa tyotehtavissa syntyvia
virheita. (Peltokoski & Perttunen 2006, 132—133.) Perehdyttamisen tavoitteena
on saada uusi tyontekija mahdollisimman pian tydoskentelemaan tehokkaasti.
Perehdyttaminen sisaltaa tiedottamisen ennen tyohon tuloa, vastaanoton ja yri-
tykseen perehdyttamisen seka tydsuhdeperehdyttamisen ja tydopastuksen. Pe-

rehdyttdmisen tavoitteena on myds osaamisen varmistaminen lyhyemmalla ja
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pidemmalla aikavalilla. Lisaksi perehdyttamisella edistetddn ammatillisten asen-
teiden kehittymista. (Surakka 2009, 76-77.)

Sosiaali- ja terveysalalla tyontekijapula on tulevaisuuden haaste. Suomessa sai-
raanhoitajia on enemman kuin koskaan, mutta haasteena on heidan pysymi-
sensa ammatissa. Ammatista lahtemisen katsotaan olevan tyouralla merkitta-
vampi haaste kuin tyopaikasta toiseen siirtyminen. Vaihtuvuus on kallista orga-
nisaatiolle ja yhteiskunnalle. Ammatista lahtemisen on todettu olevan yhteydes-
sa tyytymattomyyteen perehdyttamisessa. Organisaatioiden tulisi kehittaa riitta-
van pitkia perehdytysohjelmia. Perehdytysohjelmissa kokenut sairaanhoitaja tu-
kee ja perehdyttad vastavalmistunutta yksilollisesti. Hyvan perehdytyksen hyo-
dyt ovat Ison-Britannian terveydenhuoltojarjestelman The National Servicen
(NHS) mukaan perusta elamanikaiselle oppimiselle, hyvalle potilasturvallisuu-
delle ja potilastyytyvaisyydelle, valtti organisaation rekrytoinnille seka sille, etta
se vahentaa hoitajien vaihtuvuutta ja sairauslomien maaraa. Lisaksi hyva pe-
rehdytys lisaa hoitajien itseluottamusta, tyotyytyvaisyyttd seka tyomoraalia.
(Flinkmann ym. 2014, 50-55.)

3.6 Perehdytyksen suunnittelu ja laatiminen

Yleensa perehdyttaminen toteutetaan muun tyon ohessa. Perehdyttdminen on
monimutkainen, aikaa vieva ja monia henkiloitd koskeva prosessi. Tiukentu-
neen talouden aikana hyvan perehdyttamisen taloudellinen hyoty on merkittava.
Henkilokunnan suuri vaihtuvuus ja jatkuva perehdyttaminen aiheuttavat paljon
kustannuksia. Perehdyttaminen ja perehtyminen ovat keskeinen osa hoitotyon
tyontekijan urakehitysta, joka on yksi keskeinen kokonaisuus henkildstosuunnit-

telussa. (Saastamoinen 2005.)

Perehdyttamisen lahtokohtana on henkilostosuunnittelu. Henkilostopolitiikalla
maaritellaan millaista henkilostoa, mista ja miten palkataan seka miten henkil0s-
toa perehdytetaan. Jos palkataan tyokokemusta omaavaa ja koulutettua, ei var-
sinaista ammattiasioiden perehdyttamista tarvita, vaan keskitytaan pelkastaan

yksikon toimintatapojen perehdyttamiseen. Uuden tyontekijan tai vahaisen ko-
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kemuksen omaavan tyontekijan varsinaiseen tyonopastaukseen on varattava
enemman aikaa. Perehdyttamissuunnitelmaa laadittaessa maaritellaan, ketka
perehdyttavat. Onko yksikossa nimetyt perehdyttajat vai kuuluuko perehdytta-
minen kaikille? Samalla maaritelladn esimiehen osuus perehdyttamisessa. Pe-
rehdyttdmisen onnistumisessa on tarkeimpia edellytyksia ajankayton suunnitte-
lu. Perehdyttamiseen tarvittava aika riippuu tydnsuhteen pituudesta. (Kangas &
Hamalainen 2010, 6.)

Hyvin hoidettu perehdyttaminen vie aikaa (Osterberg 2015, 115). Kivisen (2008)
vaitoskirjan mukaan 94 % johtajista ja 95 % tyOntekijoista oli sita mielta, etta pe-
rehdytykseen ei kayteta lilkaa aikaa. Tata ajatusta tukee myos Jaatisen, Saxe-
nin ja Ahon (2007, 3074) tekema tyotyytyvaisyyskysely Satakunnan ja Varsi-
nais-Suomen terveyskeskustyontekijoille. Perehdyttaminen on usein niukkaa ja
usein odotetaan nopeaa taytta tydpanosta. Perehdytyksen suunnittelulla ja tar-
peenmukaisella toteutuksella on iso merkitys. Se auttaa orientoitumaan ja tutus-
tumaan uuteen tyohon, tydymparistoon ja tydtovereihin. Perehdytyksella ja sen
puutteellisuudella on osaltaan vaikutusta tyossa selviamiseen ja tyossa viihty-

miseen.

Kun perehdytysohjelma on kerran perusteellisesti mietitty, sen kayttdonottami-
nen on helpompaa ja ajan kanssa siitd muodostuu yleinen toimintatapa. Pereh-
dyttamisohjelmassa ei kuitenkaan voi tyytya siihen, ettd kerran tehtyna se on
aina samanlaisena kayttokelpoinen. Hyvin suunniteltua ja kayttdonotettua pe-
rehdyttdmisohjelmaa on kuitenkin helppo paivittaa ja ajantasaistaa aina tarvitta-
essa. Perehdyttamisohjelma toimii perehdyttajan muistilistana ja vastuuttaa ha-
net hoitamaan tarvittavat kohdat. (Osterberg 2015, 118.) Kivisen (2008) mu-
kaan tyontekijoiden keskindinen toiminta ja hiljaisen tiedon siirtyminen toteutu-

vat paremmin perehdytysohjelmiin osallistuneilla.

3.7 Perehdyttamisen sisalto ja kaytannon toteutus

Perehdyttamista saatavat lait ja asetukset, mutta organisaatiot suunnittelevat ja

toteuttavat perehdytysta itsenaisesti. Perehdyttamisen sisaltoon ja toteutukseen
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vaikuttavat uuden tyontekijan koulutus, aikaisempi tyokokemus ja osaaminen
seka organisaation perehdyttamiskaytannot. (Salonen 2004; Ala-Fossi & Heini-
nen 2003.) Hyva perehdyttaminen edellyttda suunnittelua ja valmistautumista.
Tulokkaan perehdyttamiseen osallistuu lahiperehdyttajan lisaksi koko tyoyhtei-
s0O. (Peltokoski & Perttunen 2006, 133.) Osaston ilmapiirin tulee olla hyvaksyva
ja kannustava perehdyttamiselle. Uuden tydntekijan tulosta osastolle tulisi tie-
dottaa muita. Uuden tyOntekijan ja tyoyksikon avoimuus seka kyky toiminnan

kriittiseen tarkasteluun ovat tarkeaa.

Perehdyttaminen tulee aina aloittaa henkilon vastaanottamisella ja keskustelul-
la, jossa tavoitteena on keskinainen tutustuminen ja perehdyttamisohjelman
esittely. Keskustelussa on hyva tuoda esiin perehdyttamisen aikataulu ja vaihe,
jossa tulokkaalta odotetaan itsenaisia tuloksia. Tulokkaalle esitellaan hanen
toimenkuvansa ja kerrotaan, mikd hanen roolinsa on yrityksen tavoitteiden ja
strategian toteuttamisessa. (Osterberg 2015, 116.) Perehdyttdmisen sisallén ra-
kentamisessa perussaannot ovat riittavan kokonaiskuvan antaminen, oikea-
aikaisuus ja konkreettisuus. Perehdyttdmisen lopulliseen sisaltoon vaikuttavat
organisaation arvot, strategia ja tavoitteet seka tulokkaan tehtava ja aikaisempi
osaaminen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 198-199.)

Hyva perehdyttaja on yleensa kokenut tyontekija, mutta ei kuitenkaan niin aloil-
leen asettunut, etta olisi jo itse unohtanut, milta tuntuu aloittaa uudessa ympa-
ristdssa. Vaikka perehdyttaminen onkin ammattitaitoa vaativaa, niin suuremmat
edut saavutetaan silla, ettd koko tydyhteiso osallistuu perehdyttamiseen vuorol-
laan. Ty0 jakaantuu tasaisemmin, kun perehdyttajarengas on laaja. Perehdyt-
taminen vaatii ennen kaikkea asian merkityksen sisaistamista, aikaa ja motivaa-
tiota. Keskeisin hyvan perehdyttdjan ominaisuuksista on kiinnostus toisen aut-
tamiseen ja opastukseen. Hyva perehdyttaja tarjoaa peilin eli luo tilanteita, jotka
antavat tulokkaalle mahdollisuuden oman toiminnan ja omien kasitysten arvioin-
tiin ja asioiden tarkastelun erilaisista nakokulmista. Hyvassa perehdyttamisessa
luodaan tulokkaalle aktiivinen rooli eli han asettaa itselleen tavoitteita ja suunnit-

telee myo0s itse perehdyttamistaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 196-197.)
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Hyvin hoidettu perehdyttaminen tarkoittaa aitoa kiinnostusta uutta henkil6a ja
hanen osaamistaan kohtaan. Hoidettiinpa perehdyttaminen tarkasti suunnitellun
ohjelman mukaisesti tai tapauskohtaisesti luovuutta kayttaen, tyoyhteison toimi-
vuuden ja tuloksen kannalta on oleellista, ettd se hoidetaan. Kun uusi henkilo
paasee mahdollisimman pian osaksi porukkaa, jolla on aito halu tehda yhdessa
hyvia tuloksia tyoilmapiiriltddn mukavassa ja haasteellisessa ymparistossa, silla
on merkitysta koko organisaation menestymiseen. Hyvan perehdytyksen avulla

tyontekija motivoituu ja kiinnostuu omasta tydstaan. (Osterberg 2015, 125.)

Tyontekija tarvitsee suullisen perehdyttamisen lisaksi myds kirjallista materiaalia
tueksi. Tyontekijalle on annettava tietoa asiakkaista, tyoyksikoista, organisaati-
osta ja tyosta. Suunnitelmallinen perehdyttdminen on ensiarvoisen tarkeaa. Ta-
han paasemiseksi tarvitaan kirjallista perehdytysohjelmaa, perehdyttamisella pi-
taa olla vastuu henkilot, perehdyttajat pitéa olla tiedossa ja perehdytykselle on
laadittu aikataulu. Lisaksi toteutunutta perehdytysta on arvioitava, etta perehdy-
tysta voidaan edelleen kehittda. (Laaksonen ym. 2012, 190-193.) Salonen
(2004) ja Saastamoinen (2005) toteavat myos tutkimuksissaan, ettd perehdy-
tysohjelmien laatiminen on yksi keskeinen kehittamisalue, ettd organisaatio- ja
tyoyksikkojen perehdytys kehittyy jarjestelmallisemmaksi. Tehostamista tulee

suunnata perehdytysohjelmien seurannan ja arvioinnin kehittamiseen.

Pajulan (2013) tutkimuksessa pohditaan monin tavoin perehdyttamisen kestoa.
Usein sen katsotaan vaativan melko paljon aikaa ja sita tapahtuu myo6s epavi-
rallisissa keskinaisissa tapaamisissa, kuten kahvitauoilla. Tydaluetta vaihtavan
tyontekijan perehdytykseen menee kuitenkin vdhemman aikaa kuin uuden tyon-

tekijan perehdyttamiseen.

4 Opinnaytetyon tarkoitus ja kehittamistehtavat

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on PKSSK:n varahenkiloston perehdytta-
misen toimintamallin laatiminen, mika tukee varahenkiloston tydntekijoiden

osaamisen kehittamista ja varmistamista. Lisaksi kehitetty perehdyttamisen toi-
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mintamalli tulee olemaan varahenkiloston esimiehen osaamisen johtamisen

tyovaline.

Taman opinnaytetyon kehittamistehtavat ovat:

1) Millaisilla resursseilla varahenkiloston perehdyttaminen ja kotiosastopai-
vien hyodyntaminen voidaan jarjestaa osaamisen kehittamisessa johdon

mielesta?

2) Millaisia tekijoita hyvaan perehdyttamiseen kuuluu ja miten kotiosastot
voidaan hyoddyntaa osaamisen kehittdmisessa varahenkiloston tyonteki-

jéiden mielesta?

5 Kehittamistyon prosessi

5.1 Kehittamistyon kohdejoukko

Kohdejoukkona tassa opinnaytetydssa ovat PKSSK:n varahenkilostossa tyos-
kentelevat sairaanhoitajat, I&hihoitajat ja katilot. Varahenkilostossa tyoskentelee
akillisten poissaolojen sijaisina 35—-40 tyontekijaa. Talla hetkella naiden vara-
henkildiden kohdalla ei ole sovittua yhtenaista perehdyttamisen kaytantoa. Pe-
rehdyttdminen on voinut olla paivan tai parin mittainen riippuen tyoyksikoiden
resursseista. Kiertoalueet ovat olleet laajat ja varahenkiloston tyontekijat ovat
tuoneet osastokokouksissa, kehityskeskusteluissa ja tyohyvinvointikyselyissa
esille, ettd he kokevat perehdyttamisen olevan talla hetkella puutteellista.
Osaamisen varmistamiseksi varahenkilostolle on tarkoituksenmukaista laatia

uudenlainen perehdyttamisen toimintamalli.

Organisaatiot ovat I0ytaneet keinon turvata henkildston saatavuutta perustamal-
la yksikoita, joilla taataan riittdva ja osaava henkildokunta tilanteissa, joista yksi-
koista puuttuu osaaja lyhyen tai pitkan poissaolon vuoksi. Systemaattinen sijais-

jarjestelman kehittaminen on nahtavissa myos henkiloston kehittamisen toimin-
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tamallina, vaikka sen ensisijainen tehtava on toiminnan jatkuva turvaaminen.
Asianmukaisen ja jarjestelmallisen perehdyttamisen avulla hoidettu sijaisjarjes-

telma vahentaa osaamisriskeja organisaatiossa. (Viitala 2013, 192.)

PKSSK:aan perustettiin vuonna 2005 tydhonoton alaisuuteen varahenkilojarjes-
telma, jonka tarkoituksena on paikata organisaatiossa olevia hoitohenkilokun-
nan puutoksia. Vuonna 2007 varahenkilostoa laajennettiin, koska tallaiselle jar-
jestelmalle nahtiin lisdantyva tarve. Varahenkildston tehtavana on paikata tyon-
tekijoiden pitkia ja lyhyita poissaoloja. Varahenkilostossa tyoskentelee sairaan-
hoitajia, 1ahihoitajia, katiloita ja rontgenhoitaja. Henkilosto jakaantuu pitka- ja ly-
hytaikaisiin sijaisiin. Pitkdaikaiset varahenkilot tyoskentelevat yksikdissa yli kol-
me viikkoa yhtajaksoisesti. He tyoskentelevat sen yksikon esimiehen alaisuu-
dessa, jossa heidan sijoituksensa on. Lyhytaikaiset varahenkilot tydskentelevat
rekrytointiyksikon alaisuudessa ja heidan tydyksikkonsa vaihtelee paivittain sen

mukaan, missa akillisen poissaolon paikkaajaa tarvitaan.

Varahenkiloston tyontekijan osaamisen nakokulmasta tyonkuva on haasteelli-
nen ja siind vaaditaan monialaista osaamista. Lyhyiden poissaolojen paikkaajille
on maaritelty osaamisalue, jolla he paasaantodisesti tyoskentelevat. Tarpeen
mukaan he kuitenkin paikkaavat henkildoston puutetta, sielld missa tarve on. Pe-
rehdytys on jarjestetty yksikdiden perehdyttamisohjelmien mukaan silloin, kun
varahenkildston tyontekija menee pitkaan sijoitukseen johonkin yksikkoon. Ly-
hyiden poissaolojen paikkaajat saavat puoli paivaa perehdytysta rekrytointiyksi-
kon esimieheltd varahenkiloston tyontekijan tyonkuvasta ja sen jalkeen he siir-
tyvat kotiosastolle loppupaivaksi tutustumaan osastoon ja sen toimintatapoihin.
Tilanteen mukaan he voivat joskus olla toisenkin paivan kotiosaston vahvuu-
dessa ylimaaraisena tyontekijana perehtymassa osaston toimintaan. Edella
mainittujen asioiden takia varahenkiloston perehdyttamisen toimintamallille on

tarvetta.
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5.2 Kehittamistyon menetelmana toimintatutkimus

Kehittaminen mielletdan usein konkreettiseksi toiminnaksi, jonka avulla pyritaan
saavuttamaan jokin etukateen maaritelty tavoite. Kehittamisen laajuus, kohde,
toteuttamistapa ja lahtokohta voivat vaihdella suuresti. Kehittamisella tavoitel-
laan toimintatavan tai toimintarakenteen muutosta henkilon, toimintayksikon tai
vastaavasti koko organisaation tasolla. On tarkeaa tiedostaa, tulevatko kehitta-
misen tavoitteet ulkoapain vai ovatko kehittdmisen kohde tai kohteet maaritel-
leet ne. Kehittaminen voi olla myds johonkin hankkeeseen perustuva tai se voi
olla organisaatiossa jatkuvaa toimintaa. Kehittdminen on usein kaytannossa
olevien asioiden korjaamista, parantamista tai edistamista. Kehittamistoimenpi-
teet kantautuvat usein siis muiden toimijoiden tietoon, joten kehittamisella voi-
daan tarvittaessa myos siirtada uutta tietoa tai taitoja. (Toikko & Rantanen 2009,
14-16.) Kivisen (2008) vaitoskirjan suuntana nahdaan henkiloston kehittami-

sessa tydssa tapahtuva oppiminen muodollisen koulutuksen sijaan.

Toimintatutkimuksessa tuotetaan tietoa kaytannon kehittamiseksi. Siina tutki-
taan ihmisten toimintaa. Toimintatutkimuksessa kehitetadn kaytantoja entista
paremmiksi. Toimintatutkimus kohdistuu erityisesti sosiaaliseen toimintaan, joka
pohjautuu vuorovaikutukseen. Toimintatutkimus on yleensa ajallisesti rajattu
tutkimus- ja kehittdmisprojekti, jossa suunnitellaan ja kokeillaan sen jalkeen
toimintatapoja. Toiminnan laajuuden mukaan toimintatutkimus voidaan jakaa
viiteen analyysitasoon; yksilo, ryhma, ryhmien valiset suhteet, organisaatio ja
alueellinen verkosto. (Heikkinen 2007, 16-19.)

Tama opinnaytetyo on kehittamistoiminnan lisaksi myos tutkimus. Tekijat kaytti-
vat tiedonkeruussa ja analysoinnissa tieteellisen tutkimuksen |&ahestymistapaa
ja keinoja. Toikko ja Rantanen (2009, 21-22) puhuvat teoksessaan tutkimuksel-
lisesta kehittamistoiminnasta. Sita voidaan lahestya seka kehittdmistoiminnan
etta tutkimuksen nakokulmasta. Kehittavassa tutkimuksessa toiminta etenee
siis tutkimuksellisista kysymyksenasetteluista ja menetelmien tarkastelusta kohti
kaytannossa tapahtuvaa kehittamistoimintaa. Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden
(2009, 19) mukaan tutkimuksellinen kehittamistoiminta voi saada alkunsa orga-

nisaation kehittamistarpeista tai muutoshalukkuudesta. Tutkimuksellinen kehit-
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tamistoiminta sisaltdéa kaytannon ongelmien ratkaisua seka uusien ideoiden,
kaytantojen tai palvelujen luomista ja toteuttamista. Kehittamistoiminnassa ei
vain kuvata tai seliteta asioita vaan tavoitellaan muutosta parempaan ja viedaan

asioita kaytanndssa eteenpain.

Tassa opinnaytetydssa noudatettiin hyvin pitkalle tata ylla mainittua periaatetta.
Tyon kehittamistehtavat ohjasivat opinnaytetyon tekijoita miettimaan ja valitse-
maan aineistonkeruumenetelmia, joiden avulla tekijoillda on mahdollisuus saada
rittdvaa ja oikeanlaista aineistoa. Opinnaytetyon tekijat paatyivat kayttamaan
omassa tydssaan toimintatutkimuksellista lahestymistapaa. Tarkeaksi asiaksi
nousee kehittamistoimintaan osallistuneiden osallistaminen ja kokemus siita, et-
ta he pystyvat vaikuttamaan omaan tyohonsa liittyviin asioihin. Tekijoiden mie-
lesta tama on tarkea lahtokohta sille, etta kehittdmistoiminta tuottaa tuloksia ja
siten silla olisi vaikutusta toimintatapojen muutokseen. Tavoitteena on kehitta-
mistoiminnan konkreettinen muutos, mutta samalla myos tiedon tuottaminen.
Opinnaytetyon tuotos, perehdyttamisen toimintamalli, antaa varahenkiloston

esimiehelle tydvalineen lahtea toteuttamaan kehittamistoimintaa.

Opinnaytetyon tarkoitus on lisata varahenkiloston osaamista perehdyttamisen
toimintamallin luomisella. Aihe sopii hyvin kehittamistyoksi, koska tarkoituksena
on kaytannossa olevien asioiden korjaaminen, parantaminen ja edistaminen.
Varahenkilostd on tuonut esille tydhyvinvointikyselyssa 2012, kehityskeskuste-
luissa ja osastokokouksissa osaamisen vajetta. Andersson (2012) on tehnyt ky-
selyn varahenkiloston tyotyytyvaisyydesta ja motivaatiosta PKSSK:ssa. Kyselyn
vastauksista ilmeni, ettd varahenkilostd kokee, ettd perehdyttdminen on puut-
teellista. Kehittamisprosessiin varahenkilostd osallistui tuomalla esille omia na-
kemyksiaan perehdyttamiseen liittyen. Perehdytyksen toimintamallin kehittami-
sella tekijat halusivat lisata tyontekijoiden osaamista ja olla siten tukemassa or-
ganisaation strategian mukaista ajatusta lisatd henkilotyon tuottavuutta siten,
etta tyontekijoiden ammatillinen osaaminen varmistetaan ja se saadaan tarkoi-

tuksenmukaiseen kayttoon (kuvio 2.)
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Perehdytyksen
toimintamalli
| |
Lisaa tyontekijoiden Tukee organisaation Varmistaa osaamisen
osaamista strategian mukaista ja tyontekijoiden tar-
ajatusta (tuottavuus) koituksenmukaisen

kayton

Kuvio 2. Perehdytyksen toimintamallin yhteys PKSSK:n strategiaan.

5.3 Kehittamistyon osallistamismenetelmat

Kehittamistoiminnan organisointi muodostuu kaytannon toteutuksen suunnitte-
lusta ja valmistelusta. Lahtokohtana toimii kehittamistoiminnan tavoite. On tar-
peen maarittaa kaytdossa olevat resurssit, joilla tavoitteeseen pyritdan. Organi-
sointiin kuuluu myos kehittamistoiminnan toimijoiden maarittely. Lahtokohtana
voidaan pitaa, etta toimintaan osallistuvat kaikki, joita kehittdminen koskettaa.
(Toikko & Rantanen 2009, 59.)

Tassa opinnaytetyossa toimijat eli varahenkiloston tyontekijat, olivat oleellisessa
asemassa tavoitteiden saavuttamiseksi. Heidan avullaan oli tarkoituksena saa-
da uusi perehdyttamisen toimintamalli varahenkilostolle. Tarve perehdyttamisen
kehittamiselle nousi varahenkiloston kehityskeskusteluissa, tyohyvinvointi-
kyselyn tuloksista, osastokokouksista ja Anderssonin (2012) kyselyn tuloksista.
Naista tarpeista opinnaytetyon tekijat loivat tavoitteen, jota kohti pyrkivat. En-
simmaisessa vaiheessa opinnaytetyon tekijat osallistivat hoitotyon johtoryhman
tekemaan linjauksia varahenkiloston perehdyttamisen onnistumiseksi. Toisessa
vaiheessa varahenkildston tydntekijat saivat pohtia, millaista olisi hyva perehdy-

tys ja miten kotiosastopaivia voidaan hyodyntaa perehdytyksessa.
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5.3.1 Hoitotyon johtoryhman kokous

Ensimmaisessa vaiheessa toinen opinnaytetyon tekijoista eli varahenkiloston
esimies meni huhtikuussa 2015 hoitotyon johtoryhmaan esittelemaan ideaa ja
keskustelemaan, millaisilla resursseilla varahenkiloston perehdyttdminen on
mahdollista toteuttaa. Kokoukseen osallistuivat hallintoylihoitaja, puheenjohtaja,
kehittamisylihoitaja, eri klinikkaryhmien ylihoitajat tai heidan varamiehensa, ope-
tusylihoitaja ja sihteeri. Aikaa asian kasittelyyn oli puoli tuntia. Osa ajasta kay-
tettiin rekrytointitilanteen selvittdmiseen ja osa perehdyttamisen kasittelyyn. Ko-
koustekniikan mukaisesti, esiteltiin ensin aihe ja sen jalkeen osallistujat saivat

kysella, tehda ehdotuksia ja keskustella asiasta.

Hoitotyon johtajien johtoryhma ei kuulu lakisaateisten kokousten piiriin vaan on
valittujen osanottajien yhteisia asioita kasitteleva keskustelutilaisuus. Koollekut-
sujat ovat kasiteltavien asioiden asiantuntijoita. Neuvottelun tuloksena on usein
ehdotus, suositus tai linjaus kasitellyista asioista. (Kansanen 2002, 83—-84.) Hoi-
totyon johtoryhma vastaa hallintoylihoitajan johdolla hoitotyon kaytannon kehit-
tamisesta, opetuksesta ja tutkimuksista. Viemalla opinnaytetyon aiheen hoito-
tyon johtoryhmaan keskusteltavaksi opinnaytetyon tekijat saivat linjaukset, joi-
den avulla tekijat pystyvat jatkamaan perehdyttamisen toimintamallin viemista
eteenpain (kuvio 3). Esittelyn jalkeen asiasta syntyi paljon keskustelua ja aihe
koettiin tarkeaksi. Keskustelua ei raportoida tassa sen enempaa, koska kokous-
tekniikan mukaisesti vain paatokset ovat yleisesti nahtavana. Kenenkaan yksit-

taiset mielipiteet eivat nain ollen ole nakyvissa.

Kuvio 3. Hoitotyon johtoryhman linjaus.
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5.3.2 Varahenkiloston learning cafe

Toisessa vaiheessa varahenkilostolle pidettiin ns. kehittamisiltapaiva, joka ta-
pahtui tydpaikan ulkopuolella tammikuussa 2016 Kotilahden huvilalla. Nain tyo-
paikalla oleva kiire ja tyotehtavat eivat hairitse keskittymista ja ajatuksia. Rau-
hallisella ja tyopaikan ulkopuolisella paikalla on myds merkitysta siihen, etta
saadaan aikaan hyvaa keskustelua ja ihmiset voivat olla hieman rennommin.
Aikaa kokoontumiseen oli nelja tuntia. Paikalle saatiin 38 varahenkiloston tyon-
tekijaa eli lahes kaikki varahenkiloston tyontekijoista. Tarkoituksena oli nimen-
omaan saada paikalle lyhyiden &killisten poissaolojen paikkaajina toimivia tyon-

tekijoita, koska perehdytyksen toimintamalli on suunnattu juuri heille.

Opinnaytetyon osallistavana menetelmana varahenkilostolle kaytettiin learning
cafe -menetelmaa. Innokylan (2014) mukaan learning cafe on tyoskentelymene-
telma, jossa on tavoitteena oppia yhdessa. Se on vapaasti suomennettu oppi-
miskahvilaksi. Kahvila on paikka, jossa jaetaan ajatuksia, kokemuksia ja ideoita
seka kehitetaan uutta. Menetelman avulla voidaan tuoda tyoyhteisdjen kaytan-
toja ja ajatuksia keskustelujen avulla uuteen valoon seka kehittaa niita keskus-
telujen avulla. Learning cafe-menetelmassa tarkeaa on keskustelu; omien na-
kemysten selittdminen ja yhteisen ymmarryksen Ioytaminen. Menetelma opet-
taa yhteisten ratkaisujen tekemista. Toisten nakemyksia voi kommentoida ja ky-
seenalaistaa, mutta tarkeata on myos konsensukseen pyrkiminen eli ryhman

yhteisen mielipiteen I6ytaminen.

Varahenkiloston esimiestiimin jasenet (esimies, joka on toinen opinnaytetyon
tekijoista, esimiehen varamies seka rekrytointisihteeri) suunnittelivat iltapaivan
teemat ja toimivat samalla poytdemantina ja -isantana. Koska teemoja tuli nelja
ja jasenmaara yhta poytaa kohti olisi tullut liian suureksi, toinen opinnaytetyon
tekijoista paatti pyytda neljannen poydan poytaemannaksi kirurgian klinikan
suunnitteluosastonhoitajan. Osa kutsutuista varahenkiloston tyontekijoista oli
kokenutta varahenkilostoa ja osa vasta-alkaneita. Opinnaytetyon tekijat kokivat
hyvana, etta ryhmissa oli eri kokemuksen omaavia, jolloin tietoa saatiin molem-
pien osapuolten nakokulmasta. Ennen poytiin jakaantumista varahenkiloston

esimies eli toinen opinnaytetyon tekijoista alusti tapahtuman selittamalla lear-
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ning cafe-menetelman kulun seka sen, millaiset resurssit perehdyttamiseen ai-
emmin pidetty hoitotyon johtoryhma antoi. Kaikilla oli siis tiedossa, millaisilla re-

sursseilla, oli mahdollisuus toteuttaa perehdyttaminen tulevaisuudessa.

Seuraavaksi varahenkilosto jaettiin neljdgan ryhmaan, jolloin tyoskentely learning
cafessa tapahtui pienissa ryhmissa ja poytiin sattui seka uusia tyontekijoita etta
kokeneita varahenkiloston tyontekijoita. Jokainen ryhma kiersi vuorollaan kahvi-
poydissa, joissa jokaiseen poytaan oli valittu oma teemansa. Poytien isan-
nat/emannat huolehtivat siita, etta poytaan tuleva uusi ryhma tiesi, mihin edelli-
nen ryhma keskustelussa jai. Talla taattiin se, ettd poydan teema kehittyi eteen-
pain. Poydissa oli liinoina isot tyhjat paperit, joihin koottiin ajatuksia. Keskuste-
luaikaa yhdessa kahvilan poydassa oli 15 minuuttia, jonka jalkeen vaihdettiin
poytaa uuden teeman pariin. Learning cafen idean mukaan jokaisessa kahvi-
poydassa on yksi pysyva isanta tai emanta, joka vauhditti ryhmien keskustelua,
kirjasi muistiinpanoja ja lopuksi teki niistd yhteenvedon. Viimeiseksi tama isan-
nan tai emannan tekema yhteenveto kaytiin 1api aaneen, jolloin teemojen alle
pystyi viela lisaamaan asioita tai oikaisemaan virheellisesti ymmarretyt asiat.
Yhteensa aikaa learning cafen pitamiseen meni kaksi tuntia, alustukseen puoli

tuntia, poytakeskusteluihin tunti ja loppuyhteenvetoon puoli tuntia.

Poytakeskusteluteemoilla opinnaytetyon tekijat hakivat alusta asti tietoa pereh-
dyttamisesta ja kotiosastojen kayttamisesta perehdyttamisessa. Ensimmaisen
poydan teemana oli pohtia perehdytysta uuden tydntekijan nakokulmasta, toi-
sen poydan teemana oli pohtia perehdytysta kokeneemman tyontekijan nako-
kulmasta. Kolmannessa podydassa pohdittin hyvan perehdytyksen elementteja
ja neljannessa poydassa oli kotiosastopaivien hydédyntaminen perehdyttamises-
sa. Aiheteemat muotoutuivat melko valjiksi, jolloin asioita pystyi pohtimaan laa-
jemmin. Keskustelun ilmapiiri luotiin vapaaksi ja kaikkien ideat huomioonotta-
viksi. Nain pyrittiin estamaan se, etteivat toisen opinnaytetyton tekijan (varahen-
kiloston esimies) omat ennakko-odotukset tulleet nakyville vaan pelkastaan va-
rahenkiloston aani, kokemukset ja ideat. Keratyn materiaalin tarkoituksena ol

saada tietoa perehdyttamisen toimintamallin kehittamiseksi.
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6 Osallistamismenetelmilla saadut tulokset

6.1 Johtoryhman tyoskentelyn tulos

Johtoryhman tydskentelyn tulosta eli linjausta ei varsinaisesti pystytty analysoi-
maan, mutta linjaus oli alku learning cafe — menetelmalle. Hoitotyon johtoryh-
man linjaus oli se, etta kotiosastopaivia voidaan kayttaa myos varahenkiloston
tyontekijan perehdyttamiseen. Tama nahtiin aarimmaisen hyvana kaytantona ja
kaikki kokouksessa olleet olivat yhta mielta siita, etta naille paiville voi suunnitel-
la perehtyjia. Lisaksi hoitotyon johtoryhmassa hyvaksyttiin malli, jossa perehtyja
kiertaa vahintdan kolme paivaa kokeneen varahenkilon kanssa, joka osaa pe-
rehdyttda osaston kaytantoihin. Perehtyjia ei ole montaa vuodessa, joten kus-
tannukset voidaan hyvin maksaa kulloisenkin alueen hoitohenkildston palkka-
kustannuksista. Perehtymispaivien maara (3-5 paivaa) on jarkevaa suunnitella
tilanteen mukaan, kyseessahan on myos potilasturvallisuuden kannalta tarkea
asia. (Pohjois-Karjalan sairaanhoitopiiri- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma
2015.)

6.2 Learning cafen tulokset

Teemoja eli keskeisia aiheita muodostetaan usein aineistolahtdisesti etsimalla
tekstimassasta sen yhdistavia tai erottavia tekijoita. Teemoittelu on yksi luonte-
va etenemistapa monenlaisen aineiston analyysissa. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.) Learning cafe-pdydissa oli teemat, joiden ymparilla keskus-
telua pidettiin ylla. Tasta aineistosta opinnaytetyon tekijat kerasivat perehdytta-
miseen liittyvid samansuuntaisia ilmauksia yhteen. Niistd muodostimme ala-
luokkia, joita pohdimme niin, ettd saimme muodostettua yhteensa kuusi yla-
luokkaa. Liitteessa 1 on esimerkki learning cafe-aineiston analyysista. Koko ai-
neistosta nousseet kuusi ylaluokkaa ovat yksilollinen perehdyttamisen suunnit-
telu, perehdyttajan ja perehtyjan motivaatio, perehdyttdjan osaaminen, pereh-
dyttdmisen resursointi, perehdyttamisen tukimateriaalit seka esimiehen ja tyon-

tekijan roolit perehdyttamisessa.
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Toikko ja Rantasen (2009) mukaan tuloksina esitettavien johtopaatdsten on pe-
rustuttava aineistoon ja niista tehtaviin analyyseihin. Opinnaytetyon tekijoiden
mielesta teemoittelu kavi tahan aineistoon hyvin, koska tutkittava teksti oli kes-
kusteluja, jotka oli kirjattu ylos. Teemoittelun avulla muodostettiin tutkittavasta

iimiosta tiivistetty kuvaus, joka kytkeytyi aihetta koskeviin aineistoihin.

6.2.1 Hyva perehdyttaminen varahenkiloston kokemana

Hyvan perehdytyksen osa-alueet varahenkiloston mukaan on esitelty kuviossa

4. Kokemuksista nousivat osa-alueina yksildllisyys, motivaatio ja asenne,

osaaminen, resurssit, tukimateriaali ja roolit.

Motivaatio ja

asenne

HYVA PEREH-
DYTTAMINEN

Tukimateriaali Osaaminen

Kuvio 4. Hyvan perehdyttamisen osa-alueet varahenkiloston mukaan.



31

Varahenkilosto koki, etta tyontekijan tullessa varahenkilostoon on hanen taus-
tansa katsottava yksilollisesti. Talla varahenkilostd tarkoitti mm. sita, onko
tyontekija vastavalmistunut hoitaja, jolle koko organisaatio on tuntematon, vai
onko han jo opiskellessa ollessaan ollut tyOharjoittelussa jossakin yksikossa. Li-
saksi varahenkilostd koki tarkeana myos sen, kuinka pitka tyontekijan tydsopi-
mus tulee olemaan, onko taloon tuleva tyontekija ollut aikaisemmin tdissa jos-
sain muussa organisaatiossa ja kuinka kauan. Tarkeana varahenkilostd koki
myos sen, etta tyontekija, joka ollut omasta tyotehtavastaan poissa, esimerkiksi
aitiysloman tai muun vapaan takia, saa samalla tavalla riittavan perehdytyksen
tullessaan takaisin toihin. Tallaisenkin tyontekijan kohdalla on varahenkildston
mielesta katsottava, miten kauan poissaolo on kestanyt ja miten kauan tyonteki-
ja on ollut ennen sita organisaation palveluksessa ja missa tyotehtavissa. Vara-
henkiloston mielesta nama kaikki ylla olevat seikat on katsottava ja pohdittava
silloin, kun tyontekija joko tulee uutena taloon tai palaa vanhana tyontekijana ta-
loon. Perehdyttaminen on suunniteltava kunkin tyontekijan tausta huomioon ot-
taen yksilOllisesti, jotta se olisi tavoitteellista ja sita olisi helpompi arvioida suun-
nitellun perehdyttamisen jakson jalkeen. Lisaksi varahenkilostd koki tarkeaksi
sen, etta perehdyttamisjakson jalkeen tyontekija kokee itsensa tervetulleeksi va-

rahenkilostoon.

Saatujen tulosten perusteella varahenkilostdo arvosti hyvéda motivaatiota ja
asennetta perehdyttamisprosessin aikana. Perehdyttajan toivottiin olevan hel-
posti lahestyttava, rauhallinen ja sellainen, jonka seurassa on perehtyjan turval-
lista olla. Lisaksi varahenkilosto arvosti sita, etta perehdyttajalta on helppo ky-
sya asioista ja saada niihin myds rehellinen vastaus. Hyva perehdyttaja ei pant-
taa tietoa, vaan jakaa sita asiallisesti. Hyvan perehdyttajan toivottiin paneutuvan
asioihin ja kannustavan uutta tyontekijaa. Perehdytettavalta toivottiin, etta han
aktiivisesti hakee tietoa, on kiinnostunut asioista ja on itseohjautuvainen seka
ottaa omaa vastuuta perehtymisestaan. Seka perehdytettavalla ettd perehdyt-

tajalla toivottiin olevan hyva asenne perehtymista kohtaan.

Varahenkilosto toivoi, etta kotiosastolla olisi sama henkild perehdyttajana mo-
lempina paivina ja etta kotiosaston esimies olisi tasta asiasta tietoinen hyvissa

ajoin tyovuorosuunnittelun kannalta. Liséksi toivomuksena oli, etta perehdyttaja



32

on osaston omaa, vakituista henkilokuntaa. Koettiin, ettd kokenut osaston vaki-
tuinen tyontekija pystyy parhaiten kertomaan osaston luonteesta ja toimintata-
voista ja samalla saadaan osaaminen varmistettua. Myos kiertavalta tyonteki-
jalta (perehdyttajalta) toivottiin, etta han olisi kokenut tyontekija ja etta perehdyt-

tajan kiertoalue olisi suunnilleen samanlainen kuin uudella tyontekijalla.

Perehdyttamiseen on oltava riittavasti aikaa. Varahenkilostolle kerrottiin, millai-
silla aikaresursseilla perehdyttdaminen voidaan jarjestaa. Pohdinnan tuloksena
varahenkiloston tyontekijat paatyivat siinen, etta viidesta perehdyttamispaivasta
kaksi olisi hyva olla kotiosastolla ja kolme kiertavan varahenkilon matkassa. Li-
saksi toivottiin, etta taman ajan perehtyja saisi olla ns. ylimaaraisena tyontekija-
na rauhassa perehtymassa eika hanen tarvitsisi sind aikana korvata jonkun
tyontekijan akillista poissaoloa. Lisaksi toivottiin, etta esimerkiksi potilastietojar-

jestelmakoulutuksiin ym. mahdollistetaan tarvittaessa tarpeeksi aikaa.

Perehdyttamisen tukena nahtiin tarpeellisena perehdyttamiseen liittyvat kirjalli-
set tukimateriaalit: perehdyttamisohjelma, tyoturvallisuusohjeet ja intranetin
hyddyntaminen. Perehdyttamisohjelmaan toivottiin tarkistuslistaa, johon pereh-
tyja voi merkitd, mika on kayty lapi ja mita viela kaymatta. Osastoilla on omat
hoitotyohon liittyvat valmiina olevat kirjalliset ohjeet. Toivottiin opastusta naiden
ohjeiden loytamiseksi. Lisaksi toivottiin lomaketta arviointia varten, jotta jatkossa

olisi mitattavissa se, miten perehdyttaminen oli onnistunut.

Tarkeana nahtiin, etta jokaisella perehdyttamiseen osallistuvalla on oma rooli
perehdyttamisessa. Varahenkiloston esimies perehdyttaa taloon ja kay lapi ylei-
sen perehdyttdmiseen liittyvat asiat, joihin kuuluvat esimerkiksi tydsopimusasiat,
tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet, erilaiset ohjelmat, tyOturvallisuus asiat,
poissaolokaytannot ja kiertoon yleisesti liittyvat kaytanteet seka talon ja strate-
gian esittely. Kotiosaston esimies kay lapi kotiosastoon liittyvat asiat, esimerkik-
si kotiosaston ja sen henkiloston esittelyn seka potilaisiin liittyvat ohjeet. Varsi-
naiseen hoitotyohon ja osastojen kaytanteisiin kuuluvat asiat perehdyttaa vara-

henkiloston kokenut tyontekija tai osastojen omat, vakituiset tyontekijat.
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6.2.2 Henkiloston kotiosastopaivat osaamisen vahvistamiseksi

Varahenkiloston jokaiselle tyontekijalle on maaritelty ns. kotiosasto, johon han
ensisijaisesti menee paikkaamaan silloin, kun yksikdssa on tyontekijan vaje.
Tyontekija perehtyy kotiosaston toimintaan ja tyohon tarkemmin ja se on hanen
vahvin osaamisalueensa. Kotiosastopaivat ovat varahenkilostolle paivia, jolloin
sijaisen tarvetta ei ole ja he jaavat silloin ylimaaraisena tyoskentelemaan, eivat
siis paikkaamaan tyontekijan vajetta. Talla hetkella kotiosastopaivia on hyédyn-
netty niin, ettd yksikon oma vakituinen tyontekija irrotetaan yksikon tyontekija-
vahvuudesta tekemaan muita osastoa palvelevia tehtavia, esimerkiksi teke-
maan uusia tai tarkistamaan vanhoja tyoohjeita. Learning cafen neljannen poy-
dan poytakeskusteluteeman avulla oli tarkoitus saada selville, miten varahenki-
I6ston tyontekijoiden mielestd kotiosastopaivia voisi hyodyntaa perehdyttami-

sessa.

Kasittelimme kotiosastopaivat learning cafessa omana kokonaisuutena, koska
keskustelu kotiosastopaivien hyddyntamisesta meni konkreettisemmalle tasolle
kuin muiden teemojen aiheet. Kotiosastopaivien hyodyntaminen perehdyttami-
sessa heratti poydassa vilkasta keskustelua. Kotiosastopaivat nahtiin niin, etta
niitd voi kayttaa myos varahenkiloston tyontekijan osaamisen kehittamiseen te-
kemalla mm. LOVE-opintoja (ladkeosaamisen verkko-opinnot) tai vapauttamalla
osaston oman tyontekijan tekemaan niitd. Lisaksi varahenkiloston tyontekijat
ehdottivat kotiosastopaivien hyodyntamista perehtyakseen tuntemattomampaan
erityisalueeseen. Monet yksikot ovat laaja-alaisia ja niissa tarvitaan erikois-
osaamista eri alueille. Kotiosastot nahtiin my6s mahdollisuutena perehtya yk-
sikkdon, joka on kokonaan tyontekijalle tuntematon eika kuulu hanen kiertoalu-
eeseensa. Nain tyontekija lisdd omaa osaamistaan uusilta erikoisaloilta. Vara-
henkilosto sai keskustelemalla luotua toimintamallin kotiosastopaivien hyodyn-

tamiseen.
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Toimintamallissa (kuvio 5) varahenkiloston tyontekija menee ensisijaisesti koti-
osastolleen ja neuvottelee kotiosaston esimiehen kanssa
- onko tarvetta olla yksikdssa tyontekijana sen vuoron ajan
- onko yksikdssa tarvetta irrottaa oma tyontekija tekemaan muita tehtavia
ja varahenkiloston tyontekija tyoskentelee hanen sijallaan tydvahvuudes-
sa
- voiko varahenkiloston tyontekija itse suorittaa kyseisen vuoron ajan esi-
merkiksi LOVE- (Iadkehoidon osaaminen) tai muita opintoja tai perehtya
osaston erilaisiin toimintaohjeisiin
- voiko yksikosta irrottaa oman tyontekijan tekemaan opintoja ja varahenki-
|0ston tyontekija tyoskentelee normaalisti vuorovahvuudessa
- voiko varahenkiloston tyontekija perehtya tyovuoron ajan kotiosaston jo-
honkin erikoisalueeseen tarkemmin.
Jos varahenkiloston tyontekija ei tyollisty ylla olevien tehtavien mukaisesti, han

ottaa yhteytta rekrytointisihteeriin.

Rekrytointisihteeri kartoittaa
- onko muissa yksikoissa tarvetta ylimaaraiselle tyontekijalle, esimerkiksi
potilaiden hoitoisuuden vuoksi tai jostakin muusta syysta.
- mahdollistuuko varahenkilon perehtyminen johonkin toiseen yksikkdon,

joka hanelle tuntemattomampi tai kokonaan tuntematon.
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Keskustelu yksikon esimiehen kanssa

/’

T~

Keskustelu rekrytointisihteerin kanssa

Kuvio 5. Henkildston kotiosastopaivien toimintamalli.

7 Varahenkiloston tyontekijan perehdyttamisen toimintamalli

Kirjallisuudesta ja osallistavien menetelmien tuloksista opinnaytetyon tekijat loi-
vat tyontekijan perehdyttamisen toimintamallin osaamisen johtamisen valineeksi
varahenkiloston esimiehelle. Rekrytointivaiheessa esimies selvittaa tyonteki-
jan osaamisen, asenteen ja motivaation tyoskennella varahenkilostossa. Pe-
rehdyttdmisen pituus maaritellaan tyontekijan osaamisen ja kokemuksen pohjal-
ta. Kuviossa 6 on esitetty, kuinka perehdyttamisen pituuteen vaikuttaa erityisesti

se, onko tyontekija uusi ja vastavalmistunut, organisaatiossa jo tyoskennellyt tai
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kokonaan organisaatioon tullut uusi tyontekija. Varahenkiloston esimies kartoit-
taa yksikodiden tarpeiden mukaan uuden tyontekijan kotiosaston ja neuvottelee

kotiosaston kanssa tyontekijan perehdytyksen osastolla.

1 kotiosastopaiva +
2 paivaa kokeneen
tyontekijan mukana

e organisaatiossa aiemmin
tyoskennellyt kokenut tyontekija

2 kotiosastopaivaa +
2 paivaa kokeneen
tyontekijan mukana

o

» toisesta organisaatiosta tullut
uusi, kokenut tyontekija

2 kotiosastopaivaa

+3 paivaa kokeneen | e uusi, vastavalmistunut tyontekija

tyontekijan mukana
\

Kuvio 6. Uuden tydntekijan perehdyttdmisen keston suunnitelma.

Yksikoiden esimiehet valitsevat kokeneen perehdyttajan uudelle tyontekijalle,
jolloin tyontekijalla on riittdvan osaava perehdyttaja. Perehdyttgjalta vaaditaan
motivaatiota seka kokemusta ja hyvaa asennetta perehdyttamiseen. Koska ko-
tiosastolta toivotaan, ettd yksikkd mahdollistaisi saman perehdyttajan, on yksi-
koiden esimiesten tehtdvana mahdollistaa se tydovuorosuunnittelussa. Tyonteki-
jan yksilollisyys otetaan huomioon perehdytyksen suunnitteluvaiheessa. Tydso-
pimuksen pituudella ja tyokokemuksella on myods merkitysta tyontekijan sijoit-
tumiseen ja kiertamiseen eri yksikOissa. TyOntekijan omavastuuta perehtymi-

sessa painotetaan jo alkuhaastattelussa.

Hoitotyon johtoryhma linjasi perehdyttamispaivat 3-5 paivaan. Varahenkilosto
koki uusien tyontekijoiden kohdalla, etta viidesta paivasta kaksi olisi hyva olla
kotiosastolla ja kolme paivaa varahenkiloston kokeneemman tyontekijan mat-
kassa. Esimerkiksi hoitovapaalta palaavan tyontekijan perehdyttdmiseen riittda
lyhyempikin aikavali kokeneemman varahenkiloston tyontekijan rinnalla kulke-

miseen. Kotiosastopaivat hyoddynnetdan mahdollisuuksien mukaan myos
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osaamisen vahvistamiseen tai perehdyttamiseen. Hoitotyon johtoryhman linja-
uksen mukaan kustannukset voidaan hyvin maksaa kulloisenkin alueen hoito-
henkiloston palkkakustannuksista. Siten ne kuormittavat tasapuolisesti kaikkia

yksikdita.

Ensimmaisena perehdyttamispaivana uusi, vastavalmistunut tyontekija tai
toisesta organisaatiosta tullut uusi tyontekija saapuu ensin varahenkildston esi-
miehen luo. Tama kay uuden tyontekijan kanssa lapi kuntayhtyman perehdyt-
tamismateriaalin. Tahan materiaaliin kuuluvat PKSSK:n kuntayhtyman koulu-
tusyksikon laatimat ohjeet (perehdyttamisprosessi, tarkistuslista ja malli palau-
tekeskustelusta) ja yleisperehdytyskurssi (PERA) taloon tutustumisesta. Nama
sijaitsevat PKSSK:n omilla intranet-sivustoilla. Varahenkiloston esimies on ti-
lannut jo aiemmin uudelle tydntekijalle eri ohjelmiin kayttajatunnukset ja salasa-
nat, jotka han luovuttaa uudelle tyontekijalle seka esittelee hanelle kuntayhty-
man varahenkiloston toimintaa ja tyontekijan oman kotiosaston. Kun varahenki-
I0ston esimies on kaynyt lapi uuden tyontekijan kanssa kaikki edella mainitut
asiat, han opastaa tyontekijan PKSSK:n avainpalveluun saamaan toimikortin ja
pukukaapin avaimet seka valokuvallisen henkilokortin. Avainpalvelusta uusi
tyontekija menee omalle kotiosastolleen, jossa kotiosaston esimies jatkaa pe-
rehdyttamista. Han esittelee yksikon henkilokunnan ja kertoo tarkemmin yksikon
toiminnasta. Lisaksi esimies esittelee kotiosastolla tyoskentelevan perehdytta-
jan, jonka han on suunnitellut jo etukateen. Perehdyttaja jatkaa tasta ja opastaa

uudelle tyontekijalle yksikon tyohon liittyvat asiat.

Toisena perehdyttamispaivana uusi tyontekija menee suoraan kotiosastolle
sovittuun tydvuoroon ja tyohon liittyvien asioiden perehdyttaminen jatkuu. Vara-
henkiloston tyontekijoiden toiveena on, etta perehtyja saisi olla ylimaaraisena
tyontekijana nama kaksi ensimmaista perehtymispaivaansa kotiosastolla, jolloin

hanelle jaa enemman aikaa perehtya tyohon.

Kolme seuraavaa perehdyttamispaivaa uusi tyontekija kulkee perehtymassa
kokeneen varahenkiloston tyontekijan mukana. Kokenut varahenkildston tyon-
tekija pystyy kertomaan tyoskentelyyn liittyvista kaytanteistd seka antamaan

oman kokemuksensa pohjalta hyvaa opastusta varahenkilostdossa tyoskente-
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lyyn. Mahdollisuuksien mukaan varahenkiloston esimies yrittaa jarjestaa naille
kolmelle paivalle saman perehdyttajan. Tarkeaa toimintamallissa on, etta kaikil-
la toimijoilla on selvana oma roolinsa perehdyttamisessa. Kuviossa 7 on kuvattu

perehdyttamisen kulku uuden toimintamallin mukaisesti.

VARAHENKILOSTON
" PEREHDYTTAJA
KOTIOSASTON _ 3-5 pvit
- PEREHDYTTAJA -varahenkilostossa
2.pva tyoskentelyyn
-kotiosaston hoitotyohon perehdyttaminen
perehdyttaminen -hoitotyohon
VARAHENKILOSTON perehdyttiaminen
« ESIMIES/KOTIOSASTON
ESIMIES/PEREHDYTTAJA
VARAHENKILOSTON 1.pva
ESIMIES .
-yleisperehdytys
Rekrytointi

» B -kotiosaston
-taustojen yksilollinen perehdyttiminen

kartoittaminen
> o -perehdyttajan
-perehdyttamisen nimeaminen/hoitotyéhén

pituus ja kotiosaston perehdyttiminen
maarittely

Kuvio 7. Perehdyttdmisen toimintamalli.

8 Pohdinta

Perehdyttamisesta ja sen menetelmistd on muodostumassa strategisesti merkit-
tava tekija, koska organisaatioiden eri tasoilla tapahtuu muutoksia ja henkilosto

vaihtuu. Muuttuvassa toimintaymparistossa palvelujen toimivuus edellyttaa, etta
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organisaatiossa on riittdva maara osaavaa henkilostda. Perehdyttamisella voi-
daan pyrkia vaikuttamaan henkiloston saatavuuteen, luomaan myonteista tyon-
antajakuvaa, sitouttamaan henkilostoa seka edistéa ammatillista osaamista.
Henkil6ston maaratietoinen perehdyttaminen on keskeinen tekija myos organi-
saation toimintafilosofian toteutumisessa. Perehdyttamisen yksi tarkeista tavoit-
teista on minimoida tydssa tapahtuvia virheita. Siten perehdyttamista voidaan
pitaa turvallisen hoitotyon ja hoitoympariston lahtokohtana. Perehdyttamisen on
oltava tehokasta, joustavaa ja taloudellista, koska terveydenhuoltohenkilosto
vaihtuu ajoittain nopeasti, alalla on tydvoimapula ja oppimiseen on kaytettavissa
vahan aikaa. (Peltokoski & Perttunen 2006, 132.) Perehdyttamisella on tarkea
merkitys osaamisen, tyon jatkuvan oppimisen, tydmotivaation ja tydhyvinvoinnin
kannalta. Tyon hallinta lisaa tydon monipuolisuutta ja mahdollistaa erilaisten tie-
tojen ja taitojen kayton seka kehittaa tyontekijan osaamista. Tyon hallinta lisaa
vaikutusmahdollisuuksia tyohon ja osallistumismahdollisuutta omaa tyota kos-
kevaan paatoksentekoon. Perehdyttdjan valinta on tarked koko prosessin on-
nistumisessa. (Lahti 2008, 82.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli PKSSK:n varahenkiloston perehdyttami-
sen toimintamallin laatiminen, mika tukee varahenkildston tydntekijoiden osaa-
misen kehittamista ja varmistamista. Lisaksi kehitetty perehdyttamisen toimin-
tamalli tulee olemaan varahenkiloston esimiehen osaamisen johtamisen tyova-
line. Opinnaytetyon tuloksena opinnaytetyon tekijat saivat luotua osaamisen
johtamisen tyovalineen esimiehille varahenkiloston perehdyttamiseen. Tarkoi-
tuksena oli saada yhdessa johdon ja tyontekijoiden kanssa yhteisesti sovittu
toimintamalli, jonka avulla saadaan varahenkiloston tyontekijan perehdyttami-
nen ja osaaminen varmistettua. Nain tyontekijat saadaan myds paremmin si-
toutettua kuntayhtyman palvelukseen. Johtamisen nakdkulmana opinnaytetyos-
sa oli osaamisen johtaminen. Tasta nakokulmasta hyotyvat seka tyoyksikot etta
tyontekijat. Yhdessa sovitun mallin mukaan esimiesten ei tarvitse miettia jokai-
sen varahenkiloston tyontekijan kohdalla, miten perehdyttaminen hanelle jarjes-
tetaan ja miten kustannukset jakaantuvat. Sovitussa toimintamallissa tuodaan
ilmi, mika aika perehdytykseen menee kunkin tyontekijan kohdalla, miten kus-
tannukset jaetaan, mika on kenenkin rooli perehdyttamisessa seka millaisia asi-

oita hyvaan perehdyttamiseen liittyy.
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Tarkoituksena oli myds hyoddyntaa ns. kotiosastopaivat perehdytykseen ja
osaamisen kartuttamiseen. Mahdollisuus osaamisen laajentamiseen tyontekijan
kohdalla lisdantyy, kun saadaan sovittua, miten kotiosastopaivia voidaan hyo-
dyntaa perehtymiseen ja osaamisen lisaantymiseen. Varahenkiloston tyontekija
ei aina mene kotiosastolleen paivina, jolloin hanelle ei ole varausta akillisen
poissaolon paikkaamiseen, vaan han voi menna myods tyoyksikkoon, joka on
hanelle vieraampi ja siten kartuttaa omaa osaamistaan. Nain han voi ylimaarai-
sena tyontekijana seurata kokeneempaa kollegaansa yksikdssa, missa ei ole
ennen ollut tai kokee, ettd osaaminen yksikon tyonkuvan suhteen on puutteellis-
ta. Tama olisi kustannustehokasta toimintaa, koska tasta hyotyvat seka tyonte-
kijat etta yksikot. On erityisen tarkeaa perehdyttaa ensimmaiseen tyopaikkansa
tulevat, mutta perehdyttdminen on myos vakituisten tyontekijoiden perehdytta-

mista muuttuviin tehtaviin ja uuden osaamisen kehittamiseen.

Prosessin alkumetreilla huomattiin, ettda Suomessa on tehty perehdyttamisesta
useita tutkimuksia aiemminkin. Viime vuosina perehdyttaminen on jalleen nous-
sut ajankohtaiseksi. On huomattu, ettd hyva perehdyttaminen lisaa tyonanta-
jaimagoa. Aivan opinnaytetyon loppumetreilla valmistui tuore vaitoskirja pereh-
dyttamisesta terveydenhuoltoalalla. Varahenkiloston toimintamalli tulisi vieda
kaytantoon mahdollisimman pian, ettei se jaisi pelkaksi opinnaytetyoksi These-
us-verkkojulkaisuun. Toimintamallin kayttoonotolla mahdollistettaisiin se, etta
varahenkiloston perehdyttamisesta tulee tapa toimia organisaatiossa ja PKSSK

pystyy toimimaan kilpailukykyisesti ja tehokkaasti muiden tyonantajien kanssa.

8.1 Toimintamallin yhteys organisaation strategiaan

Kuntayhtyman strategian mukaisesti varahenkiloston perehdyttamisen toimin-
tamallin tarkoitus on lisata tyontekijoiden osaamista. Tama toteutuukin, koska
toimintamallin avulla saadaan perehdyttamiseen suunnitelmallisuutta ja tyonte-
kijan osaaminen huomioidaan yksilOllisesti. Lisaksi kotiostopaivat pystytaan
hyodyntdmaan osaamisen lisdamiseen. Toisena tavoitteena toimintamallissa oli

tukea organisaation strategian mukaista ajatusta tuottavuudesta. Varahenkilon
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hyvalla perehdyttamisella saadaankin tyontekija paremmin sitoutettua organi-
saatioon. Vaihtuvuus henkiloston osalta vahenee ja tama vahentaa henkiloston
kuormittavuutta. Kun osaaminen lisaantyy, paranee potilasturvallisuus ja hoidon
laatu. Kotiosastopaivilla ei olla ylimaaraisena tyontekijana vaan se pystytaan
hyodyntdmaan osaamisen lisdamiseen. Kolmanneksi strategian mukaista on
varmistaa osaaminen ja kayttaa tyontekijoita tarkoituksenmukaisesti. Tamakin
toteutuu, koska varahenkilo tietaa, minne milloinkin pitdéd menna ja miten tyon-

tekija saa mahdollisuuden varmistaa osaamistaan suunnitelmallisesti.

Se, miten organisaatiossa perehdytetdaan, kertoo organisaation toimintatavasta
ja arvoista. Perehdyttaminen viestii myds, mitd organisaatiossa arvostetaan ja
mika on tarkeaa. Perehdyttamisessa valitetaan organisaation yhteista kulttuuria.
Hyvalla perehdyttamisjarjestelmalla parannetaan perehdytettavan tyotyytyvai-
syytta ja tydmotivaatiota, vahennetaan hoitajien vaihtuvuutta seka vahennetaan
tyosuojeluriskeja. Hyva tyohon perehdyttaminen auttaa tyontekijga saavutta-
maan mahdollisimman pian todellisen osaamisensa mukaisen toimintakyvyn ja
statuksen. Perehdyttdminen on ennen kaikkea johtamista ja sen tavoitteena on

omalta osaltaan edistaa organisaation strategian ja paamaarien toteuttamista.

8.2 Kehittamistyon arviointi

Yhtena kehitystoiminnan prosessia suuntavana tekijana toimii kehitystoiminnan
arviointi. Arvioinnissa tarkastellaan kriittisesti kehittdmisen perustelua, organi-
sointia ja toteutusta. Prosessiarviointi tuo esille, ovatko kehitystoiminnon tavoit-
teet ja toimintatavat muuttuneet toiminnan aikana. Arvioinnin tehtavana on
my0s tiedon tuottaminen kehitettavasta asiasta. Arvioinnissa pyritdan saamaan
vastauksia siihen, onko kehittaminen saavuttanut tarkoituksensa ja tavoitteen-
sa. Arvioinnilla pyritddan myos saamaan selville, kehitetyn asian toimivuus.
(Toikko & Rantanen 2009, 59-61.)

Lahtokohtana opinnaytetydssa oli olemassa olevan tilanteen tarkastelu. Opin-
naytetyon tekijoiden opiskelu alkoi syksylla 2013 ja silloin opinnaytetyon aihe

IOytyi varahenkiloston esimiehen oman tyon kautta. Hanella ei ollut olemassa
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olevaa osaamisen johtamisen tyovalinetta perehdyttamiseen Ilyhyiden poissa-
olojen paikkaajina toimiville varahenkil6ille. Naiden tyontekijoiden kohdalla toi-
mittiin sen mukaan, miten yksikoissa oli mahdollista ottaa uusi tyontekija vas-
taan. Varahenkiloston tyontekijat olivat tuoneet esiin 2012 tehdyssa tyohyvin-
vointikyselyssa perehdyttamisen puutteellisuuden ja osaamisen vajeen. Sa-
maan tulokseen oli paassyt myos Andersson (2012) YAMK opinnaytetyossaan,
jossa han teki kyselyn perehdyttamisesta PKSSK:n varahenkildston tyontekijoil-
le. Lisaksi kehityskeskusteluissa kevaalla 2014 varahenkildoston esimiehen ja
tyontekijoiden valilla, nousi myds mainintana useammalta henkilolta, etta pe-
rehdytys on ollut puutteellista. Naista tarpeesta lahti ajatus osaamisen tyovali-
neen tarpeellisuudesta, jolla varahenkiloston esimies varmistaisi osaamisen va-
rahenkildiden kohdalla. Perustelemalla osaamisen johtaminen ja perehdyttami-
sen merkitys kirjallisuuden ja tutkimusten avulla tekijat saivat perusteet pereh-

dyttamisen toimintamallin tarkeydesta ja ajankohtaisuudesta.

Opinnaytetyon tekijoiden mielesta aihe sopi hyvin toiminnalliseksi kehittamis-
tyoksi, koska tarkoituksena on kaytanndssa olevien asioiden korjaaminen, pa-
rantaminen ja edistaminen. Kaikki toimintaan liittyvat tahot pystyivat osallistu-
maan kehittamiseen. Hoitotyon johtoryhma antoi linjauksen ja varahenkilosto
pystyi itse vaikuttamaan toimintamallin tekemiseen tuomalla esille omia nake-
myksiaan. Toikon ja Rantasen (2009, 56-58) mukaan laadukkaan tutkivan ke-
hittdmisen elementteja ovat tavoitteellisuus, suunnitelmallisuus seka toiminnan
ja menetelmien arviointi. He nakevat keittamistoiminnan sosiaalisena prosessi-
na, jossa edellytetaan ihmisten aktiivista ja vuorovaikutuksellista osallistumista.
Kehittaminen tapahtuu siina ymparistdssa, missa kehitettava toimintakin tapah-
tuu. Kehittgjat voidaan nahda kehittaja-tyontekijana, jotka keraavat tietoa ja

analysoivat sita.

8.2.1 Osallistamismenetelmien arviointi

Taman opinnaytetydon kehittamisen prosessissa vuorovaikutus eri toimijoiden
kanssa nahtiin tarkeana. Hoitotyon johtoryhma nahtiin tarkeana kohdejoukkona

prosessin alkuvaiheessa sen etenemisen kannalta. Aiheen esittely hoitotyon
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johtoryhmassa ja hoitotyon johtoryhman osallistuneiden osallistaminen pereh-
dyttamisen toimintamallin etenemiseen oli ensiarvoista, koska hoitotyon johto-
ryhmassa kokoontuvat kaikki hoitotyon ylimpia linjauksia tekevat henkilt. Joh-
toryhman linjauksella hoitotyon johto sitoutui opinnaytetyohon ja antoi linjaukset
perehdyttamiseen tarvittaville resursseille, kustannusten kohdistamisesta ja ko-
tiosastopaivien hyodyntamisesta perehdyttamisessa. Tama auttaa jatkossa pe-
rehdyttamisen toimintamallin jalkauttamisessa osastonhoitajille ja muulle henki-

|6stolle, koska hoitotydn johtoryhma on sitoutunut tahan paatokseen.

Varahenkiloston esimies eli toinen opinnaytetyon tekijoista meni kutsuttuna joh-
torynmaan, tarkoituksenaan antaa katsaus hoitohenkiloston riittavyydesta tule-
vaa kesaa ajatellen. Samalla esiteltiin tulevan opinnaytetyon aihe ja pyydettiin
palautetta siitd. Aikaa oli varattu riittavasti ja molemmat asiat saatiin kaytya lapi.
Paatds syntyi samassa kokouksessa ja opinnaytetyon tekijoilla oli mahdollisuus
jatkaa prosessia eteenpain. Tekijat eivat usko, etta hoitotyon johtoryhman linja-
us olisi ollut erilainen, vaikka se olisikin kasitelty omana asiana seuraavassa
kokouksessa. Nain ollen saastyi aikaa seka hoitotyon johtoryhmalta etta opin-
naytetyon tekijoilta. Resursseja perehdyttamiseen johtoryhman mukaan tuli 3-5
paivaa. Peltokosken (2016) vaitoskirjan mukaan erikoissairaanhoidossa sai-
raanhoitajien perehdytys kestaa keskimaarin 2,4 paivaa. Nain ollen opinnayte-
tyon tekijat olivat todella tyytyvaisia saatuihin resursseihin. Johtoryhman strate-
ginen linjaus oli oleellisen tarkeaa tyon etenemisen kannalta. Tekijat saivat hoi-

totyon johtoryhmalta vastauksen niihin kysymyksiin, joita hakivatkin.

Varahenkiloston tyontekijoiden osallistaminen seuraavassa vaiheessa koettiin
tarkeaksi, koska kehittamistehtava koskee heidan tyonsa kehittamista. Toikon ja
Rantasen (2009, 90-99) mukaan on eduksi, kun toimijat voivat osallistua kehit-
tamistoimintaan oman kokemuksen tai nakemyksen kautta. Tassa mielessa
osallistumista edistavilta valineiltd edellytetaan emotionaalista ulottuvuutta. Toi-
saalta osallistumista edistaviltd valineiltd odotetaan myo6s dialogisuutta, joka
mahdollistaa avoimen ja tasavertaisen osallistumisen. Kolmanneksi osallistu-
mista edistavia valineita kaytetaan myos erilaisten intressien avaamiseen. Avoin
dialogi on mahdollista vain, jos osallistujien sallitaan esittaa myos toisistaan

poikkeavia nakemyksia. Opinnadytetyon tekijoiden mielesta learning cafe-
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menetelmassa oli se hyva puoli, ettd jokainen pystyi sanomaan mielipiteensa
julki joutumatta kuitenkaan jollain tavalla maalitauluksi. Menetelmaan oli erittain
tarkeaa Ioytaa ja valita sellaiset teemat, jotka herattivat ajatuksia ja puheenpori-
naa ja toivat siten vastauksia keskusteltaviin teemoihin.

Osallistavaksi menetelmaksi valikoitui learning cafe-menetelma. Varahenkilos-
ton esimies eli toinen opinnaytetyon tekijoista halusi kokeilla, miten menetelma
varahenkildston kanssa toimii. Samalla hanelld oli mahdollisuus nahda vara-
henkiloston tyontekijoitd kasvokkain. Varahenkiloston esimies harkitsi jossain
vaiheessa myoOs kyselyn tekemistda, mutta opintojen aikana tutustuessa enem-
man eri menetelmiin, kiinnostuikin learning cafesta. Tyontekijoilla oli selvilla ko-
ko ajan, ettd heidan kokemuksellista tietoaan kaytetaan henkiloston perehdyt-
tamisen toimintamallin tekemiseen. Lisaksi heilla oli tiedossa annetut resurssit
ja he saivat kokemuksen kautta pohtia sitda, miten resurssit olisivat parhaiten
hyoddynnettavissa uutta tyontekijaa ajatellen. Jokainen varahenkiloston tyonteki-
joista oli joskus ollut samassa tilanteessa uutena tyontekijana organisaatiossa.
Siten he saivat olla itse vaikuttamassa oman kokemuksensa kautta tyonsa ke-
hittdmiseen. Opinnaytetyon tekijat saivat henkiloston kokemuksen kautta arvo-
kasta tietoa perehdyttamisesta ja kotiosastopaivien kaytosta perehdytyksessa.
Tamakin osoitti sen, etta aihe oli heille tarkea ja he halusivat olla paikalla kehit-

tamassa omaa tyotaan.

Kotiosastopaivat kasittelimme omana teemakokonaisuutena omassa poydas-
saan. Kotiosastopaivien hyoddyntdminen perehdyttamisessa heratti poydassa
vilkasta keskustelua. Kotiosastopaivat nahtiin niin, etta niita voi kayttdaa myos
varahenkiloston tyontekijan osaamisen kehittdmiseen tekemallda mm. LOVE-
opintoja (ladke-osaamisen verkko-opinnot) tai vapauttamalla osaston tydnteki-
jan tekemaan niitd. Nain kotiosastopaiville saatiin kayttoa myods muun osaami-
sen kehittamiseen. Varahenkilostd sai keskustelemalla luotua toimintamallin ko-
tiosastopaivien hyodyntamiseen. Taman vuoksi opinnaytetyon tekijat esittelevat
kotiosastopaivien toimintamallin omanaan tassa opinnaytetydssa eivatka yrita

laittaa sita perehdyttamisen toimintamallin sisaan.

lltapaivan paatteeksi kaytiin palautekeskustelu iltapaivan sujumisesta ja tallai-

sesta tavasta kasitella kehittamista. Keskustelu oli vilkasta ja varahenkil6t tote-
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sivat, ettd kokevat hyvana, kun saavat osallistua oman tyonsa kehittamiseen.
My0Gs varahenkiloston sekoittaminen eri ryhmiin mahdollisti sen, etta ennestaan

tuntemattomat saivat mahdollisuuden keskustella pdydassa keskenaan.

Learning cafe -menetelmalla nain ison kohderyhman mielipiteiden esiin saami-
nen onnistui opinndytetyon tekijoiden mielesta hyvin. Oli ilo huomata, miten pal-
jon iltapaivaan paasi osallistujia. Jokaisen mielipide asiasta oli tarkea saada
kuuluviin poytakeskusteluissa. POydissa jokainen sai sanoa omia mielipiteitaan
ja poytaemantien ja -isannan mielesta kaikki osallistuivat keskusteluun vilkkaas-
ti. Osa keskustelijoista puhui enemman, jolloin poytaemantien ja -isdnnan teh-
tavana oli rohkaista hiljaisempiakin keskustelemaan aiheesta. Oli ilo huomata,
etta varahenkiloston tyontekijat olivat innostuneita ja motivoituneita keskustele-
maan aiheesta, koska aihe oli konkreettinen seka laheinen ja koski heidan
tyonsa kehittamista. Lisaksi he olivat tyytyvaisia siihen, etta heidan mielipitei-
taan kuunneltiin. Nain ison varahenkildjoukon saaminen yhta aikaa paikalle on

haasteellista, koska heidan tydpanoksestaan on suuri tarve osastoilla.

8.2.2 Kehittamistyon tulosten arviointi

Opinnaytetyon tuloksista tekijat saivat vastauksia kehittamistehtavien kysymyk-
siin. Hoitotyon johtoryhma antoi selkeat resurssit perehdyttamisen toteuttami-
seen ajan ja kustannusten suhteen. Lisaksi hoitotyon johtoryhma linjasi selkeas-
ti, etta kotiostopaivia voi hyddyntaa myos osaamisen kehittamiseen. Nama vas-
taukset olivat riittavat, jotta tekijat paasivat opinnaytetydssaan eteenpain. Lear-
ning cafen avulla opinnaytetyon tekijat saivat vastaukset varahenkiloston tyon-
tekijoilta kehittamiskysymyksiin. Henkil0stolla oli tiedossa hoitotyon johtoryhman
linjaukset, joten heidan antamien linjausten mukaan, varahenkilosto pystyi tuot-
tamaan tietoa seka perehdyttamiseen etta kotiostopaivien kayttoon. Varahenki-
I0ston esimies eli toinen opinnaytetyon tekijoista esitteli kummassakin tilaisuu-
dessa aiheen neutraalisti, niin etteivat hanen omat nakemyksensa tulleet esille
muuten kuin perustelemalla opinnaytetyon tarpeellisuuden. Omasta mielestaan
han onnistui siina hyvin, mutta tastakin asiasta olisi jalkeenpain voinut kysya pa-

lautetta henkilostolta. Tassa vaiheessa oli hyva, etta toinen opinnaytetyon teki-
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ja, joka ei kuulu varahenkil6stdoon, tuli mukaan opinnaytetyon tekemiseen. Tu-
losten analysointiin ja raportointiin oli nyt tullut ulkopuolisempi tarkastelija. Han
perehtyi ensin aiheeseen kirjallisuuden ja tutkimusten avulla ja keskustelemalla
toisen opinnaytetyon tekijan kanssa. Yhdessa opinnaytetyon tekijat kasittelivat
aineiston ja tekivat johtopaatokset tuloksista. Yhteiset keskustelut avasivat ai-
hetta molemmille tekij6ille aivan uudella tavalla. Tuloksista opinnaytetyon tekijat

tekivat varahenkiloston perehdyttamisen toimintamallin.

8.2.3 Kehittamistyon jalkauttaminen

Opinnaytetyon tekijat esittelevat varahenkiloston perehdyttamisen toimintamal-
lin ja kotiosastopaivien hyddynnettavyyden osaamisen lisaamisessa eri klinikka-
ryhmien osastonhoitajien kokouksissa syksyn 2016 aikana. Talla varmistetaan
se, etta toimintamalli tulee tutuksi kaikille esimiehille ja tyontekijoille. Lisaksi
toimintamallit kdydaan lapi varahenkiloston osastokokouksissa. Tavoitteena on,
ettd lokakuun loppuun 2016 mennessa kaikilla osapuolilla on toimintamallit tie-
dossa. Marraskuun alusta 2016 on toimintamallit tarkoitus ottaa lopullisesti kayt-
toon PKSSK:n varahenkiloston keskuudessa. Koko opinnaytetydprosessi on

kuvattu liitteessa 2.

Perehdyttamisen toimintamallin toimivuus kaytannossa testataan palautekes-
kustelulla varahenkiloston esimiehen ja perehdytettdvan valilla kuukauden
paasta perehdytyksen alkamisesta. Varahenkiloston esimies kay keskustelun
my0s perehdyttdjan kanssa seka lisaksi kotiosaston esimiehen kanssa. Naista
keskusteluista esimies tekee yhteenvedon ja se kaydaan lapi toisen opinnayte-
tyon tekijan kanssa. Sen jalkeen arvioidaan yhdessa, miten toimintamallia voi-
daan tarvittaessa korjata tai parantaa. Varahenkiloston esimies joutuu kdymaan
nama keskustelut, koska ne kuuluvat hanen tyohonsa. Mikali korjaukset ovat
tarpeen, esitellaan uusi, korjattu perehdytyksen toimintamalli osastonhoitajien
kokouksissa. Lisaksi arviointia perehdyttamisen toimintamallin toimivuudesta ja
onnistumisesta kerataan henkilostolta kehityskeskusteluissa. PKSSK:n kehitys-
keskusteluihin on luotu oma kaavake, jossa on pohdittava osaamiseen liittyvia

asioista ja kehittamistarpeita. Naiden kysymysten kautta voi kysya myos arviota,
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miten on saanut perehdytysta ja onko se toiminut. Kuntayhtymassa tehdaan
my0s joka toinen vuosi tyohyvinvointikysely, jossa tyontekijat saavat antaa pa-
lautetta tyohyvinvointiin liittyvista asioista. Kyselyssa on osio, jossa kaydaan lapi
osaamista, johon perehdyttamisella on suuri merkitys. Naiden kyselyiden tulok-
sista kuntayhtyma ja johto saa tietoa, onko perehdyttaminen onnistunut ja onko

osaamisen lisaamiseen saatu uusia keinoja.

8.2.4 Oman tyon arviointi

Varahenkilosto koki, etta osittain joka poydassa tuli ilmi samoja asioita. Olisivat-
ko teemat voineet poiketa toisistaan enemman? Nakokulman vaihtuminen olisi
voinut tuoda rikkaampaa aineistoa analysoitavaksi. Toisaalta asian toistaminen
toi samat nakokulmat esiin uudelleen, ja ne voi nostaa tarkeiksi, koska ne tuotiin
esille joka poydassa. Varahenkiloston esimies eli toinen opinnaytetyon tekijoista
oli itse pohtimassa teemojen aiheita. Ohjasiko tdma liikaa saatuun sisaltoon,
olisiko ollut parempi vaihtoehto ottaa jo tassa vaiheessa ulkopuolinen tarkasteli-

ja? Olisiko saatu aineisto ollut siind tapauksessa monipuolisempaa?

Prosessin loppuvaiheessa opinnaytetyontekijat pohtivat myés mahdollista muu-
ta vaihtoehtoa opinnaytetyon menetelmaksi. Olisiko esimerkiksi LEAN-
menetelma antanut kuitenkin paremmat tai laajemmat tulokset? Opinnaytetyon
tekijoilla ei ollut missdan opinnaytetyon vaiheessa tarkoitus tehda perehdytta-
misohjelmaa, koska PKSSK:lla on olemassa yhteinen, yleinen perehdytysoh-
jelma. Paapaino opinnaytetydssa oli siis perehdyttamismallin teko osaamisen

johtamisen nakokulmasta.

Jalkeenpain mietittyna opinnaytetyon tekijat olisivat voineet myds esitella opin-
naytetyonsa kuntayhtyman osastonhoitajille tyon tekemisen vaiheessa ja saada
myos heidan nakemyksensa kasiteltdvaan aiheeseen. Heilta olisi hyvinkin voi-
nut tulla uudenlaista nakdkulmaa seka perehdyttdmisen toteuttamiseen kuin
my0s kotiosastopaivien hyddyntamiseen perehdytyksessa. Tama olisi voinut ol-
la yksi lenkki prosessissa, koska myos he sisaltyvat tiiviisti perehdyttamisen

suunnitteluun ja osaamisen lisdémisen toteuttamiseen. Olisiko heidan kuulemi-
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sensa lisannyt myos sitoutumista? Opinnaytetyon tekijat pyrkivat kuitenkin toi-
mintamallin jalkauttamisvaiheessa ottamaan heilta viela ideoita vastaan ja to-

teuttamaan ne.

Kehittamistyon prosessin aikana saatiin paljon hyddyllista tietoa ja valmiuksia
kehittamistyon prosessista. Naita taitoja ja tietoja tarvitaan esimies- ja kehitta-
misty0ssa. Tyon tekemisessa paritydskentelyna on hyvat ja huonot puolensa.
Suurin ongelma oli yhteisten aikataulujen sovittaminen. Kumpikin tekijoista oli
koko prosessin ajan kokopaivatdissa. Tama osaltaan pitkitti tyon valmistumista.
Liséksi toinen opinnaytetyon tekijoista, joka ei ole tdissa varahenkiloston kans-
sa, joutui perehtymaan tarkasti varahenkiloston toiminnankuvaan, mutta sai
samalla laajentaa omaa nakemystaan siitd. Koko prosessin ajan tekijat olivat tii-
viissa yhteistydssa keskenaan ja saivat siten toinen toisiltaan uusia nakemyksia
opinnaytetyon tekemiseen. Ajatusten vaihto oli nain helpompaa, kun toinen toi-

mi samalla peilina omille nakemyksille.

Loppuyhteenvetona opinnaytetyon tekijat voivat sanoa, ettd paasivat omasta
mielestaan opinnaytetyollaan siihen, mihin halusivat. Toimintatutkimukselle tyy-
pillisesti asiat selkenivat tyon edetessa ja tydo muokkautui sen mukaan. Kaikkien
opinnaytetyohan osallistuneiden rooli oli tarkea ja merkittava opinnaytetyon ete-
nemisen kannalta. Kehittamistyon prosessin tuloksena saatiin aikaiseksi vara-
henkiloston esimiehelle perehdyttdmisen toimintamalli osaamisen johtamisen
valineeksi. Lisaksi saatiin myds toimintamalli kotiosastojen kaytosta osaamisen

lisddmiseksi ja vahvistamiseksi varahenkiloston tyontekijoille.

8.3 Eettisyys ja luotettavuus

Tieteellisen toiminnan ydin on tutkimuksen eettisyys. Eettiseksi valinnaksi voi-
daan maaritella jo tutkijan tekema kehittamisaiheen valinta. Tutkimuksen eetti-
sen oikeutuksen lahtokohtana on aina hyodyllisyys. Tutkijan on my6s pohdittava
vaikutuksia siihen osallistuviin ja tutkimukseen osallistumisen tulee olla vapaa-
ehtoista. Perusvaatimuksena on, ettei tutkimusaineistoa luoda tyhjasta tai vaa-

rennetad. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 176-177.) Hankkeen suun-
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nitteluvaiheessa kannattaa huomioida kaytantoon soveltaminen ja juurruttami-
nen osaksi kehittamistyota ja sisallyttada myos seuranta osaksi sita (Heikkila,
Jokinen & Nurmela 2008, 127).

Taman opinnaytetyon tekijat nakivat opinnaytetyon hyodyllisena, koska tarve on
lahtenyt varahenkiloston tyontekijoiden tarpeesta. Varahenkildoston esimies el
toinen opinnaytetyon tekijoista oli puhunut kehittdmistyosta osastokokouksissa
jo etukateen ja tyontekijat olivat itse tuoneet esille innokkuutensa osallistua pe-
rehdyttamisen toimintamallin kehittamiseen. PKSSK:n henkilostopaallikko Jou-
ko Kantola antoi opinnaytetyon tekijoille luvan tehda kyseisesta aiheesta opin-

naytetyo.

Learning cafe-menetelmaan osallistuneet henkilot tuottivat ainutlaatuista tietoa
oman kokemuksensa ja nakemyksensa kautta. Luotettavuutta lisasi se, etta
tyontekijat ovat tdissa PKSSK:n palveluksessa. He toimivat eri yksikoissa ja
tuottivat siten luotettavaa tietoa. Learning cafen jokaisessa poydassa oli oma
teema ja poydan isanta tai emanta kirjoitti keskustelun pohjalta asioita yl0s.
Asiat olivat keskustelun aikana koko ajan nahtavissa, joten silla varmistettiin, et-
ta asia oli oikein ymmarretty isdannan tai emannan taholta. Seuraava ryhma naki
myoOs edelliset kirjoitukset ja he paasivat kommentoimaan niitd tai kehittamaan
uusia ajatuksia. Lisaksi poytakierroksen jalkeen asiat kaytiin viela yhdessa aa-
neen lapi, jolloin asioita pystyi viela korjaamaan tai selventamaan. Myos hoito-
tyon johtoryhman tuottama linjaus tuotti luotettavaa tietoa eli myods esimiehen

asema otettiin huomioon.

Kehittamistoiminnassa luotettavuus tarkoittaa ennen kaikkea kayttokelpoisuutta.
Kehittamistoiminnassa syntyvan tiedon on oltava todenmukaista, ja sen tulee
olla myo6s hyodyllista. (Toikko & Rantanen 2009, 122.) Luotettavuuden arviointi
on keskeinen osa tutkimusta, silla sille on asetettu tietyt normit ja arvot, joihin
sen tulee pyrkia. Luotettavuuden keskeisia kasitteitd ovat reliabiliteetti ja validi-
teetti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Hyodylliseen tietoon pyrittiin
tassa opinnaytetydssa siten, etta toteuttamiseen valitut henkilét ovat kohdeor-
ganisaatiossa eli PKSSK:n palveluksessa ja ovat siten patevia tuottamaan luo-

tettavaa tietoa.



50

Tassa opinnadytetydssa on kuvattu sen eteneminen vaihe vaiheeltaan tarkasti.
Tulokset on esitelty rehellisesti. Kehenkaan yksittaiseen henkiloon ei ole viitattu
tyon raportoinnissa eika yksittaista henkild6a voida nain ollen tunnistaa. Opinnay-
tetyon tekijoiden rooli oli toimia tdssa opinnaytetyossa sen tekijoina. Varahenki-
I0ston esimies toimi lisaksi taman opinnaytetyon asiantuntijana. Toinen opin-
naytetyon tekija pystyi ulkopuolisempana henkilona arvioimaan, etta varahenki-
|0ston esimies ei sorru tekemaan paatelmia pelkastaan omasta nakokulmas-
taan. Koko prosessin ajan tekijat kirjoittivat muistiin opinnaytetyohon liittyvia
asioita. Nain varmistettiin se, ettd muistiinpanoista pystyi jalkikateen tarkasta-
maan, mitd missakin vaiheessa oli tehty ja pohdittu. Learning Cafesta saadut

muistiinpanot poytakeskusteluista tuhotaan asianmukaisesti tyon valmistuttua.

8.4 Jatkokehittamishaasteet

Tama opinnaytetyd selvitti, millaisilla resursseilla perehdyttaminen voidaan jar-
jestaa. Lisaksi selvisi, millaista on hyva perehdyttaminen PKSSK:n varahenki-
I0ston kokemana ja miten kotiosastopaivia voidaan hyddyntaa osaamisen kehit-
tamiseen. Tallaisenaan toimintamalli ei ole siirrettavissa toiseen organisaatioon,
koska jokaisen organisaation on itse maariteltava resurssit perehdyttamiseen
oman taloudellisen ja toiminnallisen tilanteen mukaan. Taman opinnaytetyon

kehittamisprosessia voidaan kuitenkin hydédyntaa muissakin organisaatioissa.

Jatkokehittdamishaasteena opinnaytetyon tekijat nakevat oman organisaation
varahenkiloston tilanteen arvioimisen ja perehdyttamisen toimintamallin jatko-
kehittamisen sen mukaan. TyOhyvinvointikyselyn, kehityskeskusteluiden ja pe-
rehdyttdmisen toimintamallin arvioinnin avulla saadaan tietoa, onko toimintamal-
li ollut toimiva. Jatkossa voisi myos tehda kyselyn yksikon esimiehille perehdyt-
tamisen toimintamallin kokemuksista. Kehittdmishaasteena opinnaytetyon teki-
jat nakevat myos sen, miten perehdyttamisen toimintamalli jalkautetaan uudes-
sa Pohjois-Karjalan toimintamallissa Siun Sotessa. Siun Sote yhdistaa 14 kun-

nan sosiaali- ja terveyspalvelut seka erikoissairaanhoidon saman katon alle.
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Liite 1
Esimerkki learning cafe -aineiston analyysista

Perehdyttamisen resurssointi:

Pelkistetty imaus: Alaluokka: Yialuokks|
“Perehdytett3va olisiosan aikas
kotiosastolla j3 osan
varahenkiloston tyontekijEn
mukana.”

“Olisi kokonainen tyopdiva . .
perehdyttamisen alussa.” Agn kayt_t.o -
perehdyttamisess3

“Ensimma&inen p3iva voisi
pershdytyksest3 olla lyhyempi,
kosks on paljon asizs yhdele
paivalie.”

Tyontekijd & tyovoimana
perehdytyksen aikana
“Perehdytett3va ensimmaisena
p3ivand osan 3jasta esimizhen
kanssa j3 lopun tyovuorosts
kotiosastolla perehtymass3.”

Perehdyttamisen

" Kilssts
Kokensen varahenkiloston resurssointi

hyodyntaminen -

/

“Esimies mahdollistaa
tyovuorosuunnittelussa
perehdyttamisen.”
Mazhdollistetaan koulutuksiin
ozallistuminen

“Saisi olls yiim3sriisend
tyontekijana perehdyttamisen
3jan.”

“Jos voisiolls kaksi paivad
kotiozastolla j3 kolme paivas
kiertamass3 toisen
varahenkiloston tyontekijan
kanssa.”

Esimizhen johtamistaidot

“Jarjestetian aikas
koulutuksiin.”



Liite 2 1

Opinnaytetyon prosessikuvaus

(2)

Kuviossa oleva nuoli alaspain (oikealla) kuvaa prosessin aikana tapahtunutta jatkuvaa

arviointia.

+ Puuttuva perehdyttamisen toimintamalli varahenkilostolle

Alkukartoitus

« Tyéhyvinvointikysely varahenkil6stélle vuonna 2012
«Kehityskeskustelut varahenkildstolle vuonna 2013
* Aiempi yamk-tyd varahenkiloston perehdyttamisesta vuonna 2012

Osallistujat

+Hoitotyon johtoryhma
+Varahenkilosto

Osallistamis-
menetelmat

+Hoitotyon johtoryhman kokous kevaalla 2015
+Learning cafe-menetelma varahenkilostolle tammikuussa 2016

J
J
J
J

+Hoitotyon johtoryhman tuottama linjaus

+learning cafe-menetelmasta saatu hyvan perehdyttamisen tulos; yksilollisyys,
motivaatio, osaaminen, resurssointi, tukimateriaali ja roolit

+Kotiosastopaivien hyddyntaminen varahenkiléston mielesta osaamisen vahvistamisek

J

*Varahenkiloston perehdyttamisen toimintamalli
« Kotiosastopaivien hyddyntaminen perehdytyksessa

Jalkauttaminen

«Varahenkiloston perehdyttamisen toimintamallin jalkauttaminen osastonhoitajajien
kokouksissa syksylla 2016

«Toimintamallin esittely varahenkilostolle syksylla 2016
«Toimintamallin kdyttdonotto marraskuun loppuun 2016 mennessa

|
J

v






