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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda kysely Pohjola Terveysmestari -palvelun tyontekijoille

perehdytyksen eri osa-alueista. Opinnaytetyon tehtavina oli selvittaa, etta millainen on hyva

perehdytys, millainen on hyva perehdyttaja ja miten Pohjola Terveysmestari -palvelun pereh-
dyttamista voidaan parantaa. Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa Pohjola Terveysmestari

-palvelun perehdytysprosessia paremmaksi kokonaisuudeksi.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin perehdytysta erilaisen lahdemateriaalin avulla.
Teoriaosuudessa tuotiin esille, etta mista hyva perehdytys rakentuu ja millainen on hyva pe-
rehdyttaja.

Opinnaytetyo toteutettiin maarallisena tutkimuksena. Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin
kyselylomaketta ja kysely jarjestettiin Google Formsissa. Kyselyssa kysyttiin kysymyksia pe-
rehdytykseen liittyen. Kyselyyn vastasi 82,9 % terveysmestareista.

Kyselyn perusteella nousi esille, etta Pohjola Terveysmestari -palvelu on uusi palvelu, jossa
perehdytysprosessi on kehittynyt. Perehdytyksen suurimpia haasteita olivat muun muassa pe-
rehdytyksen epaselvat tavoitteet, vahainen palautteen antaminen seka tunnusten toimimat-
tomuus. Opinnaytetyon kyselylomakkeen perusteella tehtiin Pohjola Terveysmestari -palve-
lulle check-lista. Check-listassa on koottuna monia tarkeita asioita esimerkiksi Pohjola Ter-
veysmestari -palvelun kaytannoista.

Opinnaytetyon johtopaatoksena voitiin todeta, etta perehdyttamisessa olisi osa-alueita, joita

tulisi parantaa. Opinnaytetyon jatkotutkimusehdotukset liittyivat perehdyttamisen mittaroin-
nin kehittamiseen seka esimiestyon tutkimiseen.

Asiasanat: uusi tyontekija, perehdytys, check-lista
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The purpose of this thesis was to conduct a survey on the different aspects of the orientation
of the employees of Pohjola Health advisor service. The objective of this thesis was to find
out what good orientation is like, what a good mentor is like and how to improve the orienta-
tion of the Pohjola Health Advisor service. The aim of this thesis was to develop the orienta-
tion process of Pohjola Health Advisor service.

The theoretical part of the thesis introduces different source materials. The theory section
defines was stated what good orientation is made of and what good orientation is like.

The thesis was carried out as a quantitative study. A questionnaire was used as a method of
data collection, and the survey for health advisors was conducted with Google Forms. 82.9%
of the health advisors answered the survey.

The survey revealed that Pohjola Health Advisor service is a very new service, but the orien-
tation process has evolved. The biggest challenges of the orientation were unclear goals of
the orientation, low feedback and the user identification not working properly. A checklist
was made for Pohjola Health Advisor service based on the thesis questionnaire. The checklist
contains many important things, for example, about the practices of the Pohjola Health Advi-
sor service.

The conclusion of the thesis was that the orientation has become better, but there is still

room for improvement. The development areas suggested by this thesis were related to the
development of orientation metric and the study of supervisory work.

Keywords: new employee, orientation, checklist
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1 Johdanto

Tyoelamassa tapahtuu koko ajan muutoksia teknologian kehityksen myota. Voidaan sanoa,
etta suomalainen innovaatio- ja elinkeinotoiminta on muutostilassa. Globalisaatio ja digitali-
saatio tuovat erilaisia haasteita, joiden kehityksessa pysyminen vaatii erilaisia toimia. (Or-
mala 2019.) Talouskasvun yllapitamisessa on tarkeassa roolissa osaavan ja laadukkaan tyovoi-
man saatavuus. Suomi tarvitsee koko ajan osaavaa tyovoimaa. (Tyo- ja elinkeinoministerio
2019.)

Tyoelamassa ja tyomarkkinoilla on paljon joustoa, joka tukee yksilon autonomiaa, mutta se
voi luoda epavarmuutta toimeentulosta (Valtioneuvosto 2018). Yritysten valilla on kilpailua,
joka auttaa yritysta kehittymaan seka pitamaan ylla vetovoimaisuuttaan tyomarkkinoilla.
Tyontekijat eivat nykyaan tee pitkia tyouria saman organisaation palveluksessa, jonka takia
tyopaikat vaihtuvat useammin. Onnistunut perehdytys voi auttaa tyontekijaa sitoutumaan pi-

demmaksi aikaa yritykseen.

Tyonantajille on oleellista palkata osaavaa, motivoitunutta ja sitoutunutta henkilokuntaa. Yri-
tykseen sitoutuminen alkaa uuden tyontekijan perehdytyksesta. Perehdytysta ohjaavat monet
lait ja erilaisilla yrityksilla on erilaisia kaytantoja uuden tyontekijan perehdytyksessa. Lisaksi
yritysten tulee tarjota perehdytysta tyontekijoille aina tyotehtavien muuttuessa. (Elinkeino-,
lilkenne- ja ymparistokeskus 2017; Tyoterveyslaitos 2019.) Perehdyttamista voidaan pitaa yh-
tena osa-alueena oman osaamisen kehittamisessa. Tyontekijan tulee koko ajan kehittaa omaa
ammattitaitoaan, jotta han pysyy yrityksen toiminnassa mukana. Tyontekijan tulee itse huo-
lehtia oman ammattitaidon yllapitamisesta, mutta yrityksen tulee antaa mahdollisuuksia

tyontekijan kehittya esimerkiksi erilaisten sisaisten ja ulkopuolisten koulutusten avulla.

Useat yritykset tiedostavat, etta perehdyttaminen on valttamatonta, mutta usein kiireessa
laiminlyodaan perehdytysta. Kiireen syyna voi olla kova paine saada uusi tyontekija tekemaan
uutta tyota, johon hanet on palkattu. Joissain yrityksissa perehdyttajalle voi kasaantua liikaa
tyokuormaa, jolloin haneen kohdistuu painetta, etta kuka tekee hanen niin sanotut omat
tyot. (Ketola 2010, 126.) Perehdytyksen onnistuminen on olennainen osa tyontekijan, tyoyh-
teison ja tyonantajan kannalta. Perehdytyksen epaonnistuessa voi esimerkiksi tapahtua tapa-
turmia, onnettomuuksia ja tyontekija voi oppia vaaria tyomenetelmia. Perehdytyksessa on
tarpeellista tehda selvaksi, etta miten tyo tehdaan turvallisesti ja maaraysten mukaisesti.
Huonosti perehdytetty tyontekija voi laskea yrityksen imagokuvaa seka heikentaa yrityksen

menestymista.

Perehdytyksen paatavoitteena voidaan pitaa, etta tyontekija oppii nopeasti uudet tyotehta-
vansa, jonka avulla han oppii tuottavaksi tyontekijaksi ja han motivoituu kehittamaan omaa

ammattitaitoaan. Perehdytysta voidaan sanoa keinoksi, jolloin tyotekijasta tulee uuden



organisaation jasen. Perehdytyksen sisaltoon kuuluu tyontekijan opastamista tyohon ja hanen
uusiin tyotehtaviin, organisaatioon seka tyoyhteisoon. Perehdytyksessa tulisi esitella uudelle
tyontekijalle yhteistyokumppanit seka yrityksen mahdolliset asiakkaat. Perehdyttamiseen
kuuluu erilaiset toimenpiteet, jonka seurauksena tyontekija sisaistaa uuden tyopaikkansa toi-

minta-ajatuksen, liikeidean, asiakkaat seka tyoyhteisoon kuuluvat henkilot.

Uusi tyontekija jannittaa ensimmaisena tyopaivanaan ja han on luonut tulevasta tyopaikas-

taan erilaisia mielikuvia mielessaan (Krautsuk 2017). Ensimmaisena paivana tyontekijan tulisi
tutustua esimieheen ja tyoyhteisoon. Uuden tyontekijan ensimmaisena tyopaivana vahvistuu,
onko tyontekijan luoma mielikuva oikeanlainen hanen uudesta tyopaikastaan. Perehdytyksen
tulisi olla jokaisessa yrityksessa automaatio seka sen laatuun tulisi panostaa. Jos perehdytyk-

sen laatu on vaihtelevaa, voi se asettaa tyotekijoita eri arvoiseen asemaan.

2  Tarkoitus, tutkimuskysymykset ja tavoite

Opinnaytetyo tehdaan yhteistyossa Pohjola Terveysmestari -palvelun kanssa. Pohjola Terveys-
mestari -palvelu on Pohjola Sairaalan tuottama palvelu, jonka ostaa Pohjola Vakuutus. Poh-
jola Terveysmestari -palvelu on aloittanut toimintansa kevaalla 2018, jolloin palvelussa aloitti
tyoskentelemaan kuusi terveysmestaria. Pohjola Terveysmestari -palvelu on kasvanut puolen-
toista vuoden aikana, silla palvelussa tyoskentelee talla hetkella noin 50 terveydenhuollon
ammattilaista. Pohjola Terveysmestari -palvelussa on itse kehitetty erilasia toimintamalleja,
joten opinnaytetyon tarkoituksena on jatkokehittaa palvelun toimintamalleja entista parem-
miksi. Opinnaytetyon aihe nousi tyoelamayhteydesta, silla perehdyttamista tulisi kehittaa
Pohjola Terveysmestari -palvelussa. Opinnaytetyon aihe on tarkea, silla perehdytyksen onnis-

tuminen on yksi avaintekija yrityksen menestymiseen.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tehda kysely Pohjola Terveysmestari -palvelun tyonte-
kijoille perehdytyksen eri osa-alueista, jonka avulla voidaan kehittaa Pohjola Terveysmestari -
palvelun perehdytysprosessia. Verkkokyselyyn tarkoituksena on, etta kohdeorganisaatio eli
Pohjola Terveysmestari -palvelu saisi parempaa tietoa, etta miten terveysmestarit ovat koke-
neet aiemmin perehdytysprosessin. Sen avulla voidaan nostaa esille perehdytyksen ongelmia
ja etsia keinoja, etta kuinka voidaan ehkaista perehdytyksen epakohtia, jotta perehdytyspro-

sessia voidaan kehittaa entista paremmaksi kokonaisuudeksi.

Muodostimme kolme erillista tutkimuskysymysta, jotka jasentelevat opinnaytetyotamme. Tut-
kimuskysymyksien tarkoituksena on ohjata opinnaytetyota, jota tarkastellaan teoreettiseen

aineistoon perehtyen.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Millainen on hyva perehdytys?



2. Millainen on hyva perehdyttaja?
3. Miten Pohjola Terveysmestari -palvelun perehdyttamista voidaan parantaa?

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa Pohjola Terveysmestari -palvelun perehdytys-
prosessia entista paremmaksi kokonaisuudeksi, joka palvelee koko tyoyhteisoa seka antaa val-
miudet esimiehelle parantaa tyokaytantoja ja -tapoja. Perehdytysta kasitellaan teoriatiedon
pohjalta ja annamme kehitysideoita perehdytyksen kehittamiseen terveysmestareille tehdyn

kyselyn perusteella.

3 Perehdyttaminen

Perehdyttamisen tarkoituksena on perehdyttaa uusi tyontekija ensimmaisten paivien ja kuu-
kausien aikana yrityksen tapaan ajatella, toimia sekd johtaa (Osterberg 2014, 115). Perehdy-
tys on erittain tarpeellista, jotta tyontekija kokee paasevansa mahdollisimman nopeasti
osaksi uutta tyopaikkaa. Hyva perehdytys tukee tyoturvallisuutta seka helpottaa tyon suju-
vuutta uuden resurssin myota. Perehdytys tulee jarjestaa kaikenikaisille, tyoalasta ja toimen-
kuvasta riippumatta. Uusi tyontekija huomioidaan parhaiten, kun tyoyhteison tyontekijat tie-

tavat etukateen, milloin uusi tyontekija aloittaa. (Airila & Nykanen 2017.)

Perehdytyksen tulisi olla avointa ja sita voidaan kutsua jatkuvaksi prosessiksi. Perehdytysta on
tarkeaa saada muutostilanteissa, tuotantomenetelmien muuttuessa seka oppia kuinka toimi-
taan poikkeustilanteissa. Osterbergin (2014, 115-116) mukaan perehtyjan olisi tarkea olla ak-
tiivinen osapuoli, jotta han saa mahdollisimman paljon irti perehdyttamisesta. Tama helpot-
taa tyontekijaa paasemaan nopeammin kiinni uuteen tyohon seka tyoyhteisoon. Tyokokemus
seka ika voivat vaikuttaa perehtyjan aktiivisuuteen ja oma-aloitteisuuteen, silla nuori tyonte-
kija tarvitsee enemman tietoa ja tukea esimerkiksi perusasioissa. Perehdytyksessa tulisi kayda
lapi muun muassa tyotehtavat, esitella tyotilat, opastaa tyovuorokaytannot, kertoa tyopaikan
pelisaannoista, kertoa kuinka tulee toimia hairiotilanteen sattuessa seka esitella esimiestyon

ja organisaation toimintatavat seka periaatteet. (Airila & Nykanen 2017.)

Perehdyttamista tarvitaan tyopaikoilla uuden tyontekijan tullessa, muutosten yhteydessa, uu-
sien laitteiden kayttoonotossa, tyotapojen muuttuessa seka havaittaessa tyo- tai palvelume-
netelmissa puutteita. Organisaatiossa tapahtuvissa sisaisissa tyotehtavien muutoksissa on uu-
den roolin perehdytys oleellista, vaikka omaisi jo laaja-alaisen tietamyksen ja kuvan liiketoi-
minnasta. Liiketoiminnan muutoksissa voi esimerkiksi esimies, kollegat, yhteistyokumppanit ja
sidosryhmat muuttua. Perehdyttaminen on tehtava kaikille tyopaikalla tyoskenteleville henki-
l6ille, joten perehdytys kuuluu muun muassa aliurakoitsijoille, tyoympariston ulkopuolisille
tyontekijoille seka opinto- ja vanhempainvapailta palanneilta tyontekijoille. (Osterberg 2014,
116.)



Perehdytyksessa sovitaan yhdessa tyontekijan kanssa perehdytyksen ja tulevan tyon tavoit-
teet. Tavoitteiden avulla uusi tyontekija voi paneutua omaan tyohonsa ja onnistua mahdolli-
simman hyvin tyossaan. Tavoitteiden avulla uusi tyontekija voi arvioida omaa osaamistaan,
omaa tyotehoaan seka tyon laatuaan. Tavoitteiden ollessa selkeat, voi tyoskentely olla tyon-
tekijalle palkitsevaa seka tehokasta. Jos tavoitteet ovat jaaneet tyontekijalle epaselvaksi, voi

se aiheuttaa herkasti turhautumista ja tyon tehokkuus voi laskea. (Kaijala 2016, 98-99.)

Perehdyttamisprosessi eroaa yrityksittain ja se riippuu yrityksen toimialasta. Lakisaateisten
velvoitteiden lisaksi uuden tyontekijan perehdyttaminen on valttamatonta, jotta tyoskentely
tulee olemaan turvallista ja tarvittaessa osataan toimia oikeaoppisesti hatatilanteissa. Pereh-
dyttamiseen vaikuttaa henkilon aikaisemmat tyopaikat seka ammatillinen osaaminen. Koke-
neemmat tyontekijat voivat olla varmempia osaamisestaan, joten he eivat tarvitse yhta pe-
rusteellista ohjeistusta kuin nuoremmat kollegat, joilla oma osaaminen ei ole valttamatta

vield kovin laaja-alaista. (Osterberg 2014, 116-117.)

Tyoymparistoilla seka -aloilla on erilaisia vaateita, joiden mukaan perehdytysprosessi on teh-
tava ja mita eri osa-alueita se pitaa sisallaan. On organisaatioita seka aloja, joissa saannot,
asetukset, maaraykset seka lait ovat ensisijaisen tarkeita. Lisaksi joillakin aloilla on erityisen
valttamatonta oppia oikeanlaiset tyoasennot, koneiden ja laitteiden kaytto seka tyossa tarvit-
tavien suojalaitteiden kaytto, jotta valtytaan tyotapaturmilta seka loukkaantumisilta. On tar-
peellista opettaa, etta kuinka toimitaan vika- ja hairiotilanteissa seka mita tehdaan vakavissa
onnettomuustilanteissa. (Kupias & Peltola 2019, 12-13.) Joillakin erityisaloilla on tiettyja toi-
mintoja, joissa on erityinen tapaturman tai sairastumisen vaara. Talloin tarvitaan erilaisia pa-
tevyyksia ennen kuin voi tyoskennella vastaavissa tehtavissa. Jotta patevyyden voi saada, tu-
lee suorittaa erillinen kurssi, tutkinto, tai koulutus, jonka avulla voidaan taata tyon riittava
laatu seka tyoturvallisuus. Erityisaloja on muun muassa rakennustyomailla, joissa vaaditaan
esimerkiksi tuli-, hitsaus-, nosto-, rajahdys-, vedeneristys- ja asbestitdoiden patevyydet. Orga-
nisaation on varmistettava, etta kaikilla tyontekijoilla on tarvittavat patevyydet ja ne ovat
voimassa. Tyonantajalla on aina vastuu ja velvollisuus opastaa tyontekijat yrityksen tapaa

daan valttaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2019.)

Eri henkilostoriskit voivat aiheuttaa liiketoiminnalle mittavat vahingot ja tyonantajan on ol-
tava tietoinen tyopaikan- ja ympariston oloista seka vaaratekijoista, jotka voivat vaikuttaa
tyontekijan terveyteen ja turvallisuuteen. Perehdytyksessa tulee ottaa kantaa, kuinka voi-
daan ennakoida toimenpiteilla tapaturmia seka miten tulisi toimia mahdollisissa vaaratilan-
teissa. Talloin maaritella henkiloston keskeiset toimet tyosuojeluvelvoitteessa ja mitka vas-
tuualueet ovat esimiehilla seka muilla vastuuhenkilolla. Uusi henkilo voi huolimattomasti pal-
jastaa yrityksen luottamuksellisia tietoja ulkopuoliselle taholle, jotka kuuluvat liikesalaisuu-

den piiriin. Tama voi aiheuttaa liiketoiminnalle mittavaa taloudellista vahinkoa, joka voi
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vaikuttaa yrityksen liiketoimintaan negatiivisesti. Perehdytyksessa on ennakoitava tata tilan-
netta, joten toiden aloituksen yhteydessa uudelle tyontekijalle tulee kertoa, etta mitka asiat
ovat luottamuksellisia - liikesalaisuuden piirissa olevia asioita. (Juvonen, Koskensyrja & Kuha-
nen ym. 2014, 60-63.)

3.1 Lainsaadanto

Suomessa lainsaadanto, tyoehtosopimukset seka erilaiset tyosopimukset saatelevat tyontekoa.
Suomen perustuslaissa (731/1999) on erilaisia saannoksia, jotka ohjaavat muun muassa yhden-
vertaisessa kohtelussa seka asettavat saannoksia yksiloiden tyooikeudessa. Erilaiset lait anta-

vat erilaista suojaa tyontekijalle, joita ei voida heikentaa muilla sopimuksilla.

Perehdyttamista maarittelee useampi laki, joita tyonantajan on velvollisuus noudattaa. Tyo-
sopimuslaissa (55/2001) maaritellaan, etta tyonantajalla on velvollisuus siita, etta tyontekija
voi suoriutua tehtavistaan parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekijan tulisi suoriutua tyoteh-

tavistaan, vaikka yrityksen toiminnassa tapahtuisi muutoksia tai tyomenetelmat muuttuisivat.

Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) on paljon erilaisia velvoitteita, joita tyonantajan kuuluisi
noudattaa. Tyoturvallisuuslakia voidaan pitaa perehdyttamisen osalta oleellisena, joka edel-
lyttaa jokaista tyonantajaa perehdyttamaan ennen uuden tyon aloittamista seka uusien lait-
teiden kayttoa tyopaikoilla. Tyonantajan velvollisuus on valvoa annettujen ohjeiden noudat-
tamista seka tarvittaessa puuttua vaariin tyomenetelmiin ja -tapoihin. Tyopaikoilla voi olla
perehdytykseen nimetty erillisia perehdyttajia tai valmentajia, mutta perehdytyksen vastuu
sailyy aina uuden tyontekijan lahiesimiehella. Perehdytys on uuden tyon alkaessa erityisen
tarkeaa, mutta perehdytyksen rooli on suuri esimerkiksi tyotehtavien muuttuessa. Tyontekija
tulee perehdyttaa tyohonsa mahdollisimman hyvin, jolloin tyovalineet, tyoskentelymenetel-

mat tai erilaiset tietokoneohjelmat tulevat hanelle mahdollisimman tutuiksi.

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) maarittelee, etta tyonantajan tulee antaa tyontekijalle tarvit-
tavat ohjeet tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista, jolloin perehdytyksessa kaydaan lapi tyopai-
kan vaarat ja mahdolliset riskien arvioinnit. Tyopaikalla tulee kiinnittaa jatkuvasti huomiota
vaarojen tunnistamiseen ja vaarallisten tilanteiden estamiseen tahtaaviin toimiin. Havaittu-
aan mahdollisen tyoolosuhteisiin, kaytettyihin koneisiin ja laitteisiin liittyvan turvallisuus-
puutteen, on tyontekijoilla ilmoitusvelvollisuus tyonantajalle. TyOnantajan on maara tehda

tarvittavia toimia, jotta turvallisuuspuute pystytaan poistamaan. (Juvonen ym. 2014, 63.)

Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) kerrotaan hairinnasta ja tyontekijan yleisista velvollisuuk-
sista. Tyonantajan tulee koko ajan seurata tyopaikan toimintaa ja puuttua herkasti, jos tyo-
paikalla on havaittavissa erilaista hairintaa. Hairinta voi olla uhkailua, pelottelua tai tyonteon
perusteetonta arvostelua seka sen vaikeuttamista. Uutta tyontekijaa ohjeistetaan, kuinka hai-

rinta ja sopimaton kohtelu voidaan tunnistaa. Hairintaa voidaan ehkaista kaymalla
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perehdytyksessa lapi yhteiset pelisaannot; mika on sallittua tyopaikalla ja mika ei ole, millai-
nen on hyva kayttaytyminen tyopaikalla ja kenen puoleen voi kaantya, jos kokee mahdollisesti

hairintaa muiden tyontekijoiden puolesta.

3.2 Perehdytysprosessin eri osa-alueet ja sen keinot

Nykyajan ammattitaitoiset tyontekijat ovat kysyttyja, joten perehdytys on hoidettava par-
haalla mahdollisella tavalla. Onnistuneella ja kattavalla perehdytyksella voidaan antaa positii-
vinen ensivaikutelma yrityksesta, jolla varmistetaan ja autetaan uutta tyontekijaa sopeutu-
maan tyoyhteisoon. Perehdytysprosessin on oltava kattavasti suunniteltu, priorisoitu seka ai-
kataulutettu, jolloin uudet tyontekijat saavat kokonaisvaltaisen kuvan organisaatiosta ja pys-
tyvat toimimaan nopeammin seka tehokkaammin. Perehdytysprosessi voidaan jakaa kuuteen
osa-alueeseen, kuten tyotehtavaan opastaminen, vastuualueet ja tavoitteet, kehittymisen
seuranta, organisaatiotoiminta, prosessit ja kaytanteet seka verkostot (kuvio 1). (Eklund
2018, 92; Hyppanen 2013, 217-218.)

Kuvio 1: Perehdytysprosessi jaettuna kuuteen eri osa-alueeseen. (Eklund 2018, 92.)

Perehdyttamisen voidaan ajatella alkavan siita, kun uusi tyontekija loytaa yrityksen avoinna
olevan tyopaikan. Han alkaa etsia erilaista tietoa yrityksesta, sen toimintatavoista seka arvo-
maailmasta. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2016, 145.) Ennen uuden tyon aloittamista, yrityk-
sessa valmistaudutaan tyontekijan saapumiseen, jolloin esimies varmistaa vaivattoman tyon
aloituksen tilaamalla kaikki tarvittavat tyovalineet. Kaytannon asiat tulee tehda hyvissa ajoin,

jotta perehdyttamisesta ei meneteta siihen varattua aikaa. Tyontekija tuntee olevansa
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tervetullut tyopaikalle, kun esimies luo toimenkuvan tarvittavat edellytykset. Perehdyttami-
sesta tulee tehda suunniteltu seka selked, joka mahdollistaa tehokkaan oppimisen, jolloin
tyontekija alkaa tuntemaan yhteenkuuluvuuden tunnetta uuteen tyopaikkaan. (Haataja &
Sauramaki 2018, 7.)

Tyontekijan aloittaessa uudessa tyossaan aloitetaan valittomasti perehdytyskaytanto, jossa
esimiehen johdolla kaydaan lavitse organisaatio, tyoyhteiso, tyoymparisto seka tehtavat. Esi-
miehen tulee varata aikaa koko ensimmainen paiva perehdyttamiseen. (Eklund 2018, 91-93;
Hyppanen 2013, 218-219.) Ensimmainen tyopaiva on merkityksellinen, silla uusi tyontekija on
odottanut sita pitkaan. Mielessa voi olla monia eri kysymyksia: miten minut otetaan vastaan,
Oleellista on, etta uusi tyontekija saa huomiota muilta tyokavereiltaan esimiehen lisaksi.
Tama auttaa uutta tyontekijaa paasemaan nopeammin tyoyhteisoon sisalle ja tutustumaan
uusiin ihmisiin, jolloin tyonteosta tulee enemman tarkoituksenmukaista. (Hietala ym. 2016,
153.)

Perehdytyksen tavoitteena on, etta perehtyja voi aloittaa tyoskentelyn omatoimisesti mah-
dollisimman pikaisesti seka on tietoinen, kenelta saa tarvittaessa apua tai lisatietoa (Hietala
ym. 2016, 146-148). Perehdyttamisessa kaydaan lavitse, kuinka luodaan tarvittavat kontaktit
yhteistyokumppaneihin ja samalla syvennetaan tietamysta toimenkuvasta. Tyontekijalle osoi-
tetaan vastuualueet seka tavoitteet. Perehdytyksen tavoitteena on keskittya oppimaan oman
toimenkuvansa tyotehtavat seka vastuualueensa erityispiirteet, kuten kuinka tarkeimmat teh-

tavat suoritetaan seka kuinka toimitaan tavoitteiden mukaisesti. (Eklund 2018, 91-93.)

Tyontekijan perehtyminen toimenkuvaan on keskeytymatonta, jolloin han oma-aloitteisesti
tutustuu yrityksen perehdytysmateriaaliin, strategiaan ja yrityksen tapaan toimia. Tarvitta-
essa yrityksessa voidaan hyodyntaa erillisia koulutusjarjestelmien kurssi- ja opetustilaisuuksia.
Organisaatio muuttuu jatkuvasti ja oma tietamys sen mukaan. Koska nykyajan digitaalinen ke-
hitys on jatkuvaa, on jokaisen oltava tietoinen viimeisesta tiedosta seka samalla itse sopeu-
duttava mahdollisiin toimintakulttuurin muutoksiin seka kehitykseen. Tietotekniikan kehitys
on saanut tyoskentelemaan tehokkaammin seka sen avulla pystytaan pitamaan yhteytta ihmi-
siin kaikkialle maailmaan. Keskeisten omien tyotehtavien tuntemus seka siihen liittyvat odo-
tukset ovat kaiken lahtokohta, jotta pystytaan tyoskentelemaan hallitusti seka laadukkaasti
tyontekijalle laadittujen odotusten mukaisesti. (Eklund 2018, 40-43.)

Osterbergin (2014, 119-121) mukaan organisaatioon perehdyttamisessa laajennetaan tyonteki-
jan tietamysta toimialasta ja sisaisesta kulttuurista. Uuden tyontekijan tulee olla tietoinen
yrityksen paamaarasta seka strategiasta, jotta han sitoutuu organisaation tapaan toimia. Uusi
tyontekija muodostaa itselleen liiketoiminnan kokonaiskuvan, jonka hahmottamisessa auttaa

yrityksen historian tunteminen. Tyontekijan tulisi hahmottaa yrityksen historian lisaksi
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organisaation palveluiden seka tuotteiden valmistamisprosessi, jolloin han ymmartaa, etta
kuinka tyo on sidoksissa koko palvelu- seka tuoteprosessiin. (Aaltonen 2018, 39-42; Eklund
2018, 99-101.)

Aaltosen (2018, 11) mukaan uusi tyontekija tutustutetaan tyoyhteisoon- ja ymparistoon, jossa
samalla opitaan tyoyhteison keskeisemmat tavat ja opitaan tuntemaan organisaatioon kuulu-
via henkiloita. Taman avulla uusi tyontekija toivotetaan tervetulleeksi uuteen yritykseen. Uu-
den tyontekijan on tarpeellista tuntea itsensa kuuluvaksi osaksi tiimia, jonka avulla han hah-
mottaa laajemman kokonaiskuvan organisaatiosta seka siihen liittyvista osastoista, tyonteki-
joista, asiakkaista ja johdosta. Uuden tyontekijan on tutustuttava tiimin jaseniin, joiden tyot
liittyvat laheisesti perehdytettavan toimenkuvaan. Uuden tyontekijan on helpompi kysya tu-
tuilta henkikoilta esimerkiksi apua, jos hanella on joku ongelmatilanne tyohon liittyvassa asi-
assa. Jokaisen tiimin jasenen on tehtava parhaansa toimivan tyoyhteison eteen, jotta pysty-
taan toimimaan laadukkaasti liiketoimintasuunnitelman mukaisesti. (Eklund 2018, 104-108;
Osterberg 2014, 119-121.)

3.3 Perehdyttajan rooli

Perehdyttajaa voidaan kuvailla oppimisen edistajaksi, jonka avulla valittyy uudelle tyonteki-
jalle kokonaiskuva uudesta tyopaikasta. Uusi tyontekija aistii tyopaikan ilmapiirin ja siihen
liittyvat negatiiviset seka positiiviset tekijat. Perehdyttajan motivaatio valittyy uudelle tyon-
tekijalle ja hanella on oltava kokonaisvaltainen kuva organisaation tavoitteista, arvoista, kult-
tuurista (kuvio 2). (Kupias & Peltola 2009, 126.) Perehdyttajan tulee olla henkilo, jolta on
helppo kysya erilaisia asioita ja hanen tulisi kayda lapi muun muassa kirjoittamattomia tyo-

paikan saantdja uuden tyontekijan kanssa (Hyppanen 2013, 201-221).

Oppimis-
tarpeet ja

Aikaisempi
osaaminen
ja kokemuk-
set

-tavoitteet

Ilmapiiri

Perehdyttaja
oppimisen
edistdjana

Vuorovaiku-
tus ja pa-
laute

Kokonais- Motivaatio
kuva

Kuvio 2: Perehdyttajan roolit. (Kupias & Peltola 2009, 126.)
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Perehdyttajana tulee toimia sellainen henkilo, joka on aidosti kiinnostunut perehdyttami-
sesta. Perehdyttajan tiedot, taidot, asenteet ja valmiudet roolin hoitamiseen, tulisi miettia
ennen perehdytyksen alkamista. Perehdyttajan mielenkiinto vaikuttaa perehdytyksen onnis-
tumiseen seka uuden tyontekijan tervetulleeksi tuntemisen kannalta. Kiinnostuksen lisaksi pe-
rehdyttajalla tulee olla kaikenkattava ammattitaito seka tieto organisaatiosta, jotta voi tyos-
kennella perehdyttajana. Perehdyttaja toimii uuden tyontekijan tukihenkilona, seka han toi-
mii niin sanotusti porttina tyoyhteisoon ja tyotehtaviin tutustumiseen. Perehdytyksessa voisi
hyodyntaa enemman uusia ja vahan aikaa sitten aloittaneita tyontekijoita, joilla on tuoreessa

muistissa, ettd miltd heista tuntui aloittaa tyot organisaatiossa. (Osterberg 2014, 118-119.)

Perehdyttaja tulee valmentaa tehtavaansa, jotta voidaan taata tasalaatuista perehdytysta.
Valmennuksessa tulee kayda lapi perehdytyksen runko seka hahmotella perehdytyksen tavoit-
teet. Hyvin toimivassa perehdytyksessa perehdyttajat kayttavat niin sanottua tervetta jarkea.
Jokaisella on ollut tyopaikassa ensimmainen paiva, joten jokainen tyontekija tietaa, etta mi-
ten haluaa tulla kohdelluksi ja miten ei halua tulla kohdelluksi. On tiedostettava, etta yksin-
kertaisesta asiasta ei kannata tehda liian monimutkaista, silla se vaikeuttaa perehtyjan oppi-
mista. (Hietala ym. 2016, 150-151.)

Ensimmaisen tyopaivana perehtyjan tulisi saada laaja-alainen yleiskuva tyotehtavasta seka
tyotiloista. Yleiskuvan luominen onnistuu parhaiten, kun uusi tyotekija kulkee perehdyttajan
mukana. Perehdyttaminen on tarpeellista jakaa erilaisiin pieniin palasiin, silla se helpottaa
uuden tyontekijan oppimista. Esimerkiksi ensimmaisena paivana tulee miettia tarkkaan, etta
mitka ovat tarkeita asioita, jotka uuden tyontekijan tulee heti oppia, silla vain pieni osa in-

formaatiosta jaa uuden tyontekijan mieleen. (Ovaska 2016, 15.)

Perehdyttajan tulisi ottaa huomioon perehdytyksessa perehtyjan aiempaa osaamista. Uuden
oppimisessa tulee kayttaa apuna esimerkiksi johdattelevia kysymyksia, silla perehdyttajan ei
kuulu ratkaista kaikkia uuden tyontekijan pulmia automaattisesti. Perehdytys on onnistunut,
kun perehdyttaja tekee itsestaan niin sanotusti tarpeettoman ja uusi tyontekija on oppinut
uuden tyon. (Kupias & Peltola 2009, 127-142.)

Niin sanotuille organisaation perehdytyksen avainhenkiloille tulisi l0ytaa aikaa, jolloin he voi-
sivat keskustella yhdessa perehdytyksesta. Keskustelun avulla he voivat kehittaa perehdytysta
parempaan suuntaan seka he saavat tukea toisiltaan. Tata voidaan kutsua niin sanotuksi ver-
taisoppimiseksi, joka voi pitaa ylla paremmin motivaatiota perehdytyksessa. (Kupias & Peltola
2009, 84-85.)

Tyontekijaa tulee perehdyttaa monivaiheisesti, seka seurata perehdytettavan edistymista ja
kehittymista. Perehdytyksen paatteeksi perehdyttaja tulee pitaa perehdytyksen arviointikes-
kustelu. Keskusteluun on hyva valmistautua etukateen miettimalla erilaisia kysymyksia ja

kommentteja. (Ovaska 2016, 18.) Talloin kartoitetaan, etta mita on opittu, kannustetaan seka
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havaitaan, etta missa osa-alueissa olisi parantamisen varaa. Perehdyttamisen arvioinnin
kautta voidaan todeta, kuinka perehdytettava on paassyt tavoitteisiin seka kuinka han on ot-
tanut kaikki muutokset vastaan. (Aaltonen 2018; 40-45; Eklund 2018, 109-110.) Perehdyttajan
tulee tehda keskustelussa muistiinpanoja ja tallentaa kirjoittamansa tieto, jotta han voi huo-
lehtia, etta keskustelussa sovitut asiat toteutuvat (Ovaska 2016, 18). Keskustelu omista koke-
muksista luo pohjan arvioinnille, jonka avulla voidaan tarkastella organisaation vastuuhenki-
loiden seka perehdyttajan omaa toimintaa. Perehdytyksen arviointikeskustelun avulla voidaan
kehittaa perehdytysprosessia, josta tyonantaja seka perehdyttaja voi oppia uutta ja mahdolli-
sesti muuttaa omia toimintatapojaan. (Aaltonen 2018; 40-45; Eklund 2018, 109-110.)

3.4 Esimiehen rooli perehdytyksessa

Useassa yrityksessa tyoskentelee erilaisia perehdyttajia tai valmentajia, jotka vastaavat uu-
den tydntekijan perehdytyksesta. Perehdytyksen vastuu siilyy aina esimiehelld. (Osterberg
2014, 118-119.) Esimiehen vastuulla on, etta organisaatiossa on olemassa erillinen perehdyt-
tamisprosessi seka siihen liittyvat kaytettavissa olevat resurssit. Esimiehen tulisi vastaanottaa
uusi tyontekija hanen ensimmaisena tyopaivanaan. Esimiehella tulisi olla varattuna ainakin
puoli paivaa uudelle tyontekijalle, mutta mielellaan koko tyopaiva. (Hyppanen 2013, 218-
219.)

Perehdyttajat kaipaavat paljon tukea esimiehilta perehdytyksessa, jotta tiedetaan uuden
tyontekijan tarkka rooli, paavastuut, tehtavat ja tavoitteet. Nain kaikki perehdytysprosessiin
kuuluvat henkilot osaavat tukea uutta tyontekijaa tavoitteiden mukaisesti. Esimiehen roolia
perehdytyksessa voidaan kuvailla eraanlaisena moottorina, silla esimiehen panos vaikuttaa sii-

hen, etta onnistutaanko perehdytyksessa vai ei. (Kupias & Peltola 2009, 56-58.)

Esimiehen ja uuden tyontekijan tulee tutustua hyvin toisiinsa. Uuden tyontekijan tulee tietaa,
etta millaiset ovat esimiehen tavat johtamisessa. Avoimuus on erittain tarpeellista esimies-
alaissuhteen rakentamisessa, silla se lisada molemmin puolista luottamusta. Erilaiset kysymyk-
set auttavat perehtymisvaiheessa selvittamaan, etta millainen esimies on oikeasti ja millaista
esimiesta uusi tyontekija toivoisi itselleen. (Kupias & Peltola 2009, 67.) Vuorovaikutteisessa
tyoyhteisossa kannustetaan avointa keskustelua, joka antaa edellytykset tuloksekkaalle tyon-
teolle. Vapaamuotoiset keskustelut paivittain esimiehen ja kollegojen kanssa luovat yhteen-
kuuluvuuden tunnetta koko tydyhteisoon. (Osterberg 2014, 133-139.)

Kupiaksen & Peltolan (2009, 63) mukaan luottamuksen rakentaminen on valttamatonta, jotta
palautteen antaminen onnistuu. Esimiehen olisi tarpeellista heti tyontekijan aloittaessa antaa
palautetta, jotta tyontekija tietaisi, etta miten hanella menee ja tekeeko han tyotaan tavoit-
teiden mukaisesti. Palautteen antaminen voi osoittaa, etta esimies tukee uutta perehtyjaa,
silla tuen tarve on uuden tyon aloituksessa suuri. Esimiehen palautteen antaminen voi opettaa

uutta tyontekijaa antamaan palautetta kollegoilleen, joka on olennaista koko tyoyhteison
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menestyksen kannalta. (Piha 2012, 42-48; Salminen 2017, 270-271.) Toimivassa organisaa-
tiossa on tuettava ilmapiiria, joka rohkaisee palautteen antamista niin alainen esimiehelle
kuin esimies alainen suuntaan. Tama auttaa tyontekijan tavoitteiden seka esimiehen odotus-

ten selkiytymista.

Palautteen antaminen on ehdottoman tarpeellista, silla monipuolinen sitouttamisjarjestelma
ei korvaa palautteen antamista. Tyontekijat kaipaavat esimiehelta paljon palautetta, useam-
min kuin vain kerran vuodessa kehityskeskustelussa. Pihan (2012, 42-48) haastattelemien opis-
kelijoiden mukaan jopa 72 % haluaisi palautetta esimieheltaan jatkuvasti tyonteon yhtey-
dessa. Kiittaminen voidaan laskea kanssa positiiviseksi palautteen antamiseksi. Kiitos vaikut-
taa tehokkaasti, kun se on kohdistettu oikein. Kiitoksen voi sanoa julkisesti, jolloin se vahvis-
taa kiitoksen aiheuttamaa tunnevaikutusta. Usein kiitos riittaisi uudessa tyopaikassa hyvaksi

palkitsemistavaksi. (Salminen 266-267.)

Palautteen antamisessa tulisi miettia, etta missa tilanteessa sita voi antaa. Esimerkiksi positii-
visen palautteen voi antaa julkisesti, mutta korjaava palaute kannattaa antaa kahden kesken.
Salminen (2017, 268-269) korostaa, etta korjaava palaute tulisi antaa aina kahden kesken,
jotta tyontekija ei koe sita halventamiseksi tyoyhteison silmissa. Sanallista palautetta voi-
daan pitaa tarpeellisena tyopaikan hengen takia seka esimiehen ja tyontekijan valien kan-
nalta. Palautetta tulisi antaa istuen poydan samalla puolella, silla se vahvistaa palautteen te-
hoa. Joskus negatiivisen palautteen antamisen jalkeen on hyodyllista keventaa tunnelmaa,
palaamalla vaikka yhteistiin mielenkiinnon kohteisiin. (Kupias & Peltola 2009, 63; Piha 2012,
42-48.) Palaute on esimiehelle oma kehittymisen tyovaline, jonka avulla han voi kehittaa itse-
tuntemusta seka omaa johtamista. Palautetta tulee pyytaa alaisilta aktiivisesti, jonka seu-
rauksena han voi muuttaa omaa johtamiskayttaytymistaan. (Jarvinen 2013, 89-100; Salminen
2017, 270-271.)

Onnistuneen perehdytyksen jalkeen, esimiehen tulee kayda tyontekijan kanssa yhdessa kehi-
tyskeskustelu. Tavoitteelliset keskustelut tulee pitaa ennalta sovitusti esimiehen ja alaisen
kanssa, jolloin molemmat tahot voivat ennakkoon valmistautua. Kehityskeskustelujen tarkoi-
tuksena on edistaa luottamusta seka avoimuutta esimiehen ja alaisen valilla. Niiden yhtey-
dessa on mahdollista antaa molemminpuolista palautetta seka selkiyttaa tyontekijan tavoit-
teita ja mahdollisia kehittamistarpeita lyhyella ja pidemmalla aikavalilla. On tarkea keskus-
tella tyontekijan odotuksista, toiveista seka motivaatiotekijoista ja verrata niita organisaation
tarjoamiin nakymiin. Kehityskeskusteluissa alaisella tulee olla mahdollisuus kertoa omia nake-
myksiaan, toiveitaan seka omaan tyohonsa ja tyokulttuuriin liittyvia parannusehdotuksia. On
pidettava mielessa, etta organisaation menestys riippuu osaavasta henkilokunnasta. Kehitys-
keskusteluissa voidaan kayda lavitse ja ratkaista tyohon liittyvia negatiivisia kysymyksia. Ke-
hityskeskusteluissa tulee olla tavoitteellinen ja sen tulisi olla esimiehen seka alaisen tiedossa.
(Eklund 2018, 111; Osterberg 2014, 133-139.)
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3.5 Millainen on hyva perehdyttaja ja perehdytys?

Yrityksilla on usein uusille tyontekijoille suunnattu erillinen perehdytyssuunnitelma, jotta pe-
rehdytyksessa muistetaan kayda kaikki osa-alueet lavitse uuden tyontekijan kanssa. Perehdy-
tyssuunnitelmasta tulee kayda ilmi yrityksen saannot seka maaraykset. Sita voidaan pitaa in-
fopakettina, josta voidaan lukea yrityksen eduista, palkkapaivista, lomista seka tyotauoista.
Tama auttaa esittelemaan uudelle tyontekijalle tyopaikkaa ja saada hanet tutustumaan asian-
mukaisesti koko organisaatioon. Uudelle tyontekijalle pitaa antaa kattavaa tietoa yrityksen
organisaatiorakenteesta, yrityksen perustiedoista seka muusta asiaankuuluvasta tiedosta,
jonka tarkoituksena on kannustaa tyontekijoita ja tarjota heille tarvittavat tyokalut suorittaa
heille suunniteltuja toita. Tama lisaa motivaatiota seka tukee aktiiviseksi ja osallistuvaksi ja-

seneksi tydpaikan organisaatioon seka toimintakulttuuriin. (Osterberg 2014, 118-119.)

Jokaisella organisaatiolla on henkilo, jonka vastuualueella on uusien tyontekijoiden perehdy-
tys seka opastus uusiin tyotehtaviin. Riippuen organisaatiosta ja toimialueista, perehdyttajia
voi olla useampi. Perehdyttajalla tulee olla laaja tietamys organisaatiosta seka heilla tulee
olla riittavat resurssit perehdytyksen suorittamiseen. Perehdyttajan tulee tietaa, etta mita
kaikkia asioita tulee kasitella perehdytyksessa ja kuinka asiat kasitellaan oikeassa jarjestyk-
sessa. Jotta perehdytys olisi mahdollisimman selkeaa, tulee huomioida, etta ketka ovat pe-
rehdytyksesta vastuussa. Osa perehdytyksen osa-alueista voi kuulua esimiehelle, vaikka yri-
tyksessa on nimettyna tietty perehdyttaja. Esimiehen tehtaviin perehdytyksessa voi kuulua
kertoa esimerkiksi tyopaikan pelisaannoista. Perehdytys on huomioitava tyovuorosuunnitte-

lussa, jotta perehdytys voi sujua jouhevasti. (Eklund 2018, 139-141.)

Osterbergin (2014, 119) mukaan perehdytt3jalla tulee olla aito kiinnostus perehdyttamiseen
seka hanella tulee olla taito kohdata uusia ihmisia. Perehdyttajan roolia voidaan pitaa vas-
tuullisena seka laajana. Perehdyttajalla tulee olla itsellaan hyva ammattitaito, jonka avulla
han toimii usein uusien tyontekijoiden tukena perehdytyksen paatyttya. Jokaisen yrityksessa
tyoskentelevan tulisi ymmartaa, etta perehdytyksen merkitys on erittain suuri. Laadukkaan ja
monipuolisen perehdytyksen saanut tyontekija saa taydelliset lahtokohdat tyoskennella itse-
naisesti seka toimia laadukkaan asiakaspalvelun mukaisesti. Puutteellinen perehdytys voi joh-
taa toistuviin virheisiin asiakaspalvelussa seka vaikuttaa yrityksen uskottavuuteen. (Eklund
2018, 142-144.)

Perehdyttajan tulee pitaa kiinni annetusta aikataulusta seka hanen tulisi olla erittain karsival-
linen ja avulias. Kaikki ihmiset oppivat uusia asioita eri tahdilla, joten perehdyttaja ei kos-
kaan saisi vertailla erilaisia ihmisia keskenaan. Perehdyttajan tulisi olla rauhallinen ja opettaa
uusia asioita tyontekijalle sopivalla tahdilla. Hyppanen (2013, 220-221) korostaa, etta pereh-
dyttajan yksi tarkein osa-alue on, etta han muistaa kannustaa seka tukea uutta tyontekijaa.
Uuden oppiminen on helpompaa kannustavassa ilmapiirissa. Kaikki ei aina valttamatta suju

toivotulla tavalla, mutta perehdyttajan tulee silti kannustaa positiivisesti uutta tyontekijaa.
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Tyopaikassa, jossa on viihtyisa ilmapiiri, on helpompi oppia uutta ja tyontekija alkavat viihty-
maan paremmin. (Eklund 2018, 146; Kupias & Peltola 2009,45-47).

Tyoymparistossa on tapahtunut muutoksia viime vuosien aikana, jotka vaikuttavat tyon teke-
miseen seka tyotehtavien monipuolistumiseen. Erilaiset muutokset vaativat paljon enemman
aikaa sisaistaa uutta tietoa. (Hietala ym. 2016, 145-149.) Perehdytykseen tulee varata tar-
peeksi aikaa, jolloin perehtyja ehtii omaksumaan mahdollisimman paljon erilaista tietoa.
Vaikka uusi tyontekija olisi motivoitunut oppimaan uutta, perehdytyksessa on otettava huomi-
oon, etta ei tule liikaa tietoa liian lyhyessa ajassa. Tyontekijan motivaatiota laskee, jos tietoa
tulee lilkaa perehdytyksen aikana ja perehdyttaja kayttaa liian vahan aikaa mentorointiin.
Uuden tyontekijan tulee aina saada kunnon perehdytys, ennen kuin han voi aloittaa tyot. Pe-
rehdyttaminen pitaa olla suunnitelmallista seka vuorovaikutteista. Uutta tyontekijaa tulee
kannustaa kysymaan neuvoa epavarmoissa tilanteissa, joka luo kannustavan ilmapiirin tyonte-
kijalle. On oleellista antaa alusta alkaen vastuuta tyontekijalle, jolloin tyontekija tuntee,
etta haneen luotetaan. (Eklund 2018, 132-134.)

3.6 Perehdyttamisen tavoitteet ja hyodyt

Perehdyttamisen onnistuminen on oleellista, silla perustason tyotekijan vaihtuvuus voi mak-
saa yrityksille 30-50 % tyontekijoiden vuosipalkasta (Laddha, Singh, Gabbad & Gidwani 2012).
Tyopaikalla henkilokunnan vaihtuvuus voi johtua monesta eri syysta muun muassa huonosta
perehdyttamisesta ja osaamisen riittamattomyydesta. Rekrytoinnin yhteydessa luodaan oikeat
odotukset tyonhakijalle seka tavoitteena on luoda onnistunut perehdytys, jotta tyontekija si-
toutuisi uuteen tyopaikkaan. (Viitala 2014, 70-88.) Tyonantajan tulisi panostaa siihen, etta
palkkaa niin sanotusti oikeat henkilot, jolloin tyonantaja voi luottaa, etta valittu henkilo lah-
tokohtaisesti paras vaihtoehto tekemain suunniteltua tyota (Osterberg 2014, 125). Tyontekija
tulee pitaa motivoituneena heti perehdytyksesta lahtien, silla motivoituneet tyontekijat kek-
sivat uusia tapoja tehda toita seka he ovat paljon tuottavampia ja tehokkaampia (Laddha ym.
2012).

Suomalaista yhteiskuntaa seka tyoelamaa saatelevat monet eri lait, joiden johdosta yritystoi-
minta on vakiintunutta seka luotettavaa. Yritysten henkilostosta on tullut sitoutuneita seka
motivoituneita tekemaan tyotaan, jotta tyo voisi kehittya ja tyohyvinvointi pysyisi positiivi-
sena. Menestynyt organisaatio ei valloita markkinoita ilman osaavaa henkilostoa ja heidan pa-
nostaan. Yritykset pitavat kiinni parhaasta osaamisesta, jolloin varmistetaan yrityksen kasvu
ja kehitys. Nykyajan liiketoiminta tarvitsee sitoutunutta henkilostoa ja yritykset ovat alkaneet
sitouttamaan henkilostoa, joka tuo molempia osapuolia hyodyttavaa sitoutumista yritykseen.
Henkilokuntaa voidaan sitouttaa tyopaikkaan onnistuneella henkilostopolitiikalla. Henkilosto-
politiikkaan kuuluvat palkkataso, johtaminen, mahdollisuus kehittymiseen seka hyvat mahdol-

lisuudet sovittaa tyo ja vapaa-aika. (Viitala 2014, 87-88.) Sitoutunut tyontekija kokee, etta
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juuri kyseisen yrityksen tyontekijana han saa elaa kokonaisvaltaista elamaa omalla vapaa-

ajalla perheen kanssa (Hietala ym. 2016, 146).

Liiketoiminnalle on olennaista, etta henkilosto on sitoutunut yrityksen tapaan tehda tyota.
Yritys, joka panostaa henkiloston sitoutumiseen tuo vastavuoroista sitoutumista tyontekijoi-
den puolelta. Jos sitoutumista vahennetaan, lopputuloksena voi tulla henkilokunnan seka
tyonantajan valisten suhteiden muuttuminen hankalasti kasiteltavaksi. Tama voi nakya tyon-
tekijoiden vaihtuvuuden lisaantymisena seka muiden palkkaan liittyvien tekijoiden kilpailun
kiristymisena. Vaihtuvuus voi johtua monesta eri tekijoista, ei pelkastaan huonosta sitoutu-
misen tasosta. Tyontekijan mielesta tyo saattaa olla aivan toisenlaista kuin on annettu ym-
martaa ja ei vastaa uuden tyontekijan odotuksia. Taman takia tulee kertoa perehdytysproses-
sissa kaikki oleelliset, tyohon liittyvat seikat seka luoda sitoutumisen kannalta realistiset odo-
tukset tyontekijalle. (Viitala 2014, 69-70.)

Perehdytyksessa olisi tarkea osoittaa, etta tyontekijan tulee kertoa omista mielipiteistaan,
silla tutkimusten mukaan aanensa kuuluviin saaneet henkilot sitoutuvat paremmin omaan tyo-
paikkaansa. Tyontekija kertoo helpommin mielipiteensa, kun kokee, etta on niin sanotusti an-
sainnut tyonantajan luottamuksen. (Rees, Alfes, Gatenby 2013.) Onnistuneen perehdyttami-
sen tavoitteena on kehittaa luottamusta ja pitaa tyontekijat sitoutuneina. Tyontekijoiden oh-
jeistaminen on tarpeellista, jolloin he pystyvat toimimaan liiketoiminnan edellyttamalla ta-
valla ja samalla laajentaa tietamysta liiketoimintakulttuurista seka varmistaa yrityksen peri-
aatteiden toteutuminen organisaatiossa. Perehdytettavan arvioinnin avulla voidaan saada laa-
jempi kuva, etta kuinka han kasvaa tehtavaansa seka osaako han noudattaa hanelle maaritet-
tyja tavoitteita. Jokaisella uudella tyontekijalla tulee olla asetettu omat tavoitteet ja kehi-
tyskeskusteluiden avulla tulisi seurata, etta kuinka tavoitteet ovat toteutuneet. (Eklund 2018,
119-120.)

Perehdyttamisen tavoitteena on luoda tyolleen ja organisaatiolle sitoutuneita tyontekijoita.
Kunnolla perehdytetyt tyontekijat pystyvat omaksumaan organisaation vision, joka kay ilmi
tyontekijan asenteesta ja tyosta. Sitoutuneet tyontekijat ovat motivoituneita, jotka tietavat
oman arvonsa. Motivoitunut tyontekija edistaa omaa tyohyvinvointia ja suoriutuu tyotehta-
vista ajallaan. (Ruutu & Salmimies 2015, 122-123.)

Onnistuneesta perehdyttamisesta hyotyy koko tyoyhteiso, jolloin uusi tyontekija pystyy tyos-
kentelemaan nopeammin itsenaisesti. Uutta tyontekijaa usein jannittaa uuteen tyopaikkaan
tullessa, mutta perusteellinen perehdytys mahdollistaa, etta uusi tyontekija paasee naytta-

maan taitonsa ja paasee oppimaan lisaa. Tyoyhteiso pystyy oppimaan paljon uutta uuden

tyontekijan avulla seka kehittamaan toimintaansa. (Honkaniemi & Kaappola 2013, 22-23.)
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4  Pohjola Terveysmestari -palvelu

Pohjola Sairaalan palveluihin kuuluu laakari-, kuntoutus-, tyomestari- ja kuvantamispalvelui-
den lisaksi Pohjola Terveysmestari -palvelu. Pohjola Terveysmestari -palvelu palvelee Pohjola
Sairaalan seka Pohjola Vakuutuksen asiakkaita puhelimitse tai Pohjola Sairaalan chat-sovelluk-
sen kautta. Pohjola Vakuutuksen asiakkaille terveysneuvonta on puhelimitse tai chat-sovelluk-
sen kautta ilmaista. Puhelinpalvelu on avoinna ympari vuoden kello 7-23 ja chat-sovellus on
avoinna arkisin kello 10-17. Pohjola Terveysmestari -palvelun asiakkaista 92 % suosittelisi Poh-

jola Terveysmestari -palvelua. (OP 2019c; Pohjola Sairaala 2019.)

Teknologian kehittyessa ihmiset haluavat hyodyntaa enemman tietokoneita ja omaa puhelinta
monessa asiassa. Pohjola Sairaalan toimitusjohtaja Markus Torkki toteaa Ylen haastattelussa,
etta chatin kayttajamaarat ovat nousussa Pohjola Sairaalan vakuutusasiakkaiden hoidon tar-
peen arviointi -sovelluksessa. Etapalveluiden ensisijainen tarkoitus on tarjota helppoja palve-
luita asiakkaalle. Etapalveluiden paatavoitteena ei ole saastaa terveydenhuollon kustannuk-
sissa, mutta esimerkiksi Pohjola Terveysmestari -palvelun kayttajista yksi viidesta jattaa laa-

karin vastaanoton valiin. (Hirvonen 2019.)

Yksityisia laakarikeskuksia on Suomessa Pohjola Sairaalan lisaksi useita kuten Mehilainen, Pih-
lajalinna, Aava ja Terveystalo. Pohjola Terveysmestari -palvelun niin sanottuina kilpailijoina
voidaan pitaa LahiTapiolan TerveysHelppia ja Fennian FenniaHoitajia, silla ne ovat vastaavan-
laisia hoidon tarpeen arviointi palveluita kuten Pohjola Terveysmestari -palvelu. (Fennia
2019; LahiTapiola 2019). Hoidon tarpeen arviointipalvelut ovat nykyaan suosittuja, silla niiden
avulla voidaan valttaa turhia laakarikaynteja tai jos laakariaika koetaan tarpeelliseksi, voi-
daan vakuutuksen korvauspaatos tehda yhteydenoton yhteydessa, jolloin asiakas valttyy erilli-

sen korvaushakemuksen tayttamiselta.

4.1 Pohjola Sairaala

Vuonna 2013 Helsingin Pikku Huopalahteen aukesi ensimmainen Pohjola Vakuutuksen omis-
tama Omasairaala. Nykyaan Omasairaala tunnetaan Pohjola Sairaala -nimella. Talla hetkella
Pohjola Sairaaloita on viisi kappaletta, jotka sijaitsevat Helsingissa, Tampereella, Oulussa,
Kuopiossa ja Turussa. Pohjola Sairaala on ensimmainen sairaala, jonka omistaja on vakuutus-
yhtio. Pohjola Sairaalassa asioi paljon Pohjola Vakuutuksen asiakkaita, mutta siella voi asi-
oida eri vakuutusyhtioiden asiakkaat seka yksityisasiakkaat. (Pohjola Sairaala 2013; Pohjola
Sairaala 2019.)

Pohjola Sairaalan toimintaa ohjaavat hoidon vaikuttavuus ja ylivertainen asiakaskokemus.
Pohjola Sairaalan toimintaperiaatteena voidaan pitaa tehokasta hoitoketjua. Tehokkaan hoi-
toketjun tavoitteena on, etta asiakas paasee heti oikeaan hoitoon ja pystyisi palaamaan nor-

maaliin arkeen mahdollisimman pian. Pohjola Sairaalan tehokkaan hoitoketjun avulla pyritaan
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esimerkiksi loukkaantunut tyontekija saamaan mahdollisimman pian tyokuntoiseksi, josta hyo-

tyvat tyonantaja ja itse tyontekija. (Laakso 2016.)

Pohjola Sairaalan ammattitaitoinen henkilokunta hoitaa asiakkaan kuntoon mahdollisimman
nopeasti hyodyntaen eri ammattiryhmia kuten ortopedeja ja fysioterapeutteja. Tapaturman
sattuessa, nopean avun saa Pohjola Sairaalan tapaturmapaivystyksesta, silla se on avoinna
joka paiva ilman ajanvarausta sairaaloiden aukioloaikojen mukaan. Pohjola Sairaala tarjoaa
asiakkailleen laadukkaan ja nopean hoitopolun, silla samasta rakennuksesta loytyy erikoislaa-
karipalvelut, kuvantaminen ja kuntoutus. Pohjola Sairaalalla alkoi syksylla 2019 uusi mainos-
kampanja, jossa mainoslauseena on ”jotta mikaan ei pysayta suomalaista.” Mainoslause kuvaa
hyvin sita, etta Pohjola Sairaala on erikoistunut tuki- ja lilkuntaelinvaivoihin, kasikirurgiaan

seka urheilijoiden hoitoon. (Pohjola Sairaala 2019.)

Jokaisessa Pohjola Sairaalassa toimii Pohjola Vakuutuksen korvauspiste, jossa on mahdollista
asioida, jos asiakkaalla on Pohjola Vakuutus Oy:n voimassa oleva vakuutus. Korvauspisteella
voidaan tarkastaa vakuutukset ja antaa mahdollinen laskutuslupa laakarikaynnille. Korvaus-
piste mahdollistaa sen, etta asiakkaan ei tarvitse hakea laakarikaynnin kuluista korvauksia jal-
kikateen. (OP 2019b.)

Pohjola Sairaalassa mitataan ja kehitetaan jatkuvasti palveluja. Pohjola Sairaala saa koko
ajan hyvaa palautetta asiakkailtaan ja heille on tarkeaa, etta asiakas on tyytyvainen saa-
maansa palveluun. Pohjola Sairaala kysyy asiakkailtaan, etta suosittelisitko Pohjola Sairaalaa
omille tuttavillesi. Pohjola Sairaalan palvelut ovat melko tuoreet yksityisilla markkinoilla,
mutta silti talla hetkella 98 % asiakkaista suosittelisi Pohjola Sairaalan palveluita ystavilleen.
(OP 2019b; Pohjola Sairaala 2019.)

4.2  Pohjola Terveysmestari -palvelu

Pohjola Terveysmestari -palvelu on Pohjola Sairaalan tuottama palvelu ja palvelun ostaa Poh-
jola Vakuutus. Pohjola Terveysmestari -palvelussa aloitti toimintansa kevaalla 2018 kuusi hen-
kiloa. Talla hetkella palvelussa tyoskentelee noin 50 henkiloa, joten palvelu on kasvanut pal-
jon lyhyessa ajassa. Pohjola Terveysmestari -palvelu sijaitsee Tampereella, Pohjola sairaalan
laheisyydessa. Terveysmestarit ovat koulutukseltaan terveydenhuollon ammattilaisia kuten
sairaanhoitajia, katiloita, ensihoitajia ja terveydenhoitajia. Terveysmestareilla on erittain
laaja kokemus eri terveydenhuollon aloilta, joten he voivat tehda ammattitaitoista hoidon
tarpeen arviointia puhelimitse tai chatin kautta. (Inkinen 2019; Pohjola Sairaala 2019; Pohjola

Terveysmestari -palvelu 2019.)

Pohjola Vakuutuksen asiakkaat ovat yhteydessa terveysmestariin puhelimitse tai chatin
kautta. Useimmin asiakkaita mietityttaa, etta tulisiko hanen menna laakariin, minka alan laa-

kari olisi paras ja kattaako hanen vakuutus kyseisen laakarikaynnin. Terveysmestarit pystyvat
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arvioimaan aikuisen tai lapsen terveydentilan, antaa kattavat kotihoito-ohjeet tai tarvittaessa
varata laakarin vastaanottoajan. Mikali terveysmestari arvioi, etta laakarikaynti on tarpeen,
han voi ohjata asiakkaan Pohjola Sairaalan etalaakarille tai sopivan ammattilaisen vastaan-
otolle Pohjola Vakuutuksen hoitolaitoskumppaneille. Laakariaikaa varatessa terveysmestari
tarkistaa samalla, etta mita asiakkaan Pohjola Vakuutuksen vakuutukset kattavat. Tavoit-
teena on, etta asiakas voi saada korvausratkaisun jo puhelun tai chat-keskustelun aikana.

(Pohjola Sairaala 2019; Pohjola Vakuutus 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)

Pohjola Terveysmestari -palvelu on hoidon tarpeen arviointi -asiointipalvelu, jossa asiakas
hoidetaan puhelimitse ja chatin valityksella. Puhelinjarjestelma ohjaa asiakaskontaktit suo-
raan vapaana olevalle terveysmestarille, jolloin asiakaspalvelu voi nopeutua seka tehostua.
Puhelinpalvelulle on olennaista tarkka raportointi, jolloin terveysmestareiden tyoskentelya
voidaan seurata ajantasaisesti. Tyon suunnittelu on olennaista, jolloin ihmiset tekevat oikean-

laista tyota oikeaan aikaan ja taman avulla asiakaspalvelu paranee. (Latva-Koivisto 2017.)

Asiakaskokemuksen laatua halutaan mitata, jotta tiedetaan, etta mika on asiakkaan haluk-
kuus suositella Pohjola Terveysmestari -palvelua. Pohjola Terveysmestari -palvelussa on kay-
tossa NPS (Net Promoter Score). NPS:ssa asiakkaalta kysytaan kontaktin jalkeen tekstivies-
titse, etta kuinka todennakoisesti han suosittelisi palvelua ystavalle asteikolla 1-10. NPS:ssa
9-10 antajat lasketaan suosittelijoiksi, 7-8 antajat neutraaleiksi ja 0-6 antajat arvostelijoiksi.
NPS:aa voidaan verrata toisen yrityksen tuloksiin, silla sen asteikko on aina samanlainen yri-

tyksesta riippumatta. (Net Promoter 2019.)

4.3  Organisaatiokuvaus ja henkilosto

OP-ryhmassa on tapahtunut paljon muutoksia, joista suuri muutos koskee OP:n hierarkiaa ja
esimiestahoja, silla niita on vahennetty. OP:n tavoitteena on rakentaa enemman itseohjautu-
via tiimeja, jolloin johtamiselta vaaditaan erilaisia asioita. Johtajan tehtavaan kuuluu, etta
tyontekija paasee loistamaan seka menestymaan. Johtajan tulee nayttaa suuntaa, etta mihin
tulevaisuudessa halutaan menna. Johtajalta vaaditaan erilaista heittaytymista ja alaisiin luot-
tamista. Johtajan on tarkea antaa palautetta alaisilleen seka johtaja voi kehittaa omaa toi-
mintaansa alaisten palautteen avulla. OP-ryhmassa asiakkaat ovat aina etusijalla, jolloin ta-

voitteena on luoda arvoa asiakkaalle. (Ritakallio 2019.)

Pohjola Sairaalassa on matala hierarkia, jonka takia on pidetty erityisen tarkeana, etta Poh-
jola Terveysmestari -palvelun byrokratia halutaan pitaa alhaisena. Pohjola Sairaalan toimitus-
johtajana tyoskentelee Markus Torkki, joka on aiemmin toiminut sairaalan ylilaakarina. Palve-
lupaallikko vastaa Pohjola Terveysmestari -palvelun organisoinnista ja kehittaa toimintaa pal-
velujohtajan kanssa. Vaikka tiimiesimiehia on Pohjola Terveysmestari -palvelussa kolme, silti

terveysmestareiden tyoyhteiso on yhtenainen. Tiimiesimiehet vastaavat paivittaisesta
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johtamisesta ja raportoivat siita palvelupaallikolle (kuvio 3). (Inkinen 2019; Pohjola Sairaala

2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)

Toimitusjohtaja

4-I

Palvelujohtaja

I.

Palvelupaallikko
Palvelusuunnit-
«

Terveys-
mestarit

-

-

Kuvio 3: Pohjola Terveysmestari -palvelun organisaatiokaavio.

Palvelusuunnittelijalla on olennainen rooli Pohjola Terveysmestari -palvelussa. Hanen tyon-
kuva on laaja, silla han auttaa muun muassa erilaisessa raportoinnissa palvelupaallikkoa ja
vastaa erilaisista jarjestelmista. Palvelusuunnittelija tekee muun muassa erilaisia tilastoja
terveysmestareiden tyoskentelysta, joita kaydaan kuukausittain lapi kahdenkeskisissa suorite-
keskusteluissa terveysmestarin ja tiimiesimiehen kanssa. Lisaksi palvelusuunnittelija auttaa
tiimiesimiehia tekemaan tyovuorolistoja, jotta oikeaan aikaan olisi sopiva maara henkilokun-
taa tyopaikalla. Palvelusuunnittelija tekee tiivista yhteistyota tiimiesimiesten kanssa. (Inki-

nen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)

Jotta asiakkaille voidaan antaa onnistunutta palvelua ja laadukkaita kotihoito-ohjeita, on en-
sisijaisen olennaista, etta terveysmestareilla on laaja koulutustausta. Terveysmestarit ovat
tyoskennelleet ennen Pohjola Terveysmestari -palveluun tuloa muun muassa terveyskeskuk-
sessa, sairaaloissa eri osastoilla ja pelastuslaitoksella. Jotta laaja-alainen ammattitaito sailyy,
jarjestetaan terveysmestareille erilaisia koulutuksia. Terveysmestareiden terveydenhuollon
osaamista pidetaan ylla erilaisten laakariluentojen avulla, esimerkiksi kasikirurgi on pitanyt

luentoa kasivammoista ja ortopedi luentoja alaraajavammoista. Lisaksi vakuutuksista
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pidetaan erilaisia koulutuksia, jotta vakuutuskoulutuksen kayneiden terveysmestareiden va-

kuutusosaaminen pysyy ajantasaisena. (Inkinen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)

4.4 Toimintatavat Pohjola Terveysmestari -palvelussa

OP-ryhmassa on tapahtunut viime aikoina muutoksia ajattelutavassa ja toimintakulttuurissa.
Muutoksella tavoitellaan, etta tyontekijakokemus ja asiakaskokemus paranevat seka tyon te-
hokkuus kasvaa. Tyontekijoista ja tiimeista olisi tarkoitus tulla itseohjautuvampia, jolloin joh-
tamiselta vaaditaan uusia seka erilaisia asioita, joihin on aiemmin totuttu. Johtajan tarkein
tehtava on nayttaa suuntaa ja huomioida, etta muutoksen johtaminen on pitkajanteista. Joh-
tajan tulee kannustaa itseohjautuvuuteen, hakemaan tietoa seka jakamaan tietoa. Johtaja
seuraa menestysta seka puuttuu mahdollisiin poikkeamiin, mutta hanen tulisi reagoida niihin
kannustamalla. Johtamiselle luo pohjaa OP-ryhman arvot eli ihmislaheisyys, vastuullisuus seka
yhdessa menestyminen. (OP 2019b; Ritakallio 2019.)

Pohjola Terveysmestari -palvelun tyontekijoita paivittaisessa tyossa ohjaa ylivertainen asia-
kaskokemus, silla asiakas on aina tarkein. Pohjola Terveysmestari -palvelun avulla voidaan
taata asiakkaalle oikea hoitopolku, jolloin asiakas voi keskittya paranemiseen. Terveysmesta-
rin tyo on melko itsenaista, mutta tiimissa tyoskentely on ehdottoman tarpeellista. Pohjola
Terveysmestari -palvelussa on kiinnitetty huomioita erilaisiin johtamisen tapoihin, joista
etenkin tyontekijan kannustaminen koetaan tarkeana. Pohjola Terveysmestari -palvelussa yri-
tetaan loytaa uusia ja tehokkaita keinoja tyontekijan itseohjautuvuuden parantamiseksi. (In-

kinen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)

Pohjola Terveysmestari -palvelussa halutaan, etta kaikki viihtyvat toissa ja kaikkia kohdellaan
tasapuolisesti seka oikeudenmukaisesti. Tyoilmapiiriin panostavat kaikki tyontekijat omalla

toiminnallaan ja kaikki tiedostavat, etta epaasiallinen kaytos ei ole tyopaikalla sallittua. Tyo-
ilmapiiria pyritaan kohottamaan tietyn aikavalein erilaisella Tyky-toiminnalla seka muulla va-

paa-ajan toiminnalla. (Inkinen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)

Useat tyopaikan saannot ovat kirjallisia esimerkiksi, miten merkitaan tyoaika ja miten sairaus-
poissaolot ilmoitetaan. Tama edesauttaa sita, etta toimintatavat ovat kaikille terveysmesta-
reille samanlaiset. Palvelussa on paljon erilaisia kaytantotapoja, joita ei valttamatta ole kir-
jattu ylos, mutta ne vaikuttavat vahvasti tyopaikan kulttuuriin. (Inkinen 2019; Pohjola Ter-

veysmestari -palvelu 2019.)

Paasaantoisesti voidaan sanoa, etta Pohjola Terveysmestari -palvelun erilaiset tehtavat ja ta-
voitteet ovat tyontekijoilla tiedossa. Kaikkia ohjeita tulee paivittaa koko ajan niiden muuttu-
essa seka niista keskustellaan avoimesti koko tyoporukan kanssa yhdessa. Pohjola Terveysmes-
tari -palvelun tyontekijoilla on kova halu kehittaa Pohjola Terveysmestari -palvelua parem-

maksi, jotta asiakkaille voidaan tarjota parasta mahdollista palvelua. Jokaisen kehittymisen



25

kannalta on valttamatonta, etta Pohjola Terveysmestari -palvelussa jarjestetaan erilaisia kou-

lutuksia useamman kerran vuodessa. (Inkinen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)

5  Perehdytys Pohjola Terveysmestari -palvelussa

Ensimmaisena tyopaivana tiimiesimies vastaanottaa uuden tyontekijan Pohjola Terveysmestari
-palvelussa. Pohjola Terveysmestari -palvelussa perehdytys kestaa kaytannon tyohon kaksi
viikkoa. Perehdytyksessa kaydaan lapi uusien ohjelmien toimintaa seka opetetaan, etta
kuinka asiakkaiden kanssa toimitaan puhelimitse ja chatissa (kuvio 4). Terveysmestari paasee
myohemmin jarjestettavaan vakuutuskoulutukseen, jossa han oppii erilaisten Pohjola Vakuu-
tusten henkilovakuutusten sisallon. Pohjola Vakuutuksen jarjestama vakuutuskoulutus kestaa
useamman viikon, jonka jalkeen terveysmestarilla on kyky ja oikeus toimia vakuutuksen kor-
vausasioissa. Vakuutuskoulutuksen jalkeen terveysmestari voi mahdollisesti antaa asiakkaalle

korvauspaatoksen puhelimitse tai chatissa vastaanottoajan varauksen yhteydessa. (Inkinen

2019, Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)

Valmistau- Perehdytyksen Pe fEhd}(F!{§__ Seuranta-
tuminen suunnittelu tyotehtavaan vaihe

-Esimies tilaa -Perehdytys- -Ohjelmiin tu- -Palautekes-
tunnukset suunnitelman tustuminen kustelu
-Tiedottaa laatiminen -Puheluiden -Suoritekes-
uudesta tyon- -Perehdytyk- kuuntelemi- kustelut,
tekijasta sen vastuu- nen kehityskes-
alueet kustelu

Kuvio 4: Perehdytys Pohjola Terveysmestari -palvelussa.

Pohjola Terveysmestari -palvelussa perehdyttaminen tapahtuu usein alkuun niin sanottua vie-
rihoitoperehdyttamisena, jolloin uusi tyontekija seuraa vanhemman tyontekijan toimintaa
niin sanotuissa kummiluureissa. Tyontekijalla on mahdollisuus seurata tyontekijan toimintaa
seka kuunnella hanen kaymaansa puhelua. (Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.) Perehty-
minen etenee vierihoitoperehdyttamisessa rauhallisesti, jolloin uusi tyontekija voidaan koh-
data yksilona. Perehdyttajalla tulee olla tarpeeksi aikaa, jolloin han voi paneutua uuden tyon-

tekijan opettamiseen kunnolla. (Kupias & Peltola 2009, 36-37.)

Pohjola Terveysmestari -palvelussa on kaytossa vieriperehdyttamisen lisaksi niin sanottua
malliperehdyttamista, silla perehdyttamista on jaettu paljon tyoyhteisossa. Pohjola Terveys-
mestari -palvelussa on kehitetty paljon erilaisia materiaaleja, jotka tukisivat perehdytysta

seka auttaisivat tekemaan perehdytyksesta tasalaatuista. (Pohjola Terveysmestari -palvelu
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2019.) Kupiaksen ja Peltolan (2009, 37-38) mukaan erilaiset toimintamallit tukevat perehdy-
tysta seka helpottavat perehdyttajien tyota. Malliperehdytykselle on olennaista, etta on tehty
selkea tyonjako perehdyttamisessa seka perehdytyksessa hyodynnetaan erilaisia apuvalineita
ja materiaaleja. Malliperehdyttaminen antaa mahdollisuuden, etta perehdytys on tasalaa-
tuista, mutta malliperehdyttamisen lisaksi tulee toteuttaa vierihoitoperehdyttamista. (Kupias
& Peltola 2009, 37-39.)

Pohjola Terveysmestari -palvelussa terveysmestarin tyonkuva on laaja. Perehdytyksessa olisi
tulee saada mahdollisimman kattava kuva uudesta tyosta seka siina tulee kayda lapi tyopaikan
toiminta- ja kayttaytymistapoja. (Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.) Jotta perehdytysta
voidaan jatkuvasti kehittaa ja voidaan arvioida perehdytyksen onnistumista, tulisi jarjestaa
perehdytyksen arviointi. Arviointi voidaan jarjestaa perehdytysjakson aikana tai esimerkiksi
perehdytysvaiheen paattyessa. Perehdytyksen arvioinnissa tulee kayda lapi erilaisia kysymyk-
sia, jolloin perehdytyksen arviointia voidaan pitaa mahdollisuutena oppia uutta. Tallgin voi-
daan kayda lapi, etta kaikki oleelliset osa-alueet on kayty lavitse ja tyontekijalla on kaikki
tarvittavat tiedot pystyakseen tekemaan tyota vaaditulla tavalla. Samalla kartoitetaan mah-
dollisia ongelmatilanteita, josta kaikki voisivat ottaa oppia ja kuinka mahdolliset ristiriidat

voitaisiin ratkaista. (Hyppanen 2013, 223.)

Pohjola Terveysmestari -palvelussa on otettu kayttoon perehdytyksen arviointikeskustelu
avainperehdyttajan ja terveysmestarin valilla. Arviointikeskustelu kaydaan kahden kesken pe-
rehdytyksen paattyessa. Arviointikeskustelu on koettu hyvaksi, silla siina voidaan antaa mo-
lemmin puolin palautetta seka kartoittaa, etta tuleeko perehtya lisaa johonkin aihealuee-
seen. Arviointikeskustelujen pohjalta perehdytysta voidaan kehittaa koko ajan parempaan

suuntaan. (Inkinen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)

Tyovuorosuunnittelussa tulisi ottaa huomioon perehtyjan tyovuorot seka sopia, etta kuka vas-
taa uuden tyontekijan perehdyttamisesta (Hyppanen 2013, 218). Pohjola Terveysmestari -pal-
velussa perehdytyksen kesto on pari viikkoa. Ensimmaisen viikon perehtyja tyoskentelee aa-
muvuorossa ja toisen perehtymisviikon han tekee perehdyttajan tyovuorojen mukaan aamu-
seka iltavuoroa. Eri vuoroihin tutustuminen auttaa perehtymisessa, silla eri vuoroissa on eri-
laisia asioita, joita tulee huomioida paivittaisessa tyonteossa. (Inkinen 2019; Pohjola Terveys-

mestari -palvelu 2019.)

5.1 Perehdyttajan rooli

Melkein kaikille uusille tyontekijoille terveysmestarin tyo on aivan erilaista, jota ei ole kos-
kaan aiemmin tehnyt. Suurin osa terveysmestareista on tullut toihin Pohjola Terveysmestari -
palveluun terveydenhuollon julkiselta puolelta. Yksityisen palveluntarjoajan palveluja voi-
daan kuvata usein laajoiksi, taydentaviksi, paikkaaviksi, silla ne luovat vaihtoehtoja kunnalli-

sille palveluille. (Inkinen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)
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Pohjola Terveysmestari -palvelussa vastaa yksi henkilo perehdytyksen kokonaisuudesta. Avain-
perehdyttaja tekee paatyokseen terveysmestarin tyota, jolloin hanella sailyy ajantasaiset tie-
dot tyoskentelysta terveysmestarina. Perehdyttajan ammattitaitoa voidaan kuvata kattavaksi,
silla hanen roolinsa Pohjola Terveysmestari -palvelussa on suuri. (Inkinen 2019; Pohjola Ter-

veysmestari -palvelu 2019.)

malle henkilolle vastuurooli eri perehdytyksen osa-alueista. Kyseiset osa-alueet ovat potilas-
tietojarjestelman kaytto seka alkuinfo vakuutuksista. Roolitukset selkiyttavat Pohjola Ter-
veysmestari -palvelun perehdyttamista, silla uudelle tyontekijalle tulee paljon opittavaa eri-
laisten ohjelmien ja terveysmestarin tyonkuvan myota. (Inkinen 2019; Pohjola Terveysmestari
-palvelu 2019.)

Vastuuperehdyttaja on luonut erilaista materiaalia tukemaan perehdytysta, josta tyontekijoi-
den on helppo etsia tietoa jalkikateen. Vastuuperehdyttajan rooli on laaja, silla han muun
muassa opettaa perehtyjille uusia asioita ja toimii heidan tukenaan perehdytyksen paatyttya.
Perehdyttajaa voitaisiin kuvailla eraanlaiseksi valmentajaksi, silla hanen rooliin kuuluu pereh-
dytyksen lisaksi kannustaminen ja tsemppaaminen. (Inkinen 2019; Pohjola Terveysmestari -
palvelu 2019.)

Perehdytyksesta vastaava henkilo katsoo aina uusille tyontekijoille omat nimetyt perehdytta-
jat terveysmestareista, joiden tyota uusi tyontekija paasee seuraamaan. Vastuuperehdyttaja
ilmoittaa perehtyjille tyovuorolistan seka perehdyttajien nimet ennen kuin tyot alkavat,
jonka avulla uuden tyontekijan on helpompi aloittaa tyot Pohjola Terveysmestari -palvelussa.
Vastuuperehdyttaja ilmoittaa perehdyttajille hyvissa ajoin uudesta tyontekijasta, jolloin pe-
rehdyttaja voi valmistua uuden tyontekijan tuloon. Uudelle tyontekijalle nimetaan aina kaksi
omaa nimettya terveysmestari-perehdyttajaa, jotka perehdyttavat uutta terveysmestaria kay-
tannon tyohon kahden viikon ajan. Nimettyjia perehdyttajia on kaksi, jotta perehtyja voi seu-
rata kahden eri terveysmestarin tyoskentelya ja oppia heidan tyotavastaan itselleen parhaiten
sopivat kaytannon tyoskentelykaytanteet. (Inkinen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu
2019.)

5.2 Esimiehen rooli

Pohjola Terveysmestari -palvelussa esimies ilmoittaa sahkopostilla lahetetyssa viikkotiedot-
teessa, etta Pohjola Terveysmestari -palvelussa aloittaa uusi tyontekija, jolloin tyontekijat
ovat tietoisia uuden tyontekijan aloituksesta. Terveysmestareille kerrotaan, milloin uusi tyon-
tekija aloittaa ja millainen hanen tyotausta on. Nain jokainen tyoyhteisossa pystyy varautu-
maan, etta milloin uusi kollega aloittaa tyoskentelyn Pohjola Terveysmestari -palvelussa. (In-

kinen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.) Tiedon avulla voidaan jakaa myonteisia
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kokemuksia terveysmestareille ja uusi tyontekija kokee itsensa tervetulleeksi tullessaan uu-
teen tyopaikkaan (Heathfield 2019).

Pohjola Terveysmestari -palvelussa esimies vastaanottaa uuden tyontekijan ensimmaisena
paivana, jolloin ainakin yksi tiimiesimies tulee hanelle heti tutuksi. Uusi tyontekija voi kokea,
etta taman avulla tiimiesimiesta on myohemmin helpompi lahestya. Tiimiesimiehen kanssa
kaydaan lapi ensimmaisena tyopaivana kaytannon asioita, johon sisaltyy keskustelua tyopai-
kan niin sanotuista pelisaannoista, esimerkiksi kuinka tyontekija ilmoittaa sairauslomastaan.
Ensimmaiseen paivaan kuuluu kaytannon asioiden lisaksi esimiehen kanssa muun muassa eri
kayttojarjestelmien tunnusten testailua, esimerkiksi potilastietojarjestelman tunnusten tes-

taamista. (Inkinen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)

Esimies vastaa perehdytyksesta, etta perehdyttaminen tapahtuu jarjestelmallisesti seka uusi
tyontekija kohdataan tyopaikalla oikealla tavalla. Esimiesten kumppanina Pohjola Terveys-
mestari -palvelussa toimii perehdyttajat. Perehdyttajilla ja esimiehilla on hyva ja avoin vuo-
rovaikutussuhde, jolloin palautteen anto on helppoa. (Inkinen 2019; Pohjola Terveysmestari -
palvelu 2019.)

Esimiehet eivat perehdyta koko aikaa tyontekijaa Pohjola Terveysmestari -palvelussa, vaan he
antavat edellytykset perehdytykselle, jotka pohjautuvat palvelun tilanteeseen seka tavoittei-
siin (Inkinen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019). Esimies varmistaa muun muassa,
etta uusi tyontekija oppii perustehtavat, huolehtii kehityskeskusteluista seka tukee kaikkia
perehdyttamistyota tekevia. Perehdytyksen paattyessa, esimies jatkaa kiinteaa yhteistyota
uuden tyontekijan kanssa. (Kupias & Peltola 2009, 62-63.)

Pohjola Terveysmestari -palvelussa kaydaan kuukausittain lapi suoritekeskustelut, jolloin esi-
mies ja terveysmestari tapaavat kahden kesken. Keskustelussa annetaan palautetta siita, etta
miten edellinen kuukausi on tyontekijalla sujunut ja olisiko esimerkiksi jotain kehitettavaa.
Suoritteiden palautteiden lisaksi esimies voi antaa muuta palautetta terveysmestarille seka
terveysmestarilla on mahdollisuus antaa palautetta esimiehelle. Suoritekeskusteluiden lisaksi
kaydaan vuosittain osaamis- ja kehityskeskustelut, joissa tyontekijan kanssa sovitaan lyhyen

ja pidemman aikavalin kehitystavoite. (Inkinen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)

Pohjola Terveysmestari -palvelussa on tavoitteena pitaa positiivinen ilmapiiri, jossa voi avoi-
mesti keskustella, kysella ja antaa palautetta. Pohjola Terveysmestari -palvelussa esimiehet
yrittavat kannustaa, antaa palautetta ja tsempata uusia tyontekijoita paivittain, silla he tyos-
kentelevat terveysmestareiden kanssa samassa tilassa. Esimiehet ovat aina tyontekijoiden ta-
voitettavissa, jolloin tyontekijat kokevat, etta esimiehet ovat helposti lahestyttavissa. (Inki-

nen 2019; Pohjola Terveysmestari -palvelu 2019.)
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6  Tutkimusprosessi

Opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella Pohjola Terveysmestari -palvelun perehdytyspro-
sessia, mita siina on kehitettavaa ja parannettavaa. Paadyimme tekemaan kyselytutkimuksen,
koska taman avulla saadaan mielipiteita perehdytysprosessin sujuvuudesta ja mahdollisista

ongelmatekijoista.

Kyselytutkimuksessa on paljon erilaisia tapoja ja menetelmia, joiden avulla kerataan tarvitta-
vaa tietoa. Jokaisella tavalla on omat heikkoudet ja vahvuudet. Puhelintutkimuksella tai hen-
kilohaastattelujen avulla kerattaessa tietoa, haastattelijan sanoilla ja toimilla on suuri vaiku-
tus lopputuloksiin. Verkkotutkimuksessa on mietittava tarkasti, kuinka kysymykset esitetaan,
silla erityisessa asemassa ovat kysymysten sanamuodot seka niiden rakenne. On mietittava
tarkkaan erilaiset kysymystyypit, silla ne tulee esittaa mahdollisimman yksinkertaisesti, jotta
saadaan mahdollisimman tarkat ja luotettavat kyselyn tulokset. Kyselyn rakenteesta on saa-
tava looginen, silla aiheesta toiseen siirtyminen voi hammentaa vastaajia ja mahdollisesti vas-
taaja voi herkasti ohittaa kysymykset tai jopa luopua kyselyyn vastaamisesta kokonaan. On
tarpeellista miettia oikeanlainen menetelma kyselyn muodoksi, silla jokaisella menetelmalla
on eri tavat kasitella tuloksia. Kysymysmuotojen tulee olla oikeat, jotta selviaa kysymysta-
voite. On osattava vastata kysymykseen mita halutaan tietaa ja miten saadaan tarvittava

tieto seka voidaanko olla varma tiedon reliabiliteetista. (Kananen 2014, 164-165.)

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa menetelmassa tarkastellaan numeerista tietoa, jonka mu-
kaan tehdaan paatelmia. Tassa laaditaan kysymyksia ja pyydetaan maaratyn kohderyhman
vastaamaan naihin kysymyksiin. Kysymystyypit voivat vaihdella mielipiteista kylla-ei-kysymyk-
siin. Tata tietoa voidaan kerata muun muassa kyselylomakkeiden perusteella, jossa pyydetaan
vastaamalla ilmoittamaan omat kokemukset, demografiset tiedot seka mielipiteet. Analyysin
tulokset ilmoitetaan yleisemmin tilastotaulukoiden tai kaavioiden muodossa. Joissakin kysy-
myksissa voi olla avoimia kysymyksia, joissa voi antaa kirjallista palautetta aihealueesta.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa etsitaan tilastollisia saannonmukaisuuksia siita tavasta, jolla

eri muuttujien arvot liittyvat toisiinsa. (Alasuutari 2018, 34-37.)

Kaytimme tassa opinnaytetyossa kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kyselylomakkeessa oli
33 kysymysta, joista kolme oli avoimia. Loput 30 olivat niin sanottuja suljettuja kysymyksia,
joissa olivat valmiit vastausvaihtoehdot. Naiden kasitteleminen on helpompaa ja selkeyttavat
tietojen kasittelya ratkaisevasti. Kirjallinen teksti on tyolasta kasitella, mutta niiden avulla
saadaan tutkimuksen kannalta rakentavaa palautetta, jota ei valttamatta suljetuista osioista
kay ilmi. (Vehkalahti 2008, 24-25.)

Opinnaytetyossa on hyodynnetty osallistuvaa havainnointia, silla toinen tekijoista tyoskente-
lee esimiesasemassa Pohjola Terveysmestari -palvelussa. Osallistuvan havainnoinnin edelly-

tyksena voidaan pitaa, etta tutkija osallistuu tutkimuksen kohderyhmaan ja tutkijan seka
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ryhman valille muodostuu sosiaalisia suhteita, jotka koetaan merkittaviksi (Vilkka 2006, 44-
45). Tutkijan tulee olla aktiivinen kohderyhman kanssa osallistuvassa havainnoinnissa, silla ai-
neistonkeruun osalta sosiaaliset vuorovaikutussuhteet ovat tarkeassa osassa (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 82). Havaintojen lisaksi materiaalina on hyodynnetty kohderyhmasta nousseita pa-

lautteita.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan yleensa validiteetin seka reliabiliteetin avulla. Kysely-
tutkimuksen luotettavuuteen seka laatuun vaikuttavat asiasisallon ymmarrettavyys. Taman
johdosta kyselytutkimuksen laadinta seka toteutus on tehtava huolella ja harkiten. Jalkika-
teen huomattuja virheita ei voida enaa korjata ja vastausten arviointi voi olla haastavaa.
(Vehkalahti 2008, 40-41.)

Reliabiliteetin eli pysyvyyden mukaan, jos kyselytutkimus tehtaisiin uudestaan, paastaisiin sa-
maan lopputulokseen kuin aikaisemmassa tutkimuksessa. Reliabiliteetti voitaisiin varmistaa
tekemalla sama tutkimus uudestaan. Validiteetin eli patevyyden mukaan, tarkastellaan tiet-
tya asiaa sovitulla mittarilla ja paatelmat ovat oikeat. Kyselytutkimuksessa on kaytettava oi-
keaa tutkimusmenetelmaa ja mittaria, joilla varmistetaan todellinen ja oikea johtopaatos.
(Kananen 2014, 260-262.)

6.1  Kyselytutkimuksen laadinta ja toteutus

Elokuussa 2019 terveysmestareille laadittiin kysely, jonka avulla Pohjola Terveysmestari -pal-
velun perehdyttamista voitaisiin parantaa. Kysely toteutettiin terveysmestareille palvelupaal-
likon myontamalla luvalla. Onnistunut perehdytysprosessi on yhteydessa yrityksen tuottavuu-
teen seka sen kannattavuuteen. Halusimme kartoittaa, etta mita osa-alueita toimintaymparis-
tossa olisi parannettavaa, jotta perehdytyksesta tulisi toimiva prosessi. Halusimme loytaa
mahdolliset kehitysmahdollisuudet, joiden avulla perehdytysprosessin lapikaymista voitaisiin
parantaa parempaan suuntaa. Taman ongelman perusteella hahmottelimme kysymykset, joi-
den vastausten avulla on mahdollista tehda muutoksia perehdyttamiseen. Pidimme mielessa

kysymysten laatimisessa, etta kuinka saatu palaute analysoidaan.

Kyselylomakkeessa oli suljettuja seka avoimia kysymyksia. Suljetuissa kysymyksissa halusimme
vastausvaihtoehdot olevan mahdollisimman yksinkertaisia, jonka avulla halusimme varmistaa
vastausten helpon vertailukelpoisuuden. Avoimissa kysymyksissa halusimme saada vastauksia,
joita emme osanneet kysya suljetuissa kysymyksissa. Avoimiin kysymyksiin vastaaja sai vastata
omin sanoin, jonka avulla toivoimme saavamme odottamatonta tietoa perehdytyksesta. Kyse-
lyn vastausten perusteella tarkoituksena on luoda erillinen check-lista, jonka avulla uudet

tyontekijat saavat paljon kaytannon tietoa uudesta tyopaikastaan

Koimme, etta sahkoinen kysely oli luonnollinen valinta, jotta kyselyn kohderyhma tavoitettai-

siin kattavasti. Kysely toteutettiin Google Formsin kyselylomaketta hyodyntaen. Google Forms
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on Google Driven tarjoama tyokalu kyselylomakkeiden luomiseen. Valitsimme taman sovel-
luksen koska, taman avulla saatiin tiedot muutettua kaavioiksi vaivattomasti. Sovellus pystyi
mukautumaan erinomaisesti kysymysten analysointiin. Google Forms oli luonteva vaihtoehto
terveysmestareiden nakokulmasta, silla terveysmestarit tyoskentelevat paivittain tietoko-
neella. Lisaksi Google Formsia on hyodynnetty aiemmin Pohjola Terveysmestari -palvelussa,

joten oletimme heidan kayttavan sahkoista lomaketta ongelmitta.

Kyselyn alussa oli saateteksti, jossa kerrottiin kyselysta ja sen tarkoituksesta. Kyselyn vas-
taukset kasiteltiin taysin luottamuksellisesti ja nimettomana. Kyselyyn vastaaminen oli kai-
killa vapaaehtoista ja sen sai tehda tyoajalla. Kyselya pidettiin auki tietoisesti vain noin vii-
kon ajan, jotta vapaaehtoiset tekisivat kyselyn mahdollisimman pian. Jos kyselyaika olisi ollut
pidempi, sithen vastaamisen siirtaisi herkasti toiseen ajankohtaan, jolloin se herkasti unoh-
tuu. Terveysmestareita motivoi kyselyyn vastaamisessa, etta he pystyivat kyselyyn vastaa-
malla vaikuttamaan perehdytyksen sisaltoon ja toteutukseen. Terveysmestareille on tarkeaa,
etta perehdyttamisesta saataisiin mahdollisimman kattava uusille tyontekijoille, jolloin uusien

tyontekijoiden on helpompi oppia uusi tyo ja oppia niin sanotusti talon tavat.

Kyselysta pyrittiin tekemaan mahdollisimman houkutteleva ja kysymyksilla pyrittiin havainnoi-
maan, etta millainen perehdytys on ollut palvelun aukeamisen yhteydessa, millainen se on nyt
ja millaiseksi se voisi kehittya. Halusimme pitaa kysymykset mahdollisimman lyhyina ja yti-
mekkaina seka vastausvaihtoehdot olivat paasaantoisesti kylla-ei -vaihtoehtoja. Halusimme
valttaa epaselvia kasitteita, jotta kysymykset olivat ymmarrettavassa muodossa. Kysely laa-
dittiin niin, etta vaarin vastaaminen minimoitui. Avoimiin kysymyksiin vastaaminen asetetiin
pakolliseksi, silla halusimme kirjallista palautetta perehdytysprosessista. Kirjallisen palaut-
teen avulla saisimme parempaa tietoa siita, etta missa perehdytysprosessissa on onnistuttu,

mitka on koettu ongelmakohtina ja missa osa-alueissa tulee perehdytysta kehittaa.

Halusimme testata ennakkoon kyselylomaketta, jotta pystyimme selvittamaan kyselyn vah-
vuudet seka heikkoudet kysymyksissa, sanamuodoissa ja jarjestyksessa. Kyselya testattiin
muutamalla kohderyhman jasenella. Testaajien avulla saimme tietoa, etta oliko kysely ym-
marrettavassa muodossa seka olisiko siina mahdollisesti virheita, jotka kayvat vain testausvai-
heessa ilmi. Lisaksi testaajat miettivat, etta oliko kyselyssa turhia kysymyksia ja olisiko jota-
kin kysymysta kuulunut tarkentaa, jotta kyselysta saadaan mahdollisimman kattavaa tietoa.
Testaamisen jalkeen kyselylomakkeen rakenteeseen, muotoiluihin ja kysymysten jarjestyk-
seen tehtiin tarvittavat muutokset. Muutosten jalkeen halusimme viela, etta ulkopuolinen lu-

kee lomakkeen, jotta lomakkeeseen ei jaanyt korjattavaa muutosten jalkeen.

Kyselylomakkeen linkki jaettiin jokaisen terveysmestarin tyosahkopostiin seka tyoyhteison yh-
teiseen WhatsApp-ryhmaan, josta he saivat tayttaa kyselyn silloin kuin heille parhaiten sopi.

Koska kyselylinkkia on jaettu vain suljetussa WhatsApp-ryhmassa ja terveysmestareiden
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tyosahkoposteissa, voidaan luottaa siihen, etta kyselyyn on vastannut vain terveysmestarit,
jolloin sita voidaan pitaa luotettavana kyselyna. Vapaaehtoiseen kyselyyn vastasi 82,9 % ter-

veysmestareista.

6.2  Aineiston analyysi

Kaytimme kyselytutkimuksessa kahdenlaista analysointi menetelmaa. Kvantitatiivista eli maa-
rallista menetelmaa ja teemoittelua. Kysymyksissa 1-30 kaytimme kvantitatiivista menetel-
maa ja avoimissa kysymyksissa 31-33 kaytimme teemoittelua laatimalla vastauksista 8-kent-
taisen SWOT-analyysin. Tassa pyrittiin loytamaan ja erottelemaan tutkimusongelman kannalta
olennaiset ongelmat, joiden avulla saadaan mahdollisesti erinomaisia ideoita kehitystoimin-

taan.

Vastausajan paatyttya tarkistimme vastausaineiston. Tarkastimme, etta esiintyiko aineistossa
mahdollisesti virheita seka selvitimme, onko kaikkiin kysymyksiin vastattu. Huomasimme, etta
kaikkiin kysymyksiin oli vastattu asianmukaisesti, jolloin pystyimme tekemaan koko aineis-

tosta totuudenmukaisen analyysin.

Saimme Google Formsin avulla erinomaisen selkean katsauksen annetuista vastauksista kuvioi-
den avulla. Kyselytiedot muutettiin kaavioiksi ja graafisiksi kuvioiksi, jotka tekevat raportin
lukemisen paljon mielenkiintoisemmaksi ja selkeammaksi. Taman avulla pystytaan tekemaan
paatelmia seka nama edistavat tiedon soveltamista kaytantoon. Vastausten esittamisessa py-
rittiin esittamaan saadut tiedot paasaantoisesti kaavioina, joiden avulla nahtiin kokonaisuu-

den jakautuminen.

Kasittelimme avoimia kysymyksia 8-kenttaisen SWOT-analyysin avulla, jossa halutaan tarkas-
tella perehdytysprosessin nykyista asemaa vahvuuksien, heikkouksien, mahdollisuuksien ja uh-
kien nakokulmasta. SWOT-analyysin vahvuudet (S) ja heikkoudet (W) ovat yrityksen sisaista
toimintaymparistoa. Mahdollisuudet (O) ja uhat (T) liittyvat liiketoimintaymparistoon. Taman
analyysin avulla tarkastellaan nykytilannetta seka mahdollisesti kartoitetaan tulevaisuudessa
tulevia ongelmatilanteita. 8-kenttaisen SWOT-analyysin ajatuksena on tarkastella yleista mal-
lia laajemmin, kuinka heikkoudet ja vahvuudet huomioidaan verrattuna uhkiin seka mahdolli-
suuksiin. Taman avulla voidaan pohtia, kuinka kaytetaan hyodyksi jo olemassa olevia menes-
tystekijoita seka kuinka mahdollisiin uhkatilanteisiin voidaan vaikuttaa vahvuuksien avulla. On
tiedostettava olemassa olevat heikkoudet ja kuinka ne sovitetaan mahdollisuuksiin paremmin.
Yrityksen on tiedostettava mahdolliset heikkouksien ja uhkien heijastavat kriisitilanteet.
(Vuorinen 2013, 89-90.)

Halusimme saada kokonaiskuvan perehdytysprosessin nykytilanteesta ja taman analyysin

avulla saimme kartoitettua perehdytysprosessin uhat ja heikkoudet, joihin pystytaan
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aktiivisesti paneutumaan seka mahdollisesti vahentamaan ongelmatekijoita. Nain voidaan

valttaa tekijat, jotka voivat vaikeuttaa seka hidastaa perehdytyksen onnistumista.

Heikkouksen ymmartaminen auttaa valttamaan tai poistamaan niista syntyvia ongelmia. Heik-
kouksien ymmartamisella mahdollinen ongelma voidaan valttaa, jos sita ei voida poistaa.
Mahdollisuudet ovat asioita, jotka tekevat organisaatiosta paremman, kestavamman tai kan-
nattavamman. Mahdollisuuksien avulla hyodynnetaan kaikkia olemassa olevia vahvuuksia seka
mietitaan, etta miten pystytaan kehittamaan toiminnasta entista tehokkaampi. (Vuorinen
2013, 89-90.)

Vahvuuksien tunteminen ja tiedostaminen on ehdottoman olennaista. Organisaation tulee tie-
dostaa, etta mita vahvuuksia heilla on seka miten he voivat kayttaa tata osa-aluetta hyodyksi.
Vahvuudet ovat yrityksen sisaisia ja positiivisia nakemyksia, jotka ovat organisaation hallin-
nassa. Organisaatio yleensa yrittaa varautua etukateen uhkiin, mutta ei valttamatta pysty
poistamaan niita. Uhkaa voidaan yrittaa lieventaa tai uhka voidaan kaantaa mahdollisuudeksi.
(Vuorinen 2013, 89-90.)

Mahdollisuudet ja uhat ovat ulkoisia tekijoita, jotka vaikuttavat tavoitteeseen ja liiketoimin-
taan yrityksen ulkopuolelta. Mahdollisuuksien lisaksi olisi valttamatonta tiedostaa, etta kuinka
vahvuuksien avulla voidaan kehittaa prosessia viela paremmaksi. Uhat ovat ulkoisia tekijoita,
jotka vaikuttavat liiketoimintaan negatiivisesti. Ne saattavat aiheuttaa ongelmia projektille

ja se voi vaikeuttaa organisaation menestysta. (Vuorinen 2013, 89-90.)

8-kentta SWOT-analyysissa SO-tilanteessa yritys pystyy maksimoimaan vahvuudet ja mahdolli-
suudet, jolloin kaytetaan yrityksen sisaista kapasiteettia ja osaamista, jota pystytaan hyodyn-
tamaan parhaalla mahdollisella tavalla. WO-tilanteessa yrityksessa on enemman haavoittu-
vuuksia, mutta liiketoiminnassa on potentiaalisia mahdollisuuksia ratkaista tilanne. Tassa py-
ritaan minimoimaan heikkoudet ja maksimoimaan mahdollisuudet. Tarkoituksena on loytaa
erilaisia vaihtoehtoja heikkouksien poistamiseksi ja tulossa olevien mahdollisuuksien hyodyn-
tamiseksi. (Johnson & Parente 2013, 64.)

ST-tilanteessa yritys toimii negatiivisessa liiketoimintaymparistossa, jossa on tavoitteena ylit-
taa ulkoisten uhkien mahdollisuus. Pyrkimyksena on hyodyntaa kaikkia sisaisia vahvuuksia
voittaakseen kaikki mahdolliset uhat, jotta yrityksen liiketoiminta saavuttaa halutun lopputu-
loksen. WT-tilanteessa yrityksella on vahan kehitysmahdollisuuksia ja sen tahtotila on pieni.
Yrityksella ei ole merkittavia vahvuuksia, joilla voitaisiin ulkopuolelta tulevat uhkatilanteet
estaa. Tarkeinta on minimoida heikkoudet seka uhat poistamalla sisaiset epavarmuustekijat.
Tavoitteena on muuttaa vajaatoiminnallisesti toimivat yksikot tehokkaiksi tulososastoiksi.
(Johnson & Parente 2013, 64.)
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7  Pohjola Terveysmestari -palvelun tutkimuksen tulokset

Pohjola Terveysmestari -palvelu on uusi palvelu. Palvelun alkuajoista perehdytys on kehitty-
nyt parempaan suuntaan, mutta joitakin kehittamisen tarpeita nousi kyselyn perusteella

esille. Pohjola Terveysmestari -palvelussa perehdytyksesta vastaa talla hetkella yksi henkilo,
jonka lisaksi jokainen uusi tyontekija saa kaksi terveysmestaria nimetyksi perehdyttajakseen

kahden viikon mittaiselle perehdytysjaksolle.

Kyselylomake oli jokaiselle vastaajalle samanlainen ja siihen ei kenenkaan kuulunut lisata
omaa nimea. Kyselylomake koostui monivalintakysymyksista seka kyselyn lopuksi oli muutama
avoin kysymys. Kyselylomake sisalsi yhteensa 31 kysymysta, joista muutamassa kysymyksessa

vastauksen mukaan tuli kommenttikentta, joissa pystyi tarkentamaan vastaustaan.

Kyselyssa huomioitiin, etta se oli pituudeltaan sopiva seka ulkoasu heratti kiinnostusta. Kyse-
lylomake eteni aluksi ylhaalta alaspain, kun samalla sivulla nakyi useampi kysymys. Ensim-
maisten kysymysten jalkeen kysymykset tulivat yksitellen, jolloin niita oli itse helpompi jaada
pohtimaan. Kysymysten tarkkuustasoon kiinnitettiin paljon huomiota, jonka takia kaytettiin
paljon strukturoituja kysymyksia, mutta vastausten tarkennukseksi kyselyssa oli muutamia

avoimia kysymyksia.

Kyselyssa oli niin sanotusti kolme osaa, jotta kyselysta saatiin looginen. Kyselyn alussa kartoi-
tettiin kyselyn vastaajan taustaa, ikaa, tyokokemusta terveydenhuoltoalalla seka tyokoke-
musta Pohjola Terveysmestari -palvelussa. Kysely aloitettiin kysymyksilla, joihin vastaajan oli
helppo vastata. Toisessa osiossa oli monivalintakysymyksia seka muutamia tarkentavia kysy-
myksia vastauksesta riippuen ja kolmannessa osiossa oli avoimia kysymyksia, joiden avulla

saatiin tarkentavia vastauksia.

7.1 Monivalinta- ja avoimet kysymykset

Kyselyyn vastanneista terveysmestareista 97,1 % oli naisia. Tama vastaa hyvin sosiaali- ja ter-
veydenhuollon sukupuolijakaumaa, silla Terveyden ja hyvinvoinnin raportissa (2018) kerro-
taan, etta sosiaali- ja terveysalan henkilostosta 88 % on naisia. Kyselyyn vastanneista suurim-
mat ikaryhmat olivat 20-29 -vuotiaat seka 30-39 -vuotiaat (kuvio 5). Tyokokemusta oli kyse-
lyyn vastaajilla suurimmaksi osaksi viidesta kymmeneen vuoteen ja yli kymmenen vuotta, silla
viidesta kymmeneen vuoteen oli tyoskennellyt kyselyyn vastaajista 38,2 % ja yli kymmenen
vuotta kyselyyn vastaajista 35,3 %. 58,8 % kyselyyn vastaajista oli tyoskennellyt Pohjola Ter-
veysmestari -palvelussa alle puolen vuoden ajan ja puolen vuoden seka vuoden valilla 29,4 %
kyselyyn vastanneista, jotka selittyvat silla, etta Pohjola Terveysmestari -palvelu on aloitta-

nut toimintansa vasta kevaalla 2018.
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Kuvio 5: Kyselyn ikajakauma.

Kyselyssa tuli esille, etta 97,1 % tyontekijoista oli perehdytetty tyohonsa, kun he ovat aloitta-
neet tyot Pohjola Terveysmestari -palvelussa. 67,6 % terveysmestareista koki, etta on saanut
tarpeellisen perehdytyksen erilaisiin jarjestelmiin ja ohjelmiin. 97,1 % tyontekijoista koki hy-
vaksi, etta perehdytyksessa on nimetyt perehdyttajat tai perehdyttaja. Koska terveysmesta-
rien tyo on vuorotyota, 67,6 % vastaajista oli sita mielta, etta perehdytyksessa tulee olla
aluksi aamuvuoroja ja toisella perehdytysviikolla olisi tyovuoroja perehdyttajan tyovuorojen
mukaan. 67,6 % kyselyyn vastanneista terveysmestareista koki, etta perehdytykselle paras

kesto olisi kaksi viikkoa (kuvio 6).
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Kuvio 6: Mika kesto olisi sopiva perehdyttamiseen?

Perehdytykselle tulee asettaa erilaiset tavoitteet, jotta tyontekija voi paneutua omaan tyo-

honsa seka arvioida omaa ammattitaitoaan. Kyselyyn vastanneista 57,6 % koki, etta
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perehdytyksen tavoitteita ei oltu asetettu tarpeeksi selkeasti (kuvio 7). Tavoitteiden jaadessa

epaselvaksi, voi tyontekijalle aiheutua muun muassa tyon tehokkuuden laskemista.
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Kuvio 7: Tavoitteiden asettaminen perehdytysjaksolle.

67,6 % kyselyyn vastanneista oli sita mielta, etta he saivat seurata tarpeeksi kollegan tyosken-
telya perehdytyksen aikana. Tyontekija voi kokea, etta on joutunut aloittamaan tyot liian
aikaisin esimerkiksi kiireen takia, jos hanen tyotaan ei seurata riittavasti. Kyselyyn
vastanneista terveysmestareista 44,1 % koki, etta heidan tyotaan ei seurattu tarpeeksi pereh-

dytyksen aikana (kuvio 8).
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Kuvio 8: Seurattiinko sinun tyotasi perehdytyksen aikaan riittavasti?

Kyselyssa tuli esille, etta perehdyttajista 58,8 % hoiti onnistuneesti tyonsa perehdytyksen yh-
teydessa (kuvio 9). Kyselyyn vastanneista 41,2 % oli sita mielta, etta perehdyttajan toimin-

nassa ei ole muutettavaa. Kyselyssa nousi esille, etta perehdyttajan toiminnassa voisi olla
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muutettavaa esimerkiksi ohjauksen parantamisessa, tyon seuraamisessa seka palautteen anta-

misessa.
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Kuvio 9: Miten perehdyttaja suoriutui tehtavastaan?

Perehdyttaminen on erittain hyodyllista, jotta uusi tyontekija oppii tyot sujuvasti tyomenetel-
mien seka toimitapojen mukaisesti. Uuden tyon sisaistaminen on valttamatonta, silla sen
avulla tyon tehokkuus seka tyon laatu paranevat. 67,6 % kyselyyn vastaajista (kuvio 10) pystyi
toimimaan itsenaisesti saadun perehdytyksen jalkeen. 32,4 % vastaajista oli sita mielta, etta
tarvitsevat lisatukea perehdytyksen jalkeen, jolloin he kokivat, etta saatu perehdytys ei ole

riittava.
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Kuvio 10: Koitko pystyvasi tyoskentelemaan itsenaisesti saamasi perehdytyksen jalkeen?
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Perehdyttajan toiminta ja erilaiset tavat vaikuttavat perehdytyksen onnistumiseen. Perehdyt-
taja antaa tietyn kuvan tyopaikasta perehdytettavalle. Innostunut ja asialleen omistautunut
perehdyttaja valittaa positiivisen kuvan tyopaikasta. Kyselyn mukaan 67,6 % vastaajista oli
saanut positiivisen kuvan Pohjola Terveysmestari -palvelun tyopaikasta perehdytyksen aikana
(kuvio 11). 32,4 % terveysmestareista koki, etta perehdytys on antanut epaselvan kuvan tyo-
paikasta. Epaselvaan kuvaan voi vaikuttaa, jos tyopaikalla on koko ajan kova kiire, jolloin uusi
tyontekija ei pysty hahmottamaan hanelle tarkeita asioita perehdytyksessa. Kyselyssa nousi

esille, etta kenellekaan ei ole tullut tyopaikasta perehdytyksen aikana negatiivista kuvaa.
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Kuvio 11: Millaisen kuvan sait tyopaikasta perehdytyksessa?

70,6 % kyselyyn vastanneista koki, etta on tormannyt ongelmatilanteisiin perehdytyksen ai-

kana, joihin ei ole pystytty ennakoimaan etukateen (kuvio 12).
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Kuvio 12: Onko ollut jotain ongelmatilanteita, joita perehdytystilanteessa ei ole pystytty en-

nakoimaan?
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Kysymyksessa oli avoin kentta, jossa voitiin kommentoida ilmenneita ongelmatilanteita. Tie-

totekniset jarjestelmat ja tunnusten toimimattomuus aiheuttivat suurimmalla osalla ongelma-
tilanteita perehdytyksessa. Erilainen tieto koettiin olevan vaikeasti loydettavissa. Kyselyn mu-
kaan 61,8 % oli sita mielta, etta etenkin perehdytyksessa tulee hyodyntaa kirjallista materiaa-
lia (kuvio 13). Kirjalliseen materiaaliin olisi helppo palata myohemmin seka niihin pystyisi tar-

vittaessa itse tekemaan helposti omia muistiinpanoja.
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Kuvio 13: Millainen materiaali tukisi parhaiten perehtymista mielestasi?

Henkilokunnan tyossa viihtymiseen ja jaksamiseen vaikuttaa paljon, etta kuinka asioista tie-
dotetaan. Pohjola Terveysmestari -palvelussa ilmapiiri on avoin, joka on erittain tarkeaa
tyossa viihtymiselle. Tyoyhteiso on suuri ja tyota tehdaan vuorotyona, jolloin kaikki eivat ole
aina tiettyna hetkella tyopaikalla mukana esimerkiksi palavereissa. Informaatio kulkee tiimi-
palavereiden, palaverimuistioiden, viikkotiedotteiden ja sahkopostin avulla. Kyselyn mukaan

38,2 % vastanneista olivat tyytyvaisia sisaiseen tiedottamiseen (kuvio 14).
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Kuvio 14: Onko mielestasi sisainen tiedottaminen hyvin organisoitu?



40

Avoimia kysymyksia oli kyselyn lopuksi kolme kappaletta, jotka olivat, onko sinulla ideoita,
joilla perehdyttamista voitaisiin Pohjola Terveysmestari -palvelussa kehittaa, mita aihealu-
etta olisit halunnut kasiteltavan tarkemmin / laajemmin perehdytyksessa ja missa asioissa pe-
rehdytyksessa onnistuttiin. Kyselyyn vastatessa oli vastattava avoimiin kysymyksiin, jotta
paasi seuraavaan kysymykseen, silla kysymyksen vastaus oli asetettu pakolliseksi. Kysymyksien

avulla saatiin kommentteja siita, etta missa on onnistuttu ja missa olisi viela kehitettavaa.

7.2  Yhteenveto kyselyn vastauksista

Kyselyn mukaan Pohjola Terveysmestari -palvelun kaynnistyessa koettiin, etta perehdytys oli
jaanyt lahinna tyontekijoiden vastuulle. Tammikuussa 2019 Pohjola Terveysmestari -palve-
lussa aloitti 17 uutta terveysmestaria, joka kyselyn mukaan on koettu liian suurena maarana
uusia tyontekijoita lyhyessa ajassa. Kyselyssa nousee esille, etta 2019 vuoden alku on ollut hy-
vin kiireinen, jolloin perehdyttaminen ei ole sujunut toivotulla tavalla. Kevaalla 2019 ja ke-
salla 2019 aloittaneet terveysmestarit kokevat, etta perehdytys on ollut hyvaa ja ajanta-

saista.

Tyon alkaessa tyontekijalle tulee paljon uusia kayttajatunnuksia ja tietokoneohjelmia. Tyon-
tekija saa erilaisia tunnuksia, jotta han paasee muun muassa kirjautumaan tietokoneelle, po-
tilastietojarjestelmaan seka kayttamaan puhelinta. Tunnusten toimivuudessa on ollut paljon

ongelmia, joka on tuonut haasteita perehdytyksen ensimmaisille paiville. Kyselyssa nousi ke-

hittamisideana, etta ennen kayttajatunnusten testaamista saisi seurata terveysmestarin kay-
tannon tyota. Seuraamisen jalkeen uusi tyontekija hahmottaisi paremmin, etta minkalaisia

kayttajatunnuksia han testaa ja etta mita ohjelmaa han kayttaa millakin tunnuksella.

Perehdytyksen tavoitteet eivat olleet selkeasti uusilla tyontekijoilla tiedossa. Kaijala (2016,
98-99) toteaa, etta tavoitteiden ollessa tyontekijalle epaselvat, voi se aiheuttaa turhautu-

mista. Perehdytyksen tavoitteet ja aikataulu tulisi kayda lapi heti ensimmaisena tyopaivana.
Perehdytys on koettu aiemmin hajanaiseksi ja on koettu, etta kysymysten vastaukset riippu-
vat siita, etta kenelta kysymys kysytaan. Kyselyssa esiintyi toive, etta perehdytys voisi aluksi

tapahtua muualla kuin virallisessa tyopisteessa, jotta valtyttaisiin paremmin taustamelulta.

Erityisesti kyselyssa nousee esille, etta vakuutuksista tulee saada alussa perustietoa, jonka
avulla omaa tyotaan olisi helpompi tehda ja hahmottaisi paremmin, etta minka takia tiettyja
kysymyksia tulee esittaa asiakkaalle. Terveysmestarin toisella nimetylla perehdyttajalla tulisi
olla kattava vakuutusosaaminen. Terveysmestari perehtyy aluksi toihin tullessaan terveysmes-
tarin kaytannon tyohon, jolloin han hahmottaa paremmin palvelun tarkoituksen. Kun terveys-
mestari osaa kaytannon tyon, paasee han erilliseen vakuutuskoulutukseen, jonka jalkeen ter-

veysmestari osaa tehda korvauspaatoksia asiakkaan yhteydenoton yhteydessa.
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Pohjola Terveysmestari -palvelu on viela uusi palvelu ja uutta tietoa tulee koko ajan paljon.
Ohjeita on paivitetty ja ne loytyvat jokaisen tietokoneelta, mutta niita on voinut olla haas-
teellista etsia eri kansioista. Nykyaan niita on yritetty paivittaa selkeammin Teamsiin, jolloin
tiedot ovat helposti kaikkien saatavilla. Kaikkea tietoa ei kuitenkaan saisi loytya vain tietoko-
neelta, silla kirjallista materiaalia tulee olla (Hyppanen 2013, 219). Kyselyssa koettiin, etta

check-lista havainnoisi hyvin, etta mita perehtyja on jo oppinut ja mita tulisi oppia lisaa.

Uudet tyontekijat kuuntelevat paljon perehdyttajan puheluita, josta voivat oppia itselleen so-
pivan tyotavan. Useamman paivan puheluiden kuuntelemisen jalkeen terveysmestari harjoit-
telee oman perehdyttajan kanssa ottamaan puheluita vastaan. Terveysmestari saa aloittaa
tyoskentelemaan itsenaisesti, kun kokee olevansa siihen valmis. Valttamatonta on, etta ter-
veysmestarin lisaksi perehdyttaja kokee, etta terveysmestari on valmis tyoskentelemaan itse-
naisesti. Jokainen oppii omalla tahdillaan, joten toiset aloittavat itsenaisen tyoskentelyn
aiemmin kuin toiset. Jokaisella on aina mahdollisuus kysya toiselta heuvoja, joka helpottaa

itsenaisen tyon aloittamisen.

Kyselyssa nousee esille, etta palautteen antamisessa olisi parannettavaa. Pihan (2012, 42-48)
ja Salmisen (2017, 270-271) mukaan tyontekijan tulisi saada paljon palautetta esimiehelta ja
perehdyttajalta perehdytyksen aikaan. Palautetta tulisi antaa enemman, jotta terveysmestari
voisi kehittaa itseaan ja tyotapojaan saamansa palautteen avulla. Perehdytyksen jalkeinen
palautekeskustelu on viela Pohjola Terveysmestari -palvelussa uusi asia, mutta se on koettu
erinomaiseksi. Palautekeskustelu kaydaan uuden tyontekijan ja perehdytyksesta vastaavan
henkilon kanssa kahden kesken. Palautekeskustelussa on tarkoituksena antaa palautetta pe-
rehdytyksesta molemmin puolin seka siina on mahdollista esittaa esiin tulleita kysymyksia esi-
merkiksi erilaisista toimintatavoista. Perehdytyksen palautekeskustelun tavoitteena on, etta
sen avulla vodaan kehittaa perehdytysprosessia seka erilaisia tyoyhteison toimintatapojaan.
(Aaltonen 2018; 40-45; Eklund 2018, 109-110.)

Koska puhelut ovat hyvin erilaisia, kyselyssa nousee esille, etta liikaa ei voida korostaa sita,
etta opittavaa jaa itselle. Terveydenhuoltoalalla tyoskentelevat henkilot ovat kovin tunnolli-
sia ja he vaativat itseltaan paljon. Taman pohjalta nousi toive, etta uusille tyontekijoille ker-
rottaisiin, etta puolen vuoden paastakaan ei voi tietaa kaikesta kaikkea, silla terveydenhuolto
kehittyy koko ajan ja vakuutuksissa voi tapahtua kanssa muutoksia, joita opitaan alan seka

palvelun kehittyessa.

Kyselyn mukaan Pohjola Terveysmestari -palvelussa on onnistuttu positiivisen ja hyvan ilma-
piirin luomisessa. Perehdyttajat saavat positiivista palautetta heidan ammattitaidostaan ja
asenteestaan. Kyselyssa nousee, etta perehdytyksessa kuunnellaan perehdytettavaa, jolloin
perehdytys toimi hyvin yhteistyossa perehdyttajan ja perehtyjan kanssa. Kyselyn mukaan pal-

velussa on onnistuttu luomaan ilmapiiri, jossa voi kysya vapaasti kaikesta. Perehtymiseen oli
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varattu riittavasti aikaa, jotta pystyttiin omaksumaan tarpeellinen tieto. Perehdyttaja esitteli
palvelua monipuolisesti, jonka avulla uusi tyontekija sai perusteelliset valmiudet toimia itse-

naisesti ja tarvittaessa apua oli helposti saatavilla.

Avointen kysymysten perusteella laadittiin 8-kentta SWOT-analyyysi, jonka mukaan yhdiste-
taan ulkoisen ympariston mahdollisuudet ja uhat sisaisen organisaation vahvuuksiin ja heik-
kouksiin (kuvio 15). Kyselyn vastausten perusteella henkildstolla on monipuolista osaamista,
jota on vahvistettava erilaisilla koulutuksilla. Eklundin mukaan (2018, 40-43) yrityksessa voi-

daan hyodyntaa erillisia koulutusjarjestelmien kurssi- ja opetustilaisuuksia, joiden avulla vah-

vistetaan henkilokunnan olemassa olevaa osaamista seka alan asiantuntijuutta.

.. VAHVUUDET HEIKKOUDET
SISAISET -

- perehdyttdjan ammattitaito - kiire
- varattu riittdvasti aikaa -resurssit
- tuki - tarvittavan tiedon jakaminen
- selkea kokonaiskuvan -vakuutusasioiden lapikaynti
hahmotus - yhteiset pelisddannot
-ilmapiiri positiivinen - kdytannon tyo

ULKOISET - ohjelmistojen kaytto

MAHDOLLISUUDET HYODYNNA (SO) KORIJAA / KEHITA (WO)

- check-lista
- perehdytyksen kehittyminen
- tarvittava tieto yhdessa

paikassa

-vahvuuksien vahvistaminen
--> kouluttautuminen
-->yhteishengen luominen

-->monipuolinen osaaminen

- heikkouksiin reagoiminen

- kdytanteiden kehittdminen

UHAT

VARAUDU / ENNAKOI (ST)

VALTA / TORJU (WT)

- perehdytyksen riittd mattomyys
-virheet

- vastuunjako

- perehdytysprosessia ei
kehiteta

-vastuuhenkiléiden 1dhtd pois

- jatkuva perehdytysprosessin
kehittdminen

-virheistda oppiminen

- laajentaa tietamysta muillekin
kuin vastuuhenkilGille

-selkeat vastuut

- asiakkaiden luottamuksen
menettaminen

- stressi

Kuvio 15: 8-kentta SWOT-analyysi avoimien kysymysten vastausten perusteella (Johnson & Pa-

rente 2013, 66.)
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Kyselyn vastauksista kavi ilmi, etta kaikkea tarvittavaa tietoa ei valttamatta perehdytyksessa
kayda lavitse. Uudessa palvelussa tiedot muuttuvat ja niiden tietojen paivittaminen henkilo-
kunnalle on ehdottoman oleellista. Paivittyneen tiedon avulla varmistetaan henkilokunnan
laaja-alainen tietamys ja pyritaan toimimaan asiakkaiden nakokulmasta parhaalla mahdolli-
sella tavalla, jolloin rakennetaan paras mahdollinen asiakaskokemus. Andersson (2014) toteaa
perehdytyksesta, etta siina tulee ottaa huomioon, kuinka toimitaan kaytannon tyossa ja miten

keskeisia tyoelamavalmiuksia hankitaan kaytannon kautta.

Perehdytysta ja materiaalia tulee paivittaa koko ajan, jotta ne ovat ajantasaisia. Taman
avulla varmistetaan ajantasaisen tiedon olemassaolo seka tarvittavan tiedon jakaminen tyoyh-
teisossa. Avainhenkilon lahteminen pois organisaatiosta voi aiheuttaa suuren riskin ja se voi
jattaa vaikeasti paikattavissa olevan aukon. On ennakoitava ja varmistettava laajan tietomaa-
ran ulottuminen koko henkilokuntaan. Avainhenkilot lahtevat pois yrityksesta, jos yritys ei
pida huolta henkiloston kehittamisesta ja avainhenkilolle ei anneta kehittymismahdollisuuk-

sia, vastuuta seka itsenaisyytta. (Jarvinen 2017.)

Ulkoiset riskit syntyvat taloudellisista tapahtumista, jotka tulevat yritysrakenteen ulkopuo-
lelta. Yksikaan yritys ei voi hallita ulkoisia riskeja johtavia tapahtumia tai niita ei voida en-
nustaa korkealla luotettavuustasolla. (Suomen riskienhallintayhdistys 2019.) Siksi niihin liitty-
via riskeja on vaikea vahentaa. Naiden tapahtumien johdosta voi muodostua pelko asiakkai-

den luottamuksen menettamisesta seka mahdollisesti asiakassuhteiden kariutumisesta.

7.3  Kehittamisehdotukset

Pohjola Terveysmestari -palvelu on uusi palvelu, joten sen perehdyttamisprosessi on niin sa-
notusti alkuvaiheessa. Perehdytys on koko ajan mennyt parempaan suuntaan, joka on ollut
tarpeellista koko tyoyhteisolle. Kyselyn avulla nousi joitakin asioita, joiden avulla perehdytyk-
sesta voitaisiin saada entista parempi kokonaisuus. Hyvan perehdytyksen avulla uusi tyonte-
kija kokee itsensa tervetulleeksi uuteen tyopaikkaan. Jotta uusi tyontekija kokee itsensa ter-
vetulleeksi, olisi muiden tyontekijoiden oleellista tietaa, etta milloin uusi tyontekija aloittaa.
Uudesta tyontekijasta tulee kertoa hyvissa ajoin tiimille. Tyonaloitus ajankohdan lisaksi tyon-

tekijoille tulee kertoa, etta missa tyontekija on aiemmin tyoskennellyt.

Terveysmestarin ty0 on usealle uutta, silla uudet tyontekijat eivat ole aiemmin tyoskennel-
leet vastaavassa hoidon tarpeen arviointi puhelinpalvelussa. Taman takia uutta tietoa pereh-
dytyksessa tulee paljon. Tulisi huomioida, etta perehdytysaikaa ei ole tehty liian kiireiseksi,
jolloin tulee liikaa tietoa liian nopeasti (Hietala ym. 2016, 154). Terveysmestareille tehdyn
kyselyn mukaan 67,6 % terveysmestareista kokivat, etta kahden viikon mittainen perehdytys
kaytannon tyohon on sopivan mittainen. Uuden tyontekijan perehdyttanen tulisi aloittaa jo
rekrytointivaiheessa, jolloin kerrotaan rehellisesti, etta millaista tyota Pohjola Terveysmes-

tari -palvelussa tehdaan.
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Kun uusi tyontekija tulee valituksi, tulisi hanen saada kotiin materiaalia Pohjola Terveysmes-
tari -palvelusta (kuvio 16). Materiaalin avulla han voisi aloittaa tyohon tutustumisen ennen vi-
rallista toiden aloitusta. Kotiin annettavaksi materiaaliksi voisi hyodyntaa esimerkiksi opin-
naytetyossa tehtya check-listaa. Materiaalin lisaksi tyontekijalle voisi lahettaa perehdyty-
sajankohdan aikataulun, johon on merkattu hanen perehdyttajansa. Tyovuorojen tietamisen
avulla uusi tyontekija pystyy yhdistamaan paremmin tyon ja vapaa-ajan. Taman on voima-

vara, jonka avulla uusi tyontekija jaksaa olla aktiivisemmin perehdytyksessa mukana.

-Materiaalin -Ei kiirehtia -Vastaanottaa uusi

antaminen vasta
-Perehdytyksen tiimildainen

etukdteen -
tavoitteet -Antaa tukea ja

-Perehdytyksen E;lautettta,
palautekeskustelu nnustaa

-Hyva
tiedottaminen,
sisdisen
informaation

. -Kirjallinen
parantaminen J

materiaali

-Palautteen
antaminen

Kehitysideat Pohjola Terveysmestari -palvelulle

-Useamman uuden tyontekijén aloitus samaan aikaan

-Ennakointi

-Perehdytyksen jatkuminen tytehtavien muuttuessa

-Jatkossa nimetyt terveysmestari -perehdyttéjat kiytdnnon tyShon
-Monipuolisen tyShistorian hyddyntaminen

-Organisaatio tutuksi

Kuvio 16: Kehitysideat Pohjola Terveysmestari -palvelun perehdytyksen kehittamiseen.

Hietalan ym. (2016, 153) mukaan tyontekijan ensimmainen paiva yrityksessa on ainutlaatui-
nen. Tyontekija on luonut erilaisia mielikuvia tyopaivastaan ja han on odottanut uuden tyon
aloitusta. Uuden tyontekijan aloitus on erittain oleellinen osa organisaation nakokulmasta, jo-
ten sen tulisi valittya uudelle tyontekijalle. Terveysmestareille tehdyssa kyselyssa nousi
esille, etta Pohjola Terveysmestari -palvelussa on usein kova kiire. Uuden tyontekijan aloitta-

essa, esimiehen tulisi ottaa uusi tyontekija vastaan ja toimia hanen kanssaan rauhallisesti
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seka kiireettomasti. Uuden tyontekijan tulee saada huomioita muiltakin tyoyhteison jasenilta

esimiehen lisaksi, jolloin uudelle tyontekijalle valittyy tunne, etta hanta on odotettu.

OP:lla on omat arvot, jotka ohjaavat yrityksen toimintaa kohti hyvinvointia, turvallisuutta ja
kestavaa taloudellista menestysta. OP:n arvot ovat ihmislaheisyys, vastuullisuus ja yhdessa
menestyminen. (OP 2019d.) Arvot ohjaavat Pohjola Terveysmestari -palvelun toimintaa, joten
perehdytyksen alussa olisi valttamatonta kertoa arvoista ja niiden vaikutuksesta terveysmes-
tarin tyohon. Organisaation tunteminen koetaan tarkeaksi, jotta tyontekija hahmottaa parem-
min oman tyonsa merkityksen yrityksessa. Perehdytyksessa tulee tuoda esille Pohjola Sairaa-
lan organisaatiota seka Pohjola Terveysmestari -palvelun toimintaan vaikuttavia henkiloita

seka muita tekijoita.

Terveysmestareille tehdyn kyselyn mukaan perehdytyksen tavoitteet ovat olleet 57,6 % kyse-
lyyn vastanneista terveysmestareista epaselvat. Selkeiden tavoitteiden avulla uusi tyontekija
hahmottaa paremmin, etta mita hanen odotetaan osaavan perehdytysjakson jalkeen. Tarkeita
perehdyttamisen tavoitteita ovat muun muassa tyoroolien selkiyttaminen, realistisen tyonku-

van muodostaminen, tyoturvallisuuden lisaaminen ja yhteistyon edistaminen.

Pohjola Terveysmestari -palvelussa terveysmestareilla on erittain monipuolinen tyohistoria.
Tata ammattitaitoa tulisi paasta hyodyntamaan mahdollisimman paljon, jotta asiakkaille voi-
taisiin antaa entista parempaa asiakaspalvelua. Perehdytyksessa tulee esitella eri terveysmes-
tareiden koulutustaustaa ja tyohistoriaa. Pohjola Terveysmestari -palvelussa voisi olla esilla
lista, josta voisi katsoa helposti toisen terveysmestarin koulutus- ja tyotaustan. Taman avulla
pystyttaisiin hyodyntamaan laajemmin toisten erikoisaloja ja eri osaamista. Lisaksi eri erikois-
alan terveysmestarit voisivat pitaa tietoiskuja omista erikoisaloistaan, jolloin osaamista jaet-
taisiin laajemmin koko tiimille. Toisten tyohistorian tietaminen voi tuoda esille paljon sel-
laista osaamista ja kokemusta, joka voi olla arvokasta tietoa nykyisen tyon oppimisen kan-
nalta. (Kupias & Salo 2014, 236).

Terveysmestareille tehdyssa kyselyssa nousi kehitysideana, jos Pohjola Terveysmestari -palve-
lussa aloittaisi samaan aikaan muutama terveysmestari. Uudet tyontekijat saisivat vertaistu-
kea toisistaan ja voisivat jakaa omia tunteitaan toisen uuden tyontekijan kanssa. Hietala ym.
(2016, 155) korostavat, etta uusien tyontekijoiden on helpompi antaa esimerkiksi palautetta

esimiehelle tai perehdyttajalle yhdessa kuin yksin.

Pohjola Terveysmestari -palvelussa on valttamatonta, etta perehdyttaminen tapahtuisi niin
sanotusti kaksi suuntaisena. Osterberg (2014, 221) korostaa, etta perehdytyksen edetessa,
voisi uuden tyontekijan kanssa keskustella hanen aiemmista toistaan. Uudelta tyontekijalta
voi kysya esimerkiksi aiemman tyopaikan perehdyttamisesta, jolloin sita voisi verrata uuden
tyopaikan perehdyttamiskaytantoon. Naiden avulla yritys voisi saada uusia kehitysideoita pe-

rehdytyskaytantoihin seka uusi tyontekija saisi arvostusta.
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Perehdytyksesta tulee vastata sellainen henkilo, jolla on perehdytysta kohtaan aito kiinnos-
tus. Perehdytyksen vastuuhenkilon tulee itse kokea vastuu omakseen seka hanen tehtava on
priorisoida omat tehtavansa ja aikatauluttaa uusien tyontekijoiden perehdytysaikataulu. (Kol-
jonen 2019, 91.) Pohjola Terveysmestari -palvelussa tulee antaa perehdytyksen vastuuhenki-
lolle aikaa, jotta han voi kehittaa perehdytysta paremmaksi seka han pystyy hoitamaan muut
omat tyotehtavansa. Vaikka vastuuperehdyttajalla on iso rooli perehdyttamisesta, tulisi Poh-

jola Terveysmestari -palvelussa selkiyttaa, etta perehdytyksesta vastaa aina esimies.

Uutta tydntekijaa ei valita usein uuden tyontekijan perehdyttijaksi (Osterberg 2014, 119).
Pohjola Terveysmestari -palvelussa voitaisiin hyodyntaa enemman uusia tyontekijoita nimet-
tyina perehdyttajina, jolloin heilla olisi hyvin muistissa, etta milta perehtyminen tuntui
heista. Lisaksi perehdytyksessa voitaisiin jatkossa hyodyntaa enemman niin sanottua mento-
rointia. Perehdytyksen aikana terveysmestarit paasevat seuraamaan toisen terveysmestarin
tyota. Terveysmestareille tehdyn kyselyn mukaan 67,6 % koki, etta saivat perehdytyksen ai-
kana seurata tarpeeksi perehdyttajan tyota. Oleellista on, etta terveysmestarit paasisivat
saannollisesti seuraamaan toisen henkilon tyota perehdytyksen paatyttya. Toisen tyon seu-
raamalla kokeneemmalta terveysmestarilta voi valittya uudemmalle terveysmestarille niin sa-
nottua hiljaista tietoa seka han voi oppia erilaisia tyotapoja, jotka tehostavat tyontekoa.
(Kupias & Salo 2014, 231-234.)

97,1 % kyselyyn vastanneista terveysmestareista koki, etta on valttamatonta olla nimetyt pe-
rehdyttajat. Terveysmestarit ovat kokeneet, etta saavat perehdytyksen aikana erilaisia vas-
tauksia erilaisiin kysymyksiin. Tama erityisesti hammentaa uutta tyontekijaa, jonka on vaikea
arvioida, etta kenen vastaus olisi kyseiseen kysymykseen niin sanottu oikea vastaus. Pohjola
Terveysmestari -palvelussa voitaisiin pohtia, etta tyopaikalla voisi olla jatkossa aina samat ni-
metyt perehdyttajat. He voisivat yhdessa luoda samanlaiset kaytanteet terveysmestarin tyo-
hon, jolloin perehdyttamiskaytannot muotoutuisivat ja selkiytyisivat paremmin. Tama auttaisi

uutta tyontekija hahmottamaan paremmin syy-seuraus-suhteen.

Terveysmestareille tehdyssa kyselyssa nousee esille, etta tarvittava tieto on hajanaisesti et-
sittavissa. 61,8 % kyselyyn vastanneista terveysmestareista koki, etta kirjallinen materiaali tu-
kisi parhaiten heidan perehtymistaan. Etenkin perehdytyksen aikana on oleellista, etta sah-
koisen materiaalin lisaksi tarkeista asioista saisi kirjallista materiaalia. Kirjalliseen materiaa-
liin tyontekijan on helpompi tehda omia merkintoja seka niihin on helpompi palata, kun tyon-
tekija kokee sen tarpeelliseksi. Hyppanen (2013, 219) korostaa, etta perehdytysmateriaali tu-
lee jakaa kirjallisena, silla uutta opittavaa ja erilaista tietoa tulee uudelle tyontekijalle lyhy-

essa ajassa paljon.

Pohjola Terveysmestari -palvelussa voisi antaa enemman palautetta kollegalle ja esimiehelle

seka esimiesten tulisi antaa enemman palautetta tyontekijoille. Uudelle tyontekijalle tulisi
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kertoa, etta tyoyhteisossa voi antaa palautetta spontaanisti. Perehdytyksen lopussa on palau-
tekeskustelu, jossa perehtyja voi antaa palautetta perehdyttajalle tyon kuvasta ja perehdy-
tysprosessista seka perehdyttaja voi antaa palautetta perehtyjalle uuden tyon oppimisesta.
Pohjola Terveysmestari -palvelussa perehdytyksen jalkeinen palautekeskustelu on uusi, joten
kyselyyn vastanneista terveysmestareista vain 27,3 % oli paassyt jarjestettavaan palautekes-

kusteluun.

Pohjola Terveysmestari -palvelussa tyontekija saa kuukausittain palautetta esimieheltaan suo-
ritekeskusteluiden yhteydessa. Suoritekeskusteluissa esimiehen on mahdollisuus antaa ter-
veysmestarille palautetta tyosta suoriutumisesta ja tyontekijan on mahdollisuus antaa pa-
lautetta esimiehelle. Lainsaadanto ja OP-ryhman raportointimalli ohjaavat seuraamaan ha-
vainnoinnin avulla terveysmestareiden suoriutumista vakuutusjarjestelmissa. Vakuutuskoulu-
tuksen kayneet saavat kuukausittain palautetta, etta kuinka han parjaa vakuutusasioissa,
jonka avulla terveysmestari voi kehittya tyossaan. Palautteiden lisaksi vapaamuotoiset keskus-
telut ovat tarkeita esimerkiksi lounaan tai kahvin merkeissa, jolloin esimies voi tarkastella,
etta onko hanen asettamansa odotukset uuden tyontekijan kohdalla toteutuneet. Esimiehen
tulisi kanssa saada palautetta ja hanen tulee ottaa palautetta aidosti vastaan, silla sen avulla
han antaa itsestaan positiivisen kuvan seka pystyy kehittamaan paremmin itseaan esimiehena.
(Hietala ym. 2016, 150-151.)

Pohjola Terveysmestari -palvelun perehdytyksessa oli pidetty ongelmana esimerkiksi tunnus-
ten toimimattomuutta ja perehdyttajan sairastumista. Kyselyn mukaan 70,6 % vastanneista
terveysmestareista oli kokenut, etta perehdytyksen aikana sattunut ongelmia, jota ei voitu
ennakoida. Erilaisiin yllattaviin tapahtumiin olisi valttamatonta olla valmiina erilainen vara-
suunnitelma. Jos nimetty perehdyttaja esimeriksi sairastuu, tulee olla varalta nimetty niin sa-
nottu vara perehdyttaja. Erilaisten muuttuvien tilanteiden edessa tulisi miettia, etta miten

asia vaikuttaa perehdyttamisohjelman eteenpain viemiseen. (Osterberg 2014, 119.)

Koska palvelu on uusi, erilaiset ohjeet ja kaytanteet muuttuvat vuoden aikana useasti. Uusien
ohjeiden paivittyessa, tulisi tyontekijoita informoida uusista ohjeista seka kayda ne lapi tyon-
tekijoiden kanssa. Osterberg (2014, 116) korostaa, etta tyénantaja on velvollinen antamaan
perehdytysta tyontekijalle aina esimerkiksi tyotehtavien muuttuessa. Hyva perehdytys auttaa
tyontekijaa muutosten vastaanottamisessa seka vahentaa tyoyhteisossa muutosvastarintaa
muutoksia kohtaan. Uusien ohjeiden omaksumisessa tulee antaa aikaa tyontekijoille, silla jo-
kainen oppii omalla tavallaan ja tahdillaan. Taman sisaistaminen voisi auttaa tyontekijoita ko-

kemaan, etta sisainen informointi olisi hallitumpaa.

Sisainen informointi oli Pohjola Terveysmestari -palvelussa yksi ongelmakohta terveysmesta-
reille tehdyn kyselyn perusteella, silla 61,8 % kyselyyn vastanneista terveysmestareista koki,

etta sisaisessa tiedottamisessa on epaonnistuttu. Terveysmestarit kokivat, etta sahkopostia
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tulee paivittain useita, jolloin on vaikea sisaistaa, etta mika on oleellista tietoa. Olisi tar-
keaa, etta palaverit jarjestetaan saannollisesti ja niista tehdaan poytakirjat, jolloin niissa
kayty tieto olisi helposti loydettavissa. Viikoittain voisi lahettaa niin sanotut viikkouutiset, jo-
hon kerataan kootusti viikon tarkeita asioita, eika lahetettaisi paivittain yksittaisia sahkopos-
teja. Erilaiset sahkoiset ohjeet tulee olla koottuna yhdessa paikassa, jolloin ne olisi helppo

loytaa ja tieto pysyisi ohjeissa ajantasaisena.

Perehdytyksessa on onnistuttu kertomaan tyopaikan pelisaannoista seka henkilokuntaeduista,
silla 88,2 % kyselyyn vastanneista koki tietavansa ne. Kyselyyn vastanneista terveysmesta-
reista 67,6 % koki saavansa positiivisen kuvan perehdytyksen aikana Pohjola Terveysmestari -
palvelusta. Pohjola Terveysmestari -palvelussa hyva ilmapiiri on erittain oleellista, silla jo-
kaisen tulee viihtya tyossaan. Tyokaveria autetaan aina, kun on mahdollista, joka lisaa tiimi-
henkea ja auttaa uusia tyontekijoita kysymaan rohkeasti apua kokeneemmalta kollegalta. Pe-
rehdytyksen onnistumisessa on ratkaisevaa omien kollegoiden tuki, suvaitsevaisuus seka kan-

nustaminen.

8 Pohjola Terveysmestari -palvelun check-lista

Perehdytyssuunnitelma ja erilainen aineisto auttavat uuden tyontekijan perehtymisessa. Halu-
simme auttaa parantamaan Pohjola Terveysmestari -palvelun perehdytysta, joten suunnitte-
limme uudelle tyontekijalle check-listan (liite 1). Check-listaa voidaan kutsua toiselta nimel-
taan tarkistuslistaksi. Perehdytyksessa huolehditaan, etta uudella tyontekijalla on paasy kaik-
keen sahkoiseen materiaaliin, jotta han voi tutustua siella oleviin materiaaleihin seka han

osaisi etsia sielta itsenaisesti myohemmin tietoa.

Perehdyttamista tulee pitaa ylla tyopaikalla, vaikka tyontekijoiden vaihtuvuus ei olisi kovin
suurta. Tyopaikkojen perehdyttamiskaytannoille asettaa haasteita seka uusia vaatimuksia si-
jaisten ja vuokratyontekijoiden maara. Perehdytyksen tukena tulee olla kirjallista materiaalia
sahkoisen materiaalin lisaksi. Check-listan avulla uusi tyontekija tulee niin sanotusti tututuksi

yrityksen kaytanteisiin ja tyoyhteisoon. (Tyotuvallisuuskeskus 2019.)

Tarkistuslistaa voidaan kutsua perehtyjan ja perehdyttajan apuvalineeksi. Perehdyttajan tu-
lee tietaa, etta miten han voi hyodyntaa perehdytyksessa check-listaa. Check-lista auttaa ar-
vioimaan, etta mitka asiat tulisi viela uuden tyontekijan kanssa kayda lapi. Check-lista edes-
auttaa pitamaan perehdytysta tasalaatuisena, silla check-listan avulla kaikki toiminta ei ole

perehdyttajan muistinvaraista toimintaa. Check-listasta on helppo tarkastaa, etta mita tulisi

kayda perehdytyksessa uuden tyontekijan kanssa lavitse.

8.1  Check-listan tekoprosessi

Check-listan tarve nousi terveysmestareille tehdyn kyselyn perusteella. Kyselyssa nousi esille,

etta tietoa on tallennettuna hajanaisesti Pohjola Terveysmestari -palvelussa. Terveysmestarit
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nostivat kyselyssa esille, etta he haluaisivat kirjallista perehdytysmateriaalia, vaikka sahkoi-
nen materiaali yleistyy. Check-listan tekemisessa oli oleellista, etta se vastaa sisallollisesti ja

rakenteellisesti kohderyhman eli uusien terveysmestareiden seka perehdyttajien tarpeita.

Check-listaa tehdessa suunnittelimme tarkkaan, etta millainen olisi hyva ja helppolukuinen
check-lista terveysmestareille. Suunnitteluvaiheen aloitimme jo kevaalla 2019. Suunnittelu-
vaiheessa mietimme, etta mita itse haluaisimme tietaa uudesta tyopaikasta seka organisaa-
tiosta. Check-lista on suunnattu uudelle tyontekijalle, mutta se on tarkoitettu perehdyttajalle
tyovalineeksi, jota voi hyodyntaa perehdytyksen alkuvaiheessa. Check-lista auttaa uutta tyon-
tekijaa sopeutumaan paremmin uuteen tyoyhteisoon seka sisaistamaan erilaiset toimintata-

vat.

Toteutusvaiheessa kokosimme check-listaa omista muistiinpanoista seka jasentelimme Pohjola
Terveysmestari -palvelun materiaalia. Haasteena oli, etta tietoa oli eri paikoissa hajanaisesti
tallennettuna ja osa tieto oli muistinvaraista. Selasimme Internetista erilaisia check-listoja ja
loysimme Tyoturvallisuuskeskuksen perehdyttamisen tarkistuslistan, joka oli suunnattu pereh-
dyttajalle seka perehtyjalle (Tyoturvallisuuskeskus 2019). Paatimme hyodyntaa kyseista tar-
kistuslistaa Pohjola Terveysmestari -palvelun check-listaa tehdessa. Ensimmaiseksi kokosimme
otsikot, jonka jalkeen jasentelimme lahteista ja omista muistiinpanoista tarkempaa tietoa
Pohjola Terveysmestari -palvelun kaytanteista. Check-listan sisalto valikoitui Pohjola Terveys-

mestari -palvelun tarkeista asioista, joita tulee tietaa uuden tyosuhteen alkaessa.

Koimme, etta check-lista tulee saada nopeasti valmiiksi, jotta paasimme testaamaan check-
listaa uusien tyontekijan aloittaessa Pohjola Terveysmestari -palvelussa. Uusien tyontekijoi-
den lisaksi saimme check-listasta palautetta Pohjola Terveysmestari -palvelun vastuupereh-
dyttajalta seka esimiehilta. Kerasimme palautteen suullisesti, mutta korjaavan palautteen
avulla olemme muokanneet check-listaa. Check-listasta olemme saaneet palautetta, etta se
on selkea seka se auttaa uutta tyontekijaa loytamaan uuden tyosuhteen kannalta tarkeita asi-

oita ja check-lista toimii perehdytyksen tukivalineena.

Check-lista saatiin kokonaan valmiiksi kesalla 2019. Check-lista on osittain otettu jo kayttoon
Pohjola Terveysmestari -palvelussa. Check-listan kayttoa hyodynnetaan mahdollisesti niin sa-
nottuna ennakkomateriaalina uudelle tyontekijalle. Check-lista annetaan uudelle tyonteki-
jalle luettavaksi kotiin tyosopimuksen kirjoittamisen yhteydessa. Uudelle tyontekijalle paino-
tetaan, etta perehtyminen check-listaan on vapaaehtoista omalla vapaa-ajalla. Check-listan

asiat tulee kayda perehdytyksessa kohta kohdalta lapi perehdyttajan kanssa.

8.2 Check-listan sisalto

Check-listan on tarkoitus olla selkea seka helppolukuinen. Check-listan tarkoituksena on, etta

se vastaa kohderyhman vastauksiin, joten oleellista on tarpeellinen maara tietoa. Check-
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listan tarkoituksena on, etta perehtyja oppii uudet asiat helposti check-listan avulla ja tarvit-

taessa asioihin on helppo palata.

Check-listan ulkoasu on yksinkertainen, jotta kasiteltavat asiat ovat helposti lOydettavissa,
eivatka huku erilaisten kuvien sekaan. Check-lista ulkoasu on varitykseltaan sininen, valkoinen
ja musta. Erilaiset otsakkeet ovat taustavariltaan siniset, jolloin ne tulee huomioiduksi nope-
asti. Sininen varitys tulee Pohjola Sairaalan logosta. Check-listan yksinkertainen ja melko pel-
kistetty varitys ja ulkomuoto soveltuu Pohjola Sairaalan suomalaiseen imagoon. Virallisessa

check-listassa on Pohjola Sairaalan logo, jolloin on helppo katsoa, etta kyseessa on virallinen

dokumentti.

Check-listan alkuun voi lisata perehtyjan nimen seka perehdytysajankohdan, jolloin jokaiselle
terveysmestarille voidaan tehda helposti oma check-lista, jonka alussa kerrotaan lyhyesti Poh-
jola Terveysmestari -palvelusta. Check-listassa on organisaatiokaavio, joka auttaa uutta tyon-
tekijaa hahmottamaan paremmin Pohjola Terveysmestari -palvelun organisaatiota. Organisaa-
tiokaavio havainnollistaa tyontekijalle taman oman aseman ja tyon merkityksen organisaa-

tiossa.

Check-listan kieli on tarkoituksella selkea, jossa ei kayteta vaikeaa termistoa kuten ammatti-
sanastoa. Helppolukuisuuden takia check-listassa ei ole avattu erilaisia termeja uudelle tyon-
tekijalle. Check-lista tehtiin Word-pohjalle, jolloin sita on helppo kayttaa joko sahkoisesti, tai
sen voi halutessaan tulostaa uudelle tyontekijalle. Pohjola Terveysmestari -palvelu on viela
uusi palvelu, joten erilaiset kaytanteet ja tieto voi viela paivittya nopeaan tahtiin. Tiedon
muuttuessa Word-tiedostoa on helppo paivittaa, jolloin se pysyy ajantasaisena. Pohjola Ter-
veysmestari -palvelussa tulee sopia, etta kuka jatkossa paivittaa check-listaa, jotta sen tieto

pysyy aina ajantasaisena.

Check-lista on pituudeltaan kymmenen sivua. Check-lista on jaettu kymmeneen eri osaan,
jotka ovat: yrityksen toiminta ja asiakkaat, yrityksen organisaatio ja henkilosto, toimintatavat
yrityksessa, yrityksen tilat ja kulkutilat, tyoaika ja tyovuorot, palkka-asiat, turvallisuusasiat ja
tyoterveyshuolto, tutustuminen omaan tyoskentely-ymparistoon, oma tehtava seka koulutus
ja sisainen tiedottaminen. Edella mainitut ovat niin sanottuja paaotsikoita, joiden alle on
tehty useita eri valiotsikoita, jotka rytmittavat check-listaa. Check-listan oikealla puolella on

kohta, jonne merkataan, etta kuka on uutta tyontekijaa perehdyttanyt kyseiseen asiaan.

9 Pohdinta

Perehdytysta voidaan luonnehtia tyontekijan tarkeimmaksi koulutukseksi. Hyva perehdytys on
tyontekijalahtoinen ja tuo esiin tyopaikan yhteiset pelisaannot seka tekemisen tavat. Sen ta-
voitteena on motivoida tyontekijaa seka kertoa tyopaikan arvoista, jotka sujuvoittavat tyo-

suhteen alkua. Suunnittelimme perehdytysta helpottaaksemme check-listan. Check-listan
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tarkoituksena on, etta sita hyodynnetaan aina uuden tyontekijan aloittaessa tyot Pohjola Ter-
veysmestari -palvelussa. Check-listan kayttoonotolla pyrittiin saavuttamaan Pohjola Terveys-

mestari -palvelun kilpailukyvyn seka henkiloston tietotaidon nostamista.

Jotta tiedetaan, etta onko kyseinen opinnaytetyo luotettava, tulee pohtia opinnaytetyon koko
prosessia, eettisyytta seka luotettavuutta. Perehdyttaminen on aina ajankohtainen aihe, jo-
ten perehdyttamisesta on tarpeellista tehda lisaa erilaisia tutkimuksia. Opinnaytetyon paat-
teeksi annamme muutaman jatkotutkimusehdotuksen, jotka koemme hyvaksi jatkumoksi ky-

seiselle opinnaytetyolle.

9.1 Opinnaytetyoprosessin pohdinta

Opinnaytetyon aihe muodostui lopullisesti toukokuussa 2019. Aihe muodostui tyopaikan toi-
veesta, silla on koettu, etta Pohjola Terveysmestari -palvelun perehdyttamista tulee kehittaa
palvelun ollessa viela uusi. Tasta kaynnistyi erilaisen lahdemateriaalin lukeminen, perehtymi-
nen aiheeseen seka verkkokyselyn kysymysten pohtiminen teoreettisen aineistoon syventyen.
Kyselyn tavoitteiden asettaminen seka siihen liittyvat lahtokohtien muodostaminen olivat on-
gelmatonta, koska molemmat opinnaytetyon tekijat tyoskentelevat aloilla, joissa perehdytta-
minen on valttamatonta tyoturvallisuuden seka -osaamisen kannalta katsottuna. Taman perus-
teella pystyimme vaivattomasti maarittelemaan perehdyttamisen kannalta oleelliset kysymyk-

set, jotka palvelevat koko prosessia tulevaisuudessa.

Kesakuussa 2019 esittelimme opinnaytetyomme aiheen opettajalle seka toisille opiskelijoille.
Elokuussa 2019 toteutettiin kysely terveysmestareille heidan perehdyttamisestaan. Kyselyn
avulla saimme hyvia vastauksia, joka innosti opinnaytetyon tekijoita tekemaan opinnaytetyota
entisestaan. Kyselyn avulla valittyi, etta terveysmestarit haluavat aidosti kehittaa heidan tyo-
paikallaan perehdytysta, jotta sen avulla saataisiin Pohjola Terveysmestari -palveluun sitoutu-

neita ja motivoituneita tyontekijoita.

Kyselyn toteuttamisen jalkeen aloimme purkamaan kyselya. Luimme molemmat kyselyn vas-
tauksia seka teimme itselle muistiinpanoja, jotta hahmotimme paremmin kyselyn avoimet
vastaukset. Ryhmittelimme itsellemme avoimista vastauksista niin sanotut positiiviset ja ne-
gatiiviset asiat. Tama auttoi meita jasentelemaan opinnaytetyon kirjoittamista seka helpotti
meita 8-kentta SWOT-analyysin tekemisessa. Syksylla 2019 kaynnistimme kunnolla opinnayte-
tyon kirjoitusvaiheen, jossa olemme pyrkineet hyodyntamaan monipuolista lahdeaineistoa.
Opinnaytetyon opponointiesitys ja julkaisuseminaari pidettiin lokakuussa 2019. Lokakuussa
2019 Pohjola Terveysmestari -palvelun palvelupaallikko hyvaksyi kirjoitetun opinnaytetyon.

Viimeistelty opinnaytetyo palautettiin marraskuussa 2019.

Koemme, etta opinnaytetyon tekeminen sujui koko ajan johdonmukaisesti seka meidan laati-

massa omassa aikataulussa. Opinnaytetyon tekeminen oli ajoittain haasteellista, silla tekijat
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asuivat eri puolella Suomea. Yhteydenpito sujui Internetin ja paivittaisen WhatsApp- viestitte-
lyn valityksella. Opinnaytetyon aikana vahvistui parityoskentely seka erilaiset ryhmatyotaidot.
Koemme, etta molemmat ovat osallistuneet opinnaytetyon tekoon tasapuolisesti seka olemme
tyoskennelleet sovittujen aikataulujen mukaisesti. Kohdeorganisaation kanssa tyoskentely on

sujunut ongelmitta. Verkkokyselysta saimme runsaasti vastauksia, jonka perusteella oli innos-

tavaa kirjoittaa opinnaytetyota.

Teimme Pohjola Terveysmestari -palvelulle oman check-listan, joka voi antaa tukea uuden
tyontekijan perehdytyksessa. Check-listasta tuli kaytannollinen seka se on jatkossa helposti
muokattavissa. Muokattavuuden ansiosta check-listaa pystytaan hyodyntamaan tyoyhteisossa
pidempaan. Opinnaytetyota tehdessa opimme itse erittain paljon perehdyttamisesta ja siita,
etta kuinka tarpeellista siihen on panostaa jokaisella alalla. Oppimastamme on varmasti hyo-

tya jatkossa tyoelamassa.

9.2  Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyota tehdessa lahdekriittisyys nousi yhdeksi merkittavaksi osaksi, jotta opinnayte-
tyomme olisi mahdollisimman luotettava. Lahteita valitessamme pyrimme valitsemaan melko
tuoreita lahteita seka mahdollisimman luotettavia lahteita. Taman takia opinnaytetyossa on
kaytetty paljon lahteina erilaisia kirjoja, tutkielmia, verkkojulkaisuja seka lakeja. Lisaksi lah-
teina on ollut muutamia englanninkielisia lahteita, joissa on kasitelty perehdytysta samalla
tavalla kuin suomen kielisissa lahteissa. Teoksissa pyrimme hyodyntamaan sellaisia kirjoja,
joissa oli toistuvia tekijoita, jotta tyohon saatiin mahdollisimman luotettavia lahteita. Opin-
naytetyon luotettavuutta lisaa se, etta opinnaytetyossa on kaytetty mahdollisimman paljon

alkuperaislahteita.

Opinnaytetyossa kaytimme tutkimusmenetelmana kyselya. Kyselyssa oli monia positiivisia
puolia, kuten sen sai tehda tyoajalla seka siihen oli helppo vastata tietokoneella. On huomioi-
tavaa, etta kyselyn tekemiseen voi vaikuttaa vahvasti erilaiset ihmisen reaktiot, jolloin vas-
taukset ovat alttiita inhimillisille virheille. Tama voi mahdollisesti johtaa epataydellisiin tai
virheellisiin vastauksiin. Lisaksi puuttuvat tiedot voivat aiheuttaa kyselytutkimukseen ongel-
mia. Sahkoisella kyselylomakkeella on positiivia puolia, jotka puoltavat sen luotettavuutta.
Vastaukset tallentuivat reaaliaikaisesti Google Formsiin ja niita ei tarvinnut erikseen tallentaa

kasin. Nain pystyttiin minimoimaan virheet ja mahdollinen kyselytutkimuksen vaaristyminen.

Kohderyhma oli etukateen maaritelty ja kaikkien sahkopostiosoitteet seka puhelinnumerot oli-
vat tiedossa, jolloin kohderyhman tavoitettavuus oli vaivatonta. Kyselytutkimus toteutettiin

nimettomana ja kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista. Vastauksia ei pystytty identifioimaan
henkildihin, jolloin varmistettiin vastausten kasittely luottamuksellisesti seka mahdollisuus re-

helliseen palautteeseen. Jos kyselyn vastaajat olisi pystytty tunnistamaan, emme valttamatta
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olisi saaneet rakentavaa palautetta, jonka avulla perehdytysprosessia pystyttaisiin paranta-

maan.

Tutkimuksen luotettavuutta voi kyseenalaistaa se, etta toinen opinnaytetyontekija tyoskente-
lee esimiestehtavissa Pohjola Terveysmestari -palvelussa. Kyselylomakkeen vastaukset testat-
tiin aiemmin, jotta opinnaytetyon tekijoiden ajattelumalli vastaa kyselynvastaajien mallia.
Tutkimuksen validiutta puoltaa se, etta kyselylomake testattiin ennen kyselyn toteutusta. Ky-
selylomakkeen testauksen avulla pyrittiin varmistamaan, etta kyselyyn vastaajat ymmartavat
kysymykset oikealla tavalla. Testauksen avulla havaitsimme mahdolliset virheet muun muassa
sanamuodoissa. Testaus osoitti tekijoille kyselylomakkeen vahvuuksia. Opinnaytetyon tulokset
eivat olisi luotettavia, jos opinnaytetyon tekijat kasittelisivat vastaukset oman ajattelumal-
linsa mukaan. Kyselyn vastausprosentti oli kattava, joten koemme, etta kyselya voidaan pitaa

luotettavana.

Kyselyssa kartoitettiin Pohjola Terveysmestari -palvelun perehdyttamisen tasoa. Vastausten
perusteella saatiin varteenotettavia perehdyttamisen ongelmakohtia, jotka vaativat prosessin
tarkistamista seka uudelleen arviointia. Samaan aikaan aloittaneilla terveysmestareilla oli sa-
moja nakemyksia perehdyttamisen onnistumisesta, joten voidaan todeta, etta kyselyn vas-

taukset eivat ole sattumanvaraisia.

Perehdyttamisesta on tehty paljon erilaisia tutkimuksia ja siita loytyy paljon kirjallisuutta
suomen kielen lisaksi esimerkiksi englanniksi. Terveysmestareille tehty verkkokysely oli en-
simmainen kysely Pohjola Terveysmestari -palvelun tyontekijoille perehdyttamiseen liittyen.
Verkkokyselyssa ei noussut esille teorian puolesta uusia asioita perehdytyksesta, silla kyse-
lyssa nousseet asiat ovat loydettavissa erilaisesta lahdemateriaalista. Voidaan huomata, etta
lahdemateriaali tukee verkkokyselyssa nousseita asioita. Verkkokyselyssa esiin nousseet asiat
ovat tarkeita Pohjola Terveysmestari -palvelun perehdyttamisen osalta, jotta perehdytyspro-

sessia voidaan kehittaa entista paremmaksi kokonaisuudeksi.

Kyselyn perusteella nousi esille, etta tietoa on vaikea loytaa, silla se on hajanaisesti eri pai-
koissa tallennettuna. Kyselyn perusteella halusimme tukea Pohjola Terveysmestari -palvelun
perehdytysprosessia, joten teimme Pohjola Terveysmestari -palvelulle check-listan. Check-
listan ulkoasun suunnittelimme itse, silla valmiita kuvia ei voi Tekijanoikeuslain (404/1961)
mukaan kayttaa. Meille oli oleellista, etta check-listan varitys on musta, sininen ja valkoinen.
Sinisen varin koimme etenkin merkittavaksi asiaksi, silla Pohjola Sairaalan logo on kanssa sini-
nen. Check-listaa voidaan kayttaa perehdytyksen tukena ja sen voi antaa uudelle tyontekijalle
kotiin tutustumismateriaaliksi. Vaikka uusi tyontekija tutustuisi check-listaan itsekseen, tulee

se kayda uuden tyontekijan kanssa lapi, kun han aloittaa tyot.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda kysely terveysmestareille, jonka vastauksien avulla ter-

veysmestareiden perehdyttamista voitaisiin kehittaa. Teimme kyselyn terveysmestareille seka
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perehdytysta kehittaaksemme teimme check-listan, joka otettiin Pohjola Terveysmestari -pal-
velussa kayttoon. Kyselysta on saatu tarkkaa informaatiota, jota voidaan kayttaa hyodyksi jat-
kokehityksessa. Koemme, etta vastaamme hyvin opinnaytetyon kysymyksiin ja paasimme on-

nistuneesti opinnaytetyon tavoitteeseen.

9.3 Jatkotutkimusehdotukset

Voidaan sanoa, etta yhteys yrityksen menestykseen loytyy taydellisesti perehdytetysta henki-
lokunnasta. Hyva perehdytys on aina erittain tarpeellista monelle eri osapuolelle: uudelle
tyontekijalle, tyoyhteisolle seka organisaatiolle. Perehdyttamista ei voida taman takia kos-
kaan tutkia liikaa. Perehdytysta tulee arvioida, jotta tiedetaan, etta mika perehdytysproses-
sissa on toimivaa ja missa olisi viela parannettavaa. Perehdytysta voitaisiin paremmin arvi-
oida, jos perehdyttamisen arviointiin keksittaisiin oma mittari, joka arvioisi perehdyttamisen

eri osa-alueita.

Perehdytysprosessia tulee pilkkoa pienempiin, hallittaviin vaiheisiin - mita yksinkertaisempi,
sen parempi. Suurin osa nyky-yhteiskunnan organisaatioista ovat hierarkisia, jolloin paatok-
senteko seka tiedonvalitys on monimutkaista. Pohjola Terveysmestari -palvelun perehdytys-
prosessi seka dokumentaatio on pidettava yksinkertaisena ja selkeana. Mikaan tyoprosessi ei
ole taydellinen, jolloin sita on parannettava kehittamalla omaa suhtautumistaan tyota koh-

taan.

Pohjola Terveysmestari -palvelu on uusi palvelu, joten palvelusta loytyy paljon erilaisia tutki-
muskohteita, joita olisi hyva mahdollisuuksien mukaan tutkia. Erityisesti johtamista tulee tut-
kia, silla sen avulla saataisiin hyvin tietoa siina onnistumisessa seka mahdollisista kehitystar-

peista. Esimiesty0 on oleellinen osa perehdytysprosessia, joten sen tutkiminen olisi oleellinen

jatkumo talle kyseiselle opinnaytetyolle.
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Liite 1: Pohjola Terveysmestari -palvelun check-lista
Pohjola Terveysmestari -palvelun kuvaus

Terveysmestarit palvelevat Pohjola Sairaalan ja Pohjola Vakuutuksen asiakkaita puhelimitse
ja Pohjola Sairaalan chat-sovelluksessa. Puhelinpalvelu on avoinna viikon jokaisena paivana
kello 7-23. Pohjola Sairaalan chat-sovellus on avoinna arkisin kello 10-17. Maaliskuussa 2018
Pohjola Terveysmestari -palvelussa aloitti kuusi tyontekijaa ja talla hetkella tyontekijoita on
noin 50. Pohjola Terveysmestari -palvelu sijaitsee Tampereella, Pohjola Sairaalan laheisyy-
dessa. Terveysmestarit ovat koulutukseltaan terveydenhuollon ammattilaisia muun muassa
katiloita, sairaanhoitajia, terveydenhoitajia ja ensihoitajia. Laajalla ammattitaidolla voidaan
tarjota asiakkaille ammattitaitoista ja laadukasta palvelua.

Pohjola Vakuutuksen asiakkaat ovat yhteydessa terveysmestariin puhelimitse tai chatin
kautta. Useimmin asiakkaita mietityttaa, etta tulisiko hanen menna laakariin, minka alan laa-
kari olisi paras ja kattaako asiakkaan vakuutus laakarikaynnin. Terveysmestarit pystyvat arvi-
oimaan aikuisen tai lapsen terveydentilan, antaa kattavat kotihoito-ohjeet tai tarvittaessa va-
rata laakarin vastaanottoajan. Mikali terveysmestari arvioi, etta laakarikaynti on tarpeen, han
voi ohjata asiakkaan Pohjola Sairaalan etalaakarille tai sopivan ammattilaisen vastaanotolle
Pohjola Vakuutuksen hoitolaitoskumppaneille. Laakariaikaa varatessa terveysmestari tarkistaa
samalla, etta mita asiakkaan Pohjola Vakuutuksen vakuutukset kattavat. Tavoitteena on, etta
asiakas voi saada korvausratkaisun jo puhelun tai chat-keskustelun aikana.

Pohjola Terveysmestari -palvelu tekee erittain tiivista yhteistyota Pohjola Sairaalan kanssa.
Pohjola Vakuutuksen hoitolaitoskumppanit ovat erittain tarkeita yhteistyokumppaneita, mutta
Pohjola Vakuutuksen roolia ei saa unohtaa, silla se on yksi suurimmista yhteistyokumppa-
neista. Pohjola Vakuutus jarjestaa jokaiselle terveysmestarille vakuutuskoulutuksen, jotta pu-
helun ja chat-keskustelun aikana saataisiin korvausratkaisu tehtya asiakkaalle. Asiakkaat ar-
vostavat mahdollisia suoralaskutuslupia, jolloin laakarikaynnista ei tarvitse hakea korvauksia
jalkikateen.

Organisaatiokaavio:

Toimitusjohtaja

-

Palvelujohtaja
Palvelupaallikko

«I

%

p

-

L Palvelusuunnit-
Terveys-
mestarit
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Perehdytettava:
Perehdytyksen toteutusaika:

Muistilista

Toiminta-ajatus

Asiakas saa kattavaa hoidon tarpeen arviointia; katta-
vat kotihoito-ohjeet tai tarpeen tullen varataan laaka-
riaika.

Terveysmestari osaa suositella oikean alan laakaria.
Mahdollisesti asiakas voi hyodyntaa etalaakaria kotisoh-
valta, jolloin ei tarvitse erikseen lahtea laakarin vas-
taanotolle.

Terveysmestari katsoo samalla asiakkaan vakuutuk-
set, kun han varaa lapselle tai aikuiselle laakariaikaa.
Korvausratkaisun voi mahdollisesti saada jo yhteyden-
oton aikana.

Organisaatio ja Pohjola Sairaalaan toimipisteet: Helsinki, Tampere, Oulu, Kuo-
toimipisteet pio ja Tampere.

Pohjola Terveysmestari -palvelu sijaitsee Tampereen Pohjola
Sairaalan laheisyydessa.
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Johto, esimiehet

Toimitusjohtaja
Palvelujohtaja
Palvelupaallikko
Tiimiesimiehet
Palvelusuunnittelija

Terveysmestareita noin 50.

Tyosuojeluorga-
nisaatio

Mitka asiat ovat
yrityksessa tar-
keita asioita (ns.
arvot)?

Pohjola Sairaalalla on oma tyosuojeluvaltuutettu.

Ihmislaheisyys

OP Pohjola on ihmista varten, ja aito valittaminen ihmisista -
niin asiakkaista kuin tyoyhteison jasenista on lahtokohta toimin-
nalle. Meita on helppo ja miellyttava lahestya, meilla ihminen
kohdataan arvokkaana ja tasavertaisena yksilona. lhmisen ar-
vostus nakyy kaikessa toiminnassa.

Vastuullisuus

Toimimme seka paikallisesti, alueellisesti etta valtakunnallisesti
esimerkillisina ja eettisesti vastuullisena yrityksena. Raken-
namme pitkajanteisia ja keskinaiseen luottamukseen perustuvia
asiakassuhteita. Vahvalla ammattitaidolla vastaamme toimin-
tamme laadukkuudesta, asiantuntemuksesta ja luotettavuu-
desta.

Yhdessa menestyminen

Menestyminen yhdessa asiakkaiden kanssa antaa sunnan ja
vauhdin toiminnan ja palvelujen kehittamiselle. Toiminta yhte-
naisena ryhmana lisaa turvaa asiakkaalle ja parantaa palveluky-
kyamme. Hallinnon ja henkiloston yhteinen voittamisen tahto
luo jatkuvan menestyksen kautta perustan hyvalle maineelle.

Mita henkilos-
tolta odotetaan?

Pystyy tyoskentelemaan niin, etta omaa osaamista hyodynne-
taan tyontekijan seka tyonantajan nakokulmasta parhaalla mah-
dollisella tavalla.
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Ulkoinen ole-
mus, kaytos,
tyoasu

Vapaa pukeutuminen tyopaikalla.

Kaytostavat tyossa perustuvat normaaleihin hyviin kaytostapoi-
hin, jossa tervehtimisella, kiittamisella ja tarvittaessa anteeksi
pyytamisella paasee hyvaan alkuun. Hyva kayttaytyminen lisaa
tyon mielekkyytta, tyoyhteison yhteistyon toimivuutta ja tyo-
paikan ilmapiiria.

Asiakaspalvelu

Tyotehtaviin kuuluu asiakaspalvelutyo sahkopostitse, puheli-
mitse ja chatin valityksella. Teemme tiivista yhteistyota Poh-
jola Sairaalan, Pohjola Vakuutuksen ja Pohjola Vakuutuksen hoi-
tolaitoskumppaneiden kanssa.

Vaitiolovelvolli-
suus (yrityksen
asiat ja asiakkai-

Salassapitovelvollisuus koskee tyontekijan tyossa tietoonsa saa-
mia ammatti- ja liikesalaisuuksia, joita tyontekija ei saa kayt-
taa hyodykseen tyosuhteensa aikana.

den asiat)

Tasmallisyyden Ajoissa oleminen on ehdottaman valttamatonta. Myohastyja voi
merkitys vaikuttaa haitallisesti toisten tyohon seka palvelun laatuun.
Yrityksen/tyo- Toimipisteen sijainti on Tampereen keskustassa hyvien kulkuyh-

paikan sijainti
kulkeminen, ku-
lunvalvonta

teyksien paassa, Tampereen Pohjola Sairaalan laheisyydessa.

Kulkeminen tiloissa: Omalla kulkutunnisteella paasee liikku-
maan yrityksen tiloissa.

Kulkutiet ja va-
rauloskaynnit,
halytysjarjes-
telma

Varauloskaynti: Kayta ensisijaisesti rakennuksen hatapoistumis-
teita. Kokoontumispaikalta saa poistua, kun kokoontumispaikan
vastuuhenkilo tai pelastusviranomainen on antanut luvan.
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Oman paikan va-
linta

Tyotilassa ei ole kenellakaan niin sanottuja omia paikkoja. On
tarkeaa vaihdella omaa tyopistettaan, jolloin tulee tutuksi tii-
min jasenten kanssa. Kaapeissa voi sailyttaa omia henkilokoh-
taisia tavaroita.

Kiertokaynti eri
yksikossa

Kiertokaynnilla tutustutaan Pohjola Terveysmestari -palveluun,
ruokapaikkoihin ja Tampereen Pohjola Sairaalaan.

Tyopaikan liiken-
nesaannot

Koeaika ja sen
merkitys

Turvallisuus on Pohjola Sairaalassa valttamatonta ja halutaan-
kin, etta jokainen paase toista kotiin terveena. TTK:n sanoin
"Terveena toista, vammoitta vapaalle, elavana elakkeelle!”

Tyosopimusta tehtaessa tyonantaja ja tyontekija voivat osapuo-
lina sopia tyosuhteen alkuun sijoitettavasta koeajasta, jonka
kuluessa kumpikin osapuoli voi paattaa tyosopimuksen yksipuo-
leisesti koeaikapurkuna. Koeajasta ja sen pituudesta tulee aina
erikseen tyosopimuskohtaisesti sopia.

Pohjola Terveysmestari -palvelussa koeajan pituus on 6 kk.

Tyoajat ja -vuo-
rot, vuoron-
vaihto, ylityot

Pohjola Terveysmestari -palvelussa viikkotyoaika on 38 h 45
min, kyseessa on jaksotyo. Tyoaika sijoittuu kello 7-23 valille.
Tyoaikojen noudattaminen on edellytys tayden tyopaivan pal-
kan maksamiselle. Esimiesten velvollisuus on huolehtia, etta
tyoaikoja noudatetaan ja poikkeamiin puututaan.

Ylityo on tyonantajan aloitteesta ja tyontekijan suostumuksella
tehtavaa saannollisen tyoajan ylittavaa tyota, josta on sovittu
esimiehen kanssa erikseen ennen ylityohon ryhtymista. Sovittu
ylity0 korvataan palkkana tai pidetaan vastaavana vapaana yh-
teisesti sovittavina ajankohtina.

Etatyo ei ole mahdollista kuin esimiehilla erikseen sovittuna.

Vuoronvaihtoja saa tehda vapaasti tyokaverin kanssa, esimie-
hilta kysymatta.
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Ruoka- ja kahvi-
tauot

Tyopaivaan sisaltyy 10 minuutin kahvitauko ja 20 minuutin ruo-
katauko, joiden sijoittumisesta tyopaivaan voi henkilo itse paat-
taa. Tauot kuuluvat tyoaikaan.

Lomat, sairaus-
poissaolot, muut
poissaolot, pois-
saoloista sopimi-
nen

Tyontekijoilla on kaytossa Tyovuorovelho-jarjestelma, jonka
avulla tehdaan merkinnat tyovuoron alkamisesta ja paattymi-
sesta.

Tiedossa olevista ja tulevista poissaoloista sovitaan esimiehen
kanssa hyvissa ajoin ennen poissaolon ajankohtaa. Akillisista
poissaoloista ilmoitetaan henkilokohtaisesti esimiehelle heti,
kun se on mahdollista.

Lyhytaikaisissa, 1-3 kalenteripaivaa kestavissa sairaustapauk-
sissa voi olla jarkevampaa sairastaa kotona kuin hakeutua heti
laakariin (esim. flunssa, vatsatauti). Mikali sairauden selvittami-
nen tai hoitaminen ei vaadi valitonta laakariin hakeutumista,
riittaa selvitykseksi 1-3 kalenteripaivaa kestavissa sairauspoissa-
oloissa esimiehelle henkilokohtaisesti soittamalla tehty hyvak-
syttava ilmoitus, jonka esimies hyvaksyy. Lisaksi poissaolosta
tulee tehda merkinnat toihin palatessa jarjestelmiin.

Tyontekijan tulee neljannesta sairauspoissaolopaivasta kayda
laakarissa. Tyokyvyttomyydesta tulee tulla esille tyonantajan
hyvaksyma luotettava selvitys, josta ilmenee tyokyvyttomyyden
syy ja arvioitu kesto.

Selvitykseksi hyvaksytaan paasaantoisesti tyoterveyshuollon laa-
karin antama laakarintodistus, josta kay ilmi laakarin diagnoosi.

Palkka ja pal-

Joka kuukauden 13 paiva tai edellinen arkipaiva.

kanmaksu

Erillislisat Ilta-, yo-, lauantai-, sunnuntai-, ja ylityolisat.
Sairausajan Tes (Terveyspalvelualan tyoehtosopimus) mukaan.
palkka

Loma-asiat Terveyspalvelualan tyoehtosopimuksen mukaan.
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Verokortti

Skannaa verokortti ja laheta sahkopostilla palkkoihin.

Luontaisedut

OP:lla on kattavat tyosuhde-edut.

Tyohontulotar- Toihin tullessa tyontekijan tulee antaa huumevirtsanayte ja

kastus kayda tyohontulotarkastuksessa. Tyontekija saa kummastakin
lausunnon, jonka toimittaa esimiehelle.

Terveysasema, Mehildainen Tampere

tyoterveyshuol-

lon palvelut

Lataa omaMehilainen- sovellus.

Yrityksen turval-
lisuussuunni-
telma, (ymparis-
ton) suuronnet-
tomuuksiin va-

Pohjola Sairaalan turvallisuussuunnitelman tarkoituksena on eh-
kaista mahdollisten vaaratilanteiden syntymista, varustaumaan,
henkiloiden, omaisuuden ja ympariston suojaamiseen vaarati-
lanteissa ja varautumaan pelastustoimenpiteisiin.

rautuminen
Pohjola Terveysmestari -palvelun toimitilat ovat varustettu tar-
peellisilla halytys- ja paloturvallisuuslaitteilla.
Ensiapuohjeet, Ensiapukaappi loytyy Pohjola Terveysmestari -palvelusta.
ensiapukaappi

Tapaturma, sai-
rauskohtaus

Halyta apua tarpeen mukaan (112)
Huolehdi tarvittaessa ensiavusta.
Jarjesta opastus pelastusviranomaisille.
Informoi esimiesta asiasta.
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Paloturvallisuus-
ohjeet

Jokaisen on huolehdittava omalta osaltaan, etta valtetaan tuli-
palo. Tulta seka syttyvaa ainetta on kasiteltava huolellisesti ja
riittavaa varovaisuutta noudattaen. Tiloissa ei saa polttaa kynt-
tiloita tms.

Tulipalon sattuessa poistu valittomasti rakennuksesta rappusia
kayttaen, huolehdi tarvittaessa tyotovereistasi seka halyta apua
tarpeen mukaan (112).

Paloharjoituksia on 1-2 krt / vuodessa.

Omaisuuden suo-
jaus, vakivallan
uhkatilanne, toi-
mintaohjeet

Esimies, tyoto-
verit, heidan
tehtavansa

Vakivaltatilanteihin pyritaan ennakoimaan tyoorganisointia ja
tyotapoja kehittamalla seka huomioimalla tyoympariston turval-
lisuusseikat.

Jos ilmenee mahdollisia vakivallan uhkatilanteita, on tyonanta-
jan velvollisuus selvittaa vaarat ja arvioimaan siihen liittyvia
toimenpiteita seka ehkaista mahdolliset vaaratilanteet.

Palvelussa toimii palvelupaallikko, tiimiesimiehet, palvelusuun-
nittelija ja terveysmestarit.

Esimiesten tehtava on vastata paivittaisesta johtamisesta ja ta-
kaa, etta tyontekijat viihtyvat tyossaan.

Esimiehet tekevat kanssa puhelimitse tai chatin kautta hoidon
tarpeen arviointia.

Esimiehet ovat aina tavoitettavissa puhelimitse, jos eivat ole
toimistolla.

Asiakkaat, muut
sidosryhmat

Pohjola Terveysmestari -palvelun asiakkaat ovat paasaantoisesti
Pohjola Vakuutuksen asiakkaita.

Pohjola Terveysmestari -palvelu varaa vastaanottoaikoja Poh-
jola Vakuutuksen hoitolaitoskumppaneille.

Varastot, muut
sailytystilat

Jokaisella toimihenkilolla on oma hylly kaapissa, jossa voi halu-
tessaan sailyttaa omia tavaroitaan. Yleisia sailytystiloja ei juuri-
kaan ole. Pohjola Sairaalan pukuhuonetta saa kayttaa.




Siisteys, jarjes-
tys, hygienia

Toimisto siivotaan siivousfirman toimesta. Jokainen vastaa hen-
kilokohtaisesti kaytetyn tyopisteen siisteydesta.

Ymparistoasiat,
jatehuolto

Omat tehtavat
ja vastuualueet,
tyoohjeet

Toimistolla kierratetaan kaikki jatteet.

Paivittaiseen tyohon kuuluu hoidon tarpeen arviointi puheli-
mitse ja chatissa. Tavoitteena on tehda korvauspaatos, mikali
asiakas tarvitsee laakarikaynnin. Lisaksi tyonkuvaan kuuluu eri-
laiset taustatyot.

Oman tyon ta-
voitteet ja laatu

Tyota seurataan erilaisten mittareiden avulla.

Kuukausittain kaydaan henkilokohtaiset suoritekeskustelut tii-
miesimiehen kanssa. Vuosittain kaydaan tiimiesimiehen kanssa
kehityskeskustelu.

Kannustamme koko henkilostoa miettimaan, kuinka oman tyon
vaikutuspiirissa tehtavaa tyota voisi tehda paremmin.

Oman tyon mer-
kitys kokonaisuu-
teen, yhteistyo

Erilaiset ohjel-
mat

Henkilokohtaiset
suojaimet

Henkilosto sitoutuu jatkuvasti kehittamaan ja yllapitamaan tie-
totaitoaan vakuutuksen ja terveydenhuollon puolella. Tyonan-
taja jarjestaa erilaisia vakuutus- ja hoitotyon koulutuksia.

e Tarkeita ohjelmia ovat:
Dynamic Health
sahkoposti
vakuutuksen jarjestelmat

Kaikki tyopisteet ovat ns. saadettavia sahkopoytia ja saadetta-
via tuoleja. Tyopisteilta loytyvat nappaimisto ja hiiri valmiina.
Tarvittaessa voidaan tilata erityismalli, jotka sopivat tyoskente-
lytyyliin seka tyon vaatimuksiin.

Tarvittaessa voidaan pyytaa erillinen ergonomiakartoitus tyofy-
sioterapeutilta, jossa tarkastetaan tyoskentelyasento ja
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Elpyminen, elpy-
misliikunta

annetaan uusia ohjeita, joilla voidaan parantaa tyoskentelyolo-
suhteita.

Toimistolla on taukohuone, johon voidaan menna hetkeksi ke-
raamaan voimia. Lisaksi tiloissa on aanieristetty koppi, jossa voi
hoitaa omia asioita tai nauttia hetken rauhasta.

Toimistolle on hankittu taukojumppavalineita, erilaisia tyo-
tuoleja yms.

Oman tehtavan
riskitekijat

Hartia- ja niskavaivat. Taman takia tulee vaihtaa tyoasentoa,
pitaa taukoja ja liikkua valilla. Istumisen tauottaminen on yk-
sinkertainen keino vahentaa istumisen epaedullisia vaikutuksia.
Jo pelkka tuolilta nousu ja selan ojentaminen ovat hyvaa hoitoa
koko selkarangalle. Lyhytkin tauko, jossa tehdaan muutama var-
taloa elvyttava liike 30-45 minuutin valein, saa tyon taas luista-
maan.

Mista lisaa tietoa
ja apua

Esimiehilta tai tyoterveyshuollosta.

Perehdyttamisai- | Kaikki tahan perehdyttamissuunnitelmaan kirjatut asiat loytyvat

neisto ja sen Pohjola Terveysmestari -palvelun kansiosta Y-asemalta.

kaytto

Kehityskeskuste- | Kehityskeskustelut pidetaan 1 krt vuodessa. Esimiehen ja alai-

lut sen valisessa keskustelussa on hyva kayda lapi, miten edellinen
vuosi onnistui, saavutettiinko vuoden aikana asetetut tavoitteet
ja millaisia avaintavoitteita asetetaan seuraavalle vuodelle. Ke-
hityskeskusteluiden sisalto dokumentoidaan ja tallennetaan esi-
miehen toimesta.

Ilmoitustaulu, Tiimipalavereja pidetaan tiimiesimiesten toimesta useita ker-

palaverit, tie- toja vuodessa. Sahkopostilla tiedotetaan tarkeita asioita. Li-

dotteet saksi tarkeaa tietoa Pohjola Terveysmestari -palvelun Y-kansi-
ossa ja Teamsissa.
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Lait, asetukset,
ohjeet

Pohjola Sairaala on sitoutunut toimimaan ja harjoittamaan lii-
ketoimintaansa eettisella ja vastuullisella tavalla.

Harrastus- ja vir-

Pohjola Terveysmestari -palvelun tyontekijat voivat hyodyntaa

kistysmahdolli- Pohjola Sairaalan kuntosalia.
suudet
Vakuutukset Pohjola Sairaalan tapaturmavakuutusyhtio on Pohjola Vakuutus.

Vakuutus on voimassa tyossa ja vapaa-ajalla.




