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1 Johdanto

Hyvinvoiva tydyhteis6 on jokaisen tydntekijan unelma, silla tydelamasta soisi
saavan itselleen voimia ja tukea muuhun elamaan eiké vain tunnetta, ettd on
hyodykkeena tyopaikalle. Yksi osa hyvinvoivaa tydyhteisda on se, etta sita pyo-
rittdd ammattitaitoinen ja motivoinut tydporukka. Ammattitaidosta saa parhaim-
man vasteen silloin, kun ty6nantaja raamittaa tyonkuvat selkeiksi sek& tukee
tyota perehdyttamalla siihen. Silloin kun perehdyttaminen on onnistunut, se
edistaa tyontekijan tydéhon ja itse tydpaikkaan sisédlle paasemista, luo tyéhyvin-
vointia seka lisaa tyon tuloksellisuutta. Perehdyttaminen lisaa tydssa viihtyvyyt-
t&, mutta ennen kaikkea se on tae tyGturvallisuudelle. Onnistunut perehdytys on
myos tyopaikan ndkyva kayntikortti ja se osoittaa, kuinka paljon tyontekijoiden

tydhyvinvointiin ja tydn sujuvuuteen panostetaan.

Taman paivan terveydenhuolto on jatkuvaa muutosta, miké luo paineita tervey-
denhuollon organisaatioille vastata haasteeseen. Tyontekijoiden maara suh-
teessa asiakkaiden maaraan on kaventunut ja tyon laatustandardit ovat kasva-
neet. Tama luo painetta paivittdiseen tyohon, silla kaventunut suhde aiheuttaa
vaistamatta kiireisyytta terveydenhuoltoalalle. Jos tyontekija on huonosti pereh-
dytetty ja hyppad mukaan kiireiseen tyohon, se on aina tyontekijalle ja tydyhtei-
solle tyoturvallisuusriski. Ennakkoon hyvin suunniteltu perehdytysprosessi ja
sen toteutus lyhentavat yleisesti ottaen tyon oppimiseen kaytettdvaa aikaa.
(Lahden ammattikorkeakoulu 2007, 7.)

Perehdyttdminen ei ole pelkastaan lainsdadanndllisten velvoitteiden tayttamista,
vaan se on myos yksi henkilostostrategisen johtamisen ty6valine. Perehdytta-
misella tavoitellaan selkean kokonaiskuvan antamista tyontekijalle. Sen tulisi
avata tyontekijalle kuva tyotehtavastd, organisaatiosta ja sen toimintaperiaat-
teista. (Viitala 2008, 358.)



2 Opinnaytetyon lahtékohdat

2.1 Tausta jatarkoitus

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli antaa toimintamalliehdotus Pohjois-Karjalan
sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyman (PKSSK) organisaatiotason
yleisperehdytyksen teemat niille sairaanhoitajille, jotka tekevat lyhytaikaisia si-
jaisuuksia. Tydsopimuslaki maarittelee lyhytkestoisen tydsuhteen alle kuukau-
den kestavaksi (Tyo- ja elinkeinoministerio 2015). Teemoja voidaan hyodyntaa
lyhytaikaisten sairaanhoitajasijaisten sahkodisen verkkoperehdytysmallin luomi-
sessa. Niiden ideana on se, etta lyhytaikaista sijaisuutta tekeva sairaanhoitaja
saa perehdytysteemojen avulla tydsuhteen aloitusvaiheessa joustavasti olen-
naisimmat tiedot kuntayhtymassa tydskentelystd. Opinnaytetyoni linkittyy
PKSSK:n henkilostd- ja koulutuspalveluiden organisaatiotason perehdytyksen
paivittdmisprojektiin. Paivittamisprojektin tavoitteena on kehittdd PKSSK:n yleis-
ta perehdytysprosessia ja luoda sahkoinen yleisperehdytysmalli kaikille tydnte-
kijoilleen (kuvio 1). Perehdytysprosessin alkuvaiheen sisaltosuunnitelma muun-

tautuu pitkakestoisen projektin edetessa.

PKSSK PEREHDYTYSRUNGON
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Kuvio 1. PKSSK:n yleisperehdytysrungon sisaltosuunnitelma vuonna 2012.



Kehittdmistyoni taustalla ovat tydelaman jatkuva muutos, talouden saastdpai-
neet ja tarve vastata naihin muutoksiin modernisoimalla perinteisid osaamisen
kehittamista tukevia kaytantoja. Hoitotydssa tama tarkoittaa sitd, ettéa organisaa-
tiossa tulisi olla valmius sijoittaa tyontekijoita oikeaan paikkaan oikea-aikaisesti
ja tempo sijoittamisissa on vaihteleva. Huolimatta siita, etta sijoittelu tapahtuu
nopeassa tai hitaammassa tahdissa, on tyohon valmistautumisen taytettava
riittdvat turvallisuustekijat. Tydnantajan vastuulla on tarjota tyontekijalle pereh-
dytysta tyohon siind maarin, etta tyontekija saa vahintaan olennaisimmat tiedot
tyoymparistostaan ja voi tyoskennella turvallisesti. Aika on yksi resurssi, joka
nopeasti tapahtuvissa tyohon sijoitteluissa haastaa organisaation tarkastele-
maan toimintatapojaan ja sitd, kuinka nopeasti ja tehokkaasti voi perehdyttaa
tyontekijan niin, etta tyontekija saa riittavat tiedot tydymparistostaan tydskennel-
lakseen ja voi turvallisesti [&hteéd tekemaan tyota. Perinteisissa tyontekijan pe-
rehdyttamisissa tyontekija tekee paritydoskentelyd kokeneemman kollegan ohja-
uksessa, minka aikana tyontekija perehtyy tydymparistoonsa. Tama perehtymi-
sen tapa koetaan haasteelliseksi lyhytaikaisissa sijaisuuksissa, jossa aikaa pe-
rehtymiseen on rajallinen méara ja tyontekijan tarve on usein tulla paikkaamaan
akuuttia tyontekijatarvetta. Tydymparistoa koskeva oleellinen tieto, joka on hel-
posti ja nopeasti saavutettavissa, on lahtdkohta nopeassa tahdissa tapahtuvan

tyontekijan sijoittelussa.

PKSSK:ssa tapahtuva perehdyttaminen halutaan vieda uudelle tasolle ja on
katsottu, etté verkkoperehdytys osana koko perehdytysprosessia on joustava ja
taloudellinen muoto vastaamaan nykypaivan haasteisiin rekrytoida tyévoimaa ja
organisoimaan paremmin oppimiseen kaytettavissa olevaan aikaan (Nelson
2003, 29-32).

Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyman toiminta on
tavoitteellista ja strategisesti johdettua. Kuntayhtyman strategiassa on asetettu
tavoitteeksi muun muassa osaava, hyvinvoiva ja motivoitunut henkilokunta.
Kuntayhtyma tydnantajana haluaa turvata tyohyvinvoinnin perustan ja olla aktii-
vinen liikkeellepanija tydhyvinvoinnin edistamisessa. Tyohyvinvoinnin edistami-

nen perustuu lainsdadantdéon ja kuntayhtym&n arvoihin: ihmisarvoon, tasa-



arvoon ja oikeudenmukaisuuteen. (Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipal-

velujen kuntayhtyma 2011, 4.)

PKSSK:lla on kaytossa strategiaperusteinen Myo ja Tyo -tyéhyvinvointisopimus.
Sopimus sitouttaa koko organisaation henkilokunnan edistamaan jokapaivaista
tyota ja toimii tyovalineena siihen. Sopimus esittelee osa-alueita, jotka vaikutta-
vat positiiviseen tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen ja johtamiseen. Siina maaritel-
la&n tydhyvinvoinnin ja turvallisuuden edistamisen tavoitteet, keinot ja organi-
saation eri osapuolten roolit. Sopimus on muotoiltu tydhyvinvoinnin tasapaino-
malliksi. Ensimmainen versio siita julkistettiin vuonna 2011 ja péivitetty versio
vuonna 2015 (kuvio 2). Tama tasapainomalli on kehitetty elamaan ja muuttu-

maan ajan ja tarpeiden mukaisesti.

Kuntayhtyman arvot

ja strategia
Johtaminen
Liikunnan tuki :’gltkenltsst:g?:::
Tyopaikkaruokailu Tasa-arvo-ohjelma
aﬂ::\;\;oremontll ULKOISET Esimieskoulutus
T
Tyoterveyshuolto OLOBHHTEET e

kehittaminen

Henkilostokoulutus Toimintasuunnitelma

Tyénohjaus TYO- A TYON
Perehdyttaminen TOIMINTAKYKY TYO- VOIMAVARA- Rgmc‘;izfm“r o
Kehityskeskustelut SEKA HYVIN- TEKDAT JA asiakastyytyvaisyys-
Ty6turvallisuusilmoitus- MOTIVAATIO VOINTI VAATIMUKSET kyselyt
ten raportointi HARAVA
Vanhemmuuteen Tyo)
liittyvat poissaolot k:h?t;(‘;s,:ff;i"
Osa-aikaiseldkkeet 1
Tydsuojeluyhteistyt
Vuorotteluvapaat T:oterv]eys{moltoy
Osa-aikalisat KORJAAVAT Sisailmaty6
Joustavat tyoajat TOIMENPITEET Riskien ar):nolnll
Ty6n kuormittavuuden
seuranta
Laakinnallinen kuntoutus Tyokokeilu Suunnattu tyopaikkaselvitys
Psykoterapia Uranvaihto Erillisselvitykset
Ammatillinen kuntoutus Tyokiertomallit Sisailmaselvitykset
Tyoterveyshuollon Tapaturmatutkimukset

seuranta ja toimenpiteet

Kuvio 2. PKSSK Myd ja Ty0 -tydhyvinvointisopimuksen tydhyvinvoinnin tasa-
painomalli (Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma
2015, 4).

Kehittdmistyoni aihe tukeutuu organisaation tydohyvinvointisopimuksen tasapai-
nomallin ty6- ja toimintakyvyn seka motivaation osa-alueeseen (kuvio 2). Tasa-
painomallissa perehdyttaminen on osa tyon hallintaa edistava ja tukeva toimen-
pide ja sen tarkoituksena on pitaa ylla tyo- ja toimintakykyd seka tyontekijan
motivaatiota (Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyméa
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2015, 4). Perehdyttaminen on myos yksi erittédin tehokas osaamisen johtamis-
jarjestelman osa (Viitala 2008, 355). Osaamisen johtamisjarjestelma pitda sisal-
laén sovittuja toimintamalleja, periaatteita, rakenteellisia ratkaisuja ja tytkaluja.
Esimiestydssd osaamisen johtaminen on keino saavuttaa organisaation tavoit-
teita. Se pitaisi ndhd& osana organisaation toimintaa ja kokonaisuutena, jolla on
vaikutus muuhun organisaation toimintaan. (Otala 2008, 91). My0 ja Ty0 -
tyohyvinvointisopimuksessa perehdyttaminen on kaikkien PKSSK:n tyontekijoi-
den oikeus ja maaritelty yhdeksi tyohyvinvointia lisaava tekijaksi (Pohjois-

Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma 2015, 6-7).

PKSSK:n verkkoperehdytyksen kayttoonoton valmisteleminen aloitettiin syksylla
2012 kartoitus- ja suunnittelutydlld, jonka tarkoituksena oli luoda hyva pohja-
suunnitelma uudelle perehdyttamismuodolle. Perehdyttamisen uudistamistyo
haluttiin tehda yhteistydssa henkilokunnan kanssa ja sen esille tuomia nako-
kulmia huomioon ottaen. Tallainen lahestymistapa on pehmeaa henkilosto-
suunnittelua, jossa uusien asioiden suunnittelu tapahtuu yhteistydssa tyonteki-
joiden ja esimiesten kesken. Pehmedssa henkildstosuunnittelussa henkilosto
nahdaan padomana, jonka hyvinvointi lisda organisaation kokonaispaaomaa
(Leopold 2002, 27). Perehdyttaminen PKSSK:ssa on tahan saakka ollut kirja-
vaa, silla jokainen tydyksikkd on laatinut omanlaisen perehdytysohjelman. Or-
ganisaation uusille tyontekijoille on jarjestetty aiemmin yhden paivan mittainen
perehdytystilaisuus, jota halutaan kehittdd nykyaikaisemmaksi ja kohdentaa

laajemmalle kohdeyleisélle.

2.2 Tutkiva kehittamistydryhma

Opintoryhmassani oli opiskelijoita, joita kiinnosti tehdd opinnaytetybnsa
PKSSK:n tydhyvinvoinnin tasapainomallin kehittdmiseksi. Perustimme viiden
ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskelijoista koostuvan tutkijaryhman,
jonka kehittamistyot kehittdvat Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelu-
jen kuntayhtyman positiivista tydhyvinvointia ja sen johtamista tyéhyvinvoinnin
tasapainomallin kehittdmisen kautta. Tassa opinndytetydssa kaytan tutkijaryh-

masta jatkossa lyhennetta tutke-ryhma. Tutke-ryhma teki opinnaytetydprosessin
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alkuvaiheessa tiiviisti yhteistyota ensimmaisen tiedonhakuun liittyvan tapahtu-
man jarjestelyn puitteissa. Koska talldin koko prosessin tahti oli nopea, paadyt-
tiin hakemaan tutke-ryhmalle yhteista tutkimuslupaa (lite 1). Tutkijaryhman ke-
hittdmistyot (kuvio 3) tuottivat tietoa tydhyvinvoinnin tasapainomallin osa-
alueiden arviointiin ja seurantaan seka kehittivat niitd yhteistoiminnassa henki-
|6ston, esimiesten ja tyodterveyshuollon ammattilaisten kanssa tydhyvinvointiso-
pimuksen paivitysta varten.

Tyon iloa etsimassa:
voimavaraldht6éinen
nakokulma
tyohyvinvoinnin
. kehittamiseen ja
Tyott?rv.eyshuolto ' johtamiseen
esimiestyon =TS
psykososiaalisen

Palkitsemisen
merkitys
tyohyvinvoinnille ja

tyﬁhzuvli(n\(oinnin sen kehittdminen
tukena

Verkkoperehdyttdmine Sairaanhoitajan
n osana tyon hallinnan osaamisvaatimukset
edistamista ja osaamisen johtamisen
tyohyvinvointia - tukena esimiestydssa

Kuvio 3. Tutke-ryhméan opinnaytetdiden aiheet.
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3 Verkkoperehdyttaminen osana sairaanhoitajan perehdytys-

prosessia

3.1 Perehdyttdminen ammatillisen osaamisen kehittymisessa

Vasta valmistunut sairaanhoitaja on kaynyt lapi vaativan ammattikorkeakoulu-
tuksen. Suomessa sairaanhoitajan koulutus jarjestetdéan ammattikorkeakouluis-
sa ja koulutus pohjautuu EU:n ammattipatevyysdirektiiveihin silla poikkeuksella,
ettd suomalainen sairaanhoitajakoulutus on EU:n direktiiveja laajempi koulutus-
kokonaisuus. Opinnoissa sairaanhoitajille opetetaan valmiuksia toteuttaa ja ke-
hittda hoitotyota, edistaa ja yllapitaa terveyttd, ehkaista ja parantaa sairauksia
seka kuntouttaa. Sairaanhoitaja on oman alansa asiantuntija. Taustalla on mo-
nitieteinen tietoperusta seka yhteiskunta- ja kayttaytymistieteiden teoreettinen
osaaminen. Vastavalmistuneella sairaanhoitajalla on koulutuksestaan saatu
pohja ammatillisen osaamisen kehittymiseen. Suomalaisessa sairaanhoitaja-
koulutuksessa ammatillisen vahimmaisosaamisen kehittymista tuetaan laajoilla
opintokokonaisuuksilla. Naitd ammatillista osaamista tukevia opintokokonai-
suuksia ovat asiakaslahtoisyys, hoitotyon eettisyys ja ammatillisuus, johtaminen
ja yrittajyys, kliininen hoitotyd, nayttddn perustuva toiminta ja paatoksenteko,
ohjaus- ja opetusosaaminen, terveyden ja toimintakyvyn edistaminen, sosiaali-
ja terveydenhuollon toimintaymparistd seka sosiaali- ja terveyspalvelujen laatu
ja turvallisuus (Eriksson, Korhonen, Merasto & Moisio 2015, 11-35).

Perehtymiseen kaytettavissa oleva aika vaihtelee eri tydpaikoissa. Amerikkalai-
sen tutkimuksen mukaan sairaanhoitajien perehdytys vie keskimaarin 60 — 90
vuorokautta (Dorste 1987, 150). Vahintdan 12 kuukautta kestava yhtajaksoinen
tydsuhde on uudelle sairaanhoitajalle omaa ty6ta kohtaan turvallisuuden ja luot-
tavaisuuden tunteen kehittymisaikaa (Casey, Fink, Krugman & Propst 2004,
303-311). Niissa sairaaloissa, joissa perehtymiseen on varattu aikaa 6-12 viik-
koa, on voitu tutkimuksen mukaan hyvalla perehdytyssuunnitelmalla lyhentaa
perehtymiseen kaytettdvaa aikaa (Olson, Nelson, Stuart, Young, Klainsasser,

Schroeredmeier & Newstrom 2001, 40-48). Perehdyttamisajan pituudella ei ole
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ollut merkittdvaa eroa ammatillisen osaamisen kehittymiseen, kun perehdytys-
ajat ovat vaihdelleet kolmen ja kuuden kuukauden valilla (Wells 1999, 74-78).

Perehdyttdminen on kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla tydntekija oppii tun-
temaan tyGymparistonsa, tyokaverit, vallitsevat tavat seka tyota kohtaan liittyvat
odotukset (Tyoturvallisuuskeskus 2009b, 1). Perehdytysta tarvitaan erilaisissa
tilanteissa (kuvio 4.), eri tahoille, eri menetelmilla ja aikatauluilla (Kjellin & Kuu-
sisto 2003, 164-166). Perehdyttamisesta ja siihen kaytettavista eri menetelmista
on muodostunut strategisesti merkittava tekija, silla organisaatiossa tapahtuvat
muutokset seka hoitotydn kehittyminen on jatkuvaa muutosta. Naiden lisaksi
henkiloston liikkuvuus ja vaihtuminen on jatkuvaa. Jatkuvat muutokset luovat
paineita organisaatiolle taata riittdva maara osaavaa henkiléstéa. Hyvin suunni-
teltuna perehdytysprosessi luo tyontekijalle positiivisen kokemuksen, sitouttaa
tyohon ja tyOnantajaan, auttaa luomaan myodnteistd tydnantajakuvaa ja tukee

motivoitumista tyota kohtaan.

KETA
PEREHDY

TETAAN?

Kuvio 4. Perehdytysté tarvitsevat tahot (Kjellin & Kuusisto 2003, 164-166).

Kun perehdytysprosessia aletaan suunnitella, asetetaan tyontekijan ja organi-
saation tarpeet rinnakkain. Se on parhaimmillaan kattava ja monipuolinen pro-
sessi, joka kehittyy eteenpain ja kehittd& niin perehdytyksen saajaa tai perehdy-

tyksen antajaa (Kupias & Peltola 2009, 13). Perehdytysta tulisi tarjota erilaisiin
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muuttuneisiin tilanteisiin, joissa tiedollisesti kaikki eivat ole samalla tasolla (ku-

vio 5).

Uudet tydmenetelmit ja -vélineet

Tydtehtdva vaihtuu

tulee ulk

Uudet palvelut |

Uusi tydntekija siirtyy organisaation siséltd uuteen
yksikkdon

Organisaatiomuutokset

Kuvio 5. Perehdytyksen ajoitus muuttuneissa olosuhteissa (Kjellin & Kuusisto
2003).

Perehdyttdminen on tarked osa henkildston kehittamista ja ammatillisen osaa-
misen perusta tyoyksikoissa. Se on investointi tulevaisuutta varten, jolla lisataan
henkilostdon osaamista, tuetaan tydhyvinvoinnin kehittymista, parannetaan ty6n
laatua ja véhennetaan tyttapaturmia ja poissaoloja (Miettinen & Perko 2000,
136-144; Tyoturvallisuuskeskus 2009b, 2). Ammatillisen osaamisen kehittymi-
nen on lapi tydelaman jatkuva prosessi, jonka aikana tyontekija oppii itsestaan
ja omasta tyostaan. Tutkitun tiedon valossa ihminen oppii jatkuvasti eri toimin-
noissa ja merkittdvin tekijd on vuorovaikutus oman tydympéariston kanssa
(Rauste - von Wright, von Wright & Soini 2003, 213-214). Organisaation nako-
kulmasta lapi tydelaman tapahtuva ammatillinen kehittyminen on tarkea elineh-
to, silla se lisaa organisaation kilpailukykya alati muuttuvassa maailmassa. YKksi
kehittyvan organisaation maaritelma on alykas organisaatio, jossa yksi organi-
saation toimintojen kulmakivistd on osaamisen johtaminen ja sen kautta tapah-
tuva ammatillisen osaamisen kehittdminen (Sydanmaalakka 2000, 51). Rinnalla
kulkeva kéasite oppiva organisaatio poikkeaa alykk&astd organisaatiosta, silla
organisaatio kykenee ndkemaan omat muutostarpeensa varhaisessa vaiheessa
ja alkaa tehda rinnalla muutoksiin valmistautumista. Alykas organisaatio oppii ja
vie kaytantdoon opitut asiat kilpailijoitaan nopeammin. Tallainen ei onnistu, ellei

henkiloston osaamisen kehittdminen ja henkildston sitouttaminen ole organisaa-
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tiossa ensiarvoisen tarkead, silla organisaation kyky oppia tarkoittaa yksildtason
ja isompien yksikoiden tietojen ja taitojen yhteensovittamista. Tastd muodostuva

tieto on organisaation alykkyyden salaisuus seka kilpailuvaltti.

Perehdytyksen tulisi sisallollisesti kehittdad perehtyjan osaamista seka ottaa
huomioon aiemmin opitut taidot. Kupias ja Peltola (2009, 89) ovat esittaneet
(kuvio 6), ettd perehdytystad suunnitellessa tulisi selvittaa ja ottaa huomioon pe-
rehtyjan aikaisempi tehtavakohtainen osaaminen, tydyhteiséllinen osaaminen,
organisaatio-osaaminen, sosiaalinen osaaminen, ennakkotiedot ja kokemukset
toimialasta seka yleisosaaminen. Lahtotilanteen selvittaminen ennen perehdy-
tysprosessin suunnittelemista helpottaa sekd perehdyttajan tydta etta auttaa
hahmottamaan mahdolliset kehittamiskohteet ja puutteet. Monipuolinen pereh-
dytysprosessin suunnittelu yhdessé tyontekijan kanssa antaa ennen itse pereh-
dytyksen alkamista kasityksen siité, kuinka perehtyja voi kayttda omia tietoja,
taitoja ja osaamistaan tytssa. Lahtottilanteen tarkastelu luo myds kuvaa tyonte-
kijalle siitda, kuinka hanella on osallistumismahdollisuuksia omaa tyota koske-

vaan paatoksentekoon.

Tehtava

kohtainen
osaami-
nen

Tyoyh-

Perus-
osaami-
nen

teiso
osaami-
nen

Organi-
saatio-
osaami-
nen

Tyosuhde

osaami-
nen

Toimiala

osaami-
nen

Kuvio 6. Perehdytysprosessin yksilokohtaiset osaamisalueet (Kupias & Peltola
20009).
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Jokaisen henkilon uusien asioiden oppimiseen kuluva aika on yksil6llinen. Op-
pimiseen kuluvan ajan pituus riippuu siité, kuinka perehdytysprosessi jaksotel-
laan ja minkalaisia perehdyttdmisen keinoja tydyksikolla on kaytbssaan. Kirjalli-
suuden mukaan suositeltava aika perehdytysprosessille on yli kolme (3) kuu-
kautta (Dorste 1997, 150). Wellsin (1999, 74-78) tutkimustulosten mukaan pe-
rehdytysprosessin kesto ei lisdd sairaanhoitajien perustaitoja, vaan olennai-
simmassa roolissa perehdytyksessa ovat siséltd, tavoitteet ja balanssi perehdy-

tysajan pituuden seka kustannustehokkaan ja laadukkaan hoitotyon valilla.

3.2 Verkkoperehdyttdminen tutkimuksissa

Perehdytyksen on tana paivana oltava muuntautumiskykyist, joustavaa, teho-
kasta ja taloudellista, koska terveydenhuollon henkil6éstd vaihtuu nopeammin
kuin ennen, alaa vaivaa tyévoimapula ja tydhon oppimiseen on kaytettavissa
vahan aikaa. Perehdyttdmisen menetelmida on modernisoitu ottamalla perinteis-
ten metodien rinnalle vaihtoehtoisia menetelmid. Yksi naista vaihtoehtoisista
menetelmista on tietokonepohjainen perehdyttdminen, jossa perehdytysympa-
riston luovat verkkopohjaiset oppimisymparistot (Nelson 2003, 29-32). Verkko-
oppimisymparistd on Internetiin tai organisaation sisaiseen verkkoon rakennettu
oppimisalusta. Synonyymi verkko-oppimisymparistolle on virtuaalinen oppi-
misymparistd. Verkko-oppimisymparistd on toimiva kokonaisuus fyysisille, hen-
kisille ja materiaalisille tekijoille. Nama tekijat ovat yleensa jasennetty kolmeen
eri alueeseen: tiedonhallintajarjestelmaan, kommunikointiympéaristoon seka
tydskentely-ymparistoon. Tiedonhallintajarjestelman avulla voidaan katsella op-
pimateriaalia sekd hakea ja tutkia tietoa internetista tai jarjestelman tietokan-
noista. Kommunikointiymparistossa luodaan vuorovaikutusta oppimisymparistén
eri osapuolten vélille keskustelemalla, omia kasityksia esille tuomalla ja peruste-
lemalla seka reflektoimalla omaa oppimistaan. Tyodskentely-ymparistéssa on
luokiteltu materiaali ja kaymalla sité lapi jAsennellaan seka uutta ettd omaa poh-
jatietoa. Samaisesta ymparistosta 16ytyy kognitiivisia tyovalineita tiedon kasitte-
lyyn ja tuottamistytkaluja omien tuotosten valmisteluun ja esittamiseen. (Hietala
& Niemipuro 1995, 15-33.)
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Elam&n hektisyys ja ajan hermolla oleminen vaativat myos organisaatiolta pon-
nisteluja pitéda itsensa tietojen ja taitojen puolesta paivitettynd. Sama koskee
organisaation sisdisia perehdytyskaytanteitd: pitaisi pystya tarjoamaan paivitet-
tya, ajan tasalla olevaa tietoa mahdollisimman helposti ja kattavasti. Organisaa-
tiolla tulisi olla keino saada vélitettya laajasti ja helposti tama tieto. Taman pai-
van teknologia tarjoaa runsaasti mahdollisuuksia tietoviestimiseen, ja tulevai-
suudessa se tulee kehittymé&an entisestddn. Perehdyttdmisen paivittamiseen
kuuluu yhta hyvin sisallon ajantasaistaminen kuin menetelmien kehittaminen.
On organisaation kilpailuetu, jos onnistuneen rekrytoinnin jatkumona on onnis-
tunut, monipuolinen perehdytys ja sen innostamana tyontekija sitoutuu organi-

saatioon.

Verkkopohjainen perehtyminen tukee tyontekijan itseohjautuvaa perehtymista,
koska se on muodoltaan joustava, sita voi kayttaa ajasta ja paikasta riippumatta
ja se tukee ammatillista kypsymisprosessia riippuvuuden tilasta kohti lisaanty-
vaa itseohjautuvuutta. Kun ihmiset kasvavat ja kehittyvat, heille koostuu kasva-
va kokemusreservi, josta muodostuu rikastuva oppimisen resurssi heille itsel-
leen ja muille. Inmiset alkavat antaa yh& suuremman merkityksen kokemuksen
kautta tapahtuvalle oppimiselle. (Pasanen, Ruuskanen & Vaherva 1989, 3-4).
Tasta syysta kokemuksellisten tekniikoiden pitdisi muodostua uuden opettelun
perusmenetelmiksi. Itseohjautuvaan perehtymiseen auttavat oppimistehtavat ja
monipuolinen materiaali, kuten videot, internet, intranet, tietokonepohjaiset op-

pimisymparisttt ja artikkelit. (Peltokoski 2004, 14.)

Laakson (2004, 51-53) mukaan verkkoperehdytysta voidaan kayttda osana laa-
jempaa perehdytysprosessia. Kun tyontekijélle tarjotaan mahdollisuuksia itse-
naiseen perehtymiseen, se edistda hanen tydéhon sitoutumista. Verkkoperehty-
minen tukee opitun asian kaytantdon soveltamista ja se on 0sa oppimisproses-
sia. Perehdytysprosessi sisaltdd monia perehtymismenetelmid, joiden avulla
perehdytddn tydnkuvaan ja opitaan uutta. On tutkittu, ettd oppiminen verkosta
on tehokkaampaa kuin perinteisemman opetuksen avulla luokkatiloissa (Locky-
er, Patterson & Harper 1999, 223-246). Verkkopohjainen perehdyttaminen ei

kuitenkaan taysin korvaa perinteisia perehdytyksen menetelmia, silla sosiaali-
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nen vuorovaikutus on tarked osa oppimisen prosessia (Kuusinen & Korkiakan-
gas 1992, 21-64).

Verkkoperehdytyksen vahvuuksia on osaamisen kehittyminen, ja sen on todettu
toimivan parhaiten silloin, kun siihen on yhdistetty kaytdnnon harjoitteleminen ja
vuorovaikuttaminen. Mitd monipuolisemmat perehdytyksen keinot ovat kaytos-
s4, sitd enemman ja nopeammin tydn oppiminen tapahtuu (Rantalainen, Neva-
lainen & Miettinen 2006, 141-154).

3.3 Esimiehen rooli perehdytyksessa

Perehdyttdminen kuuluu olennaisena osana henkiléstosuunnitteluun, jossa se
asettuu henkildston osaamisen kategoriaan ja suunnittelun puolelle kuuluu sen
tarpeen maaritteleminen ja sijoitteleminen. Esimiehen keino edistaa ja toteuttaa
henkiloéstdsuunnittelua on osaamisen johtamisen kautta tapahtuvat toiminnot
(Viitala 2008, 18-20).

Esimies edustaa organisaationsa visiota, strategiaa ja toimii mahdollistajana
tavoitteiden saavuttamisessa. Organisaatiossa on tiedettavda, minkéalaista
osaamista se tarvitsee paastadkseen tavoitteisiinsa toiminnassaan ja minkalai-
nen ydinosaaminen luo organisaatiolle kilpailuetua. Nama tiedot ovat olennaisia
esimiestydssa, silla ne ovat tarked osa osaamisen johtamista ja luovat perustan
perehdytykselle. Organisaation taloudellinen menestyminen ja balanssi riippu-
vat siita, kuinka hyvin organisaation sisalla osataan hyddyntaa osaamista ja

kuinka nopeasti kyetaan oppimaan uusia asioita (Viitala 2009, 170).

Perehdyttdminen on osa osaamisen johtamisen kokonaisuutta. Perehdytyksen
sisaltoon vaikuttavat organisaatiokulttuuri ja henkilostostrategia. Naiden perus-
teella méaaritelladn henkilostolle yleiset periaatteet ja ohjeet (Kangas 2003, 4-6;
Kangas & Hamalainen 2007, 6; Lahti 2007, 6; Viitala 2009, 59-61). Perehdytta-
minen on tyoturvallisuuslain velvoittamaa toimintaa, jonka jarjestelyvastuu kuu-
luu esimiehelle. Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tyontekijdn perehdyttamista tyo-

honsa, tydyhteisdonsa ja tydymparistoonsa. (Tyoturvallisuuslaki 2002.) Pereh-
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dyttdmisestd vastaa ensisijaisesti esimies, mutta lahiperehdytykseen osallistuu
koko tyoyhteiso.

Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys on aikaa vieva prosessi, mutta sen
kannattavuus nakyy tyontekijan tyon oppimiseen kuluvan ajan lyhentymisena,
mika pienentdd edelleen tyontekijan palkkaukseen liittyvid kokonaiskustannuk-
sia. Kun uutta tyontekijaa lahdetddn palkkaamaan, ovat perehdytykseen kaytet-
tavan ajan kustannukset useita tuhansia euroja (Lahden ammattikorkeakoulu
2007, 22). Onnistunut perehdytysprosessi sitouttaa tyontekijdn organisaation
palvelukseen. Mikali ty6yksikké epaonnistuu perehdytysprosessissa ja joudu-
taan etsimaan uusi tyontekija edellisen tilalle, on se taloudellinen rasitus organi-
saatiolle. Myos jatkuvat kaynnissa olevat perehdytysprosessit ja uusien tyénte-
kijoiden tukeminen ty6ssa syod henkildston voimavaroja ja voi edesauttaa mo-

raalisten ongelmien syntya tyéyksikossa (Contino 2002, 10-13).

Hyva perehdytys edesauttaa tulevaisuutta siten, ettéa sairaanhoitajia on riittavas-
ti sosiaali- ja terveysalan tyopaikoilla. Lahden (2007, 59) mukaan ei ole varaa
menettdd yhtaan sairaanhoitajaa toiseen tyopaikkaan tai toiseen ammattiin pe-
rehdytyksen puuttumisen tai sen heikkouden vuoksi. Hyva perehdyttaminen luo
turvallisuuden tunnetta, joka edistda henkilokohtaista motivoitumista tyota koh-

taan, sitouttaa tybyhteis66n ja organisaatioon.

4 Perehdyttdminen osana positiivista tyohyvinvointia

4.1 Positiivinen tydhyvinvointi kasitteena

Tyo6hyvinvointi voidaan méaaritella monin eri tavoin. Se on kokonaisvaltaista po-
sitiivista hyvinvointia tydymparistdéssa, joka ilmenee terveyttd edistavana ja tyo-
uraa kannustavana ilmiona tyobyhteison eri sektoreilla. Sitd ei ole maaritelty
tarkkarajaisesti, silla kyseessa on laaja ja moniulotteinen ilmié. Ty6hyvinvointi

koostuu useasta eri tekijasta ja sen merkitys tyoyhteisolle on ty6elaman laatua



20

parantava ja tyontekijan tyossa jaksamista tukeva. Sitd voidaan luonnehtia posi-
tiiviseksi olotilaksi, koetuksi terveydeksi ja ihmisen kyvyksi tuntea tekemassaan
tydssa iloa. Ravanttin (2012, 52) tutkimuksen mukaan tyéhyvinvointi mielletaan
monen osatekijan summaksi, joita ovat tyokyvyn yllapitaminen, turvallisuus, tyo-

terveyshuolto, varhaisen tuen toimintamalli, ilmapiiri, o0sSaaminen ja johtaminen.

Tyoterveyslaitos (2008) maarittelee tydhyvinvoinnin siten, etta tyontekija ja tyo-
yhteisd tydskentelevat osaavasti ja tuottavasti turvallisessa, hyvin johdetussa
tyoymparistossa ja kokevat tekeménsa tyonsa tuovan sisaltoa seka itse tydéhon
etta henkilokohtaiseen elamaan.

Positiiviseen tyohyvinvointiin liittyy tyotyytyvaisyys, joka rakentuu seka tyonteki-
joiden henkilokohtaisesta hyvinvoinnista etta tyoyhteison keskinaisesta hyvin-
voinnista. Mankan (2006, 16-18) mukaan organisaation tavoitteellisuus, jousta-
vat kaytdnnot ja osaamisen kehittaminen ovat perusasioita, joiden tulee olla
kunnossa ennen kuin voidaan lahtea rakentamaan pitkakestoisesti hyvinvoivaa
tyoyhteis6a. Mikkolan (2011, 53) tutkimuksessa ilmeni, ettéa positiivinen hyvin-
vointi on seurausta johtamiseen ja esimiestyohon tehtyjen panostusten vuoksi.

Hyvinvoivien esimiesten koetaan luovan tyéhyvinvointia myds tyontekijéilleen.

PKSSK:n My0 ja Tyd -tybhyvinvointisopimuksessa tyohyvinvointi on kuvailtu
kasitteena siten, etta on mukava tulla t6ihin ja |&hted toistd, kun on saanut hy-
vaa aikaan (Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma
2011, 8). Tybhyvinvointi on yksi alue yksilon kokonaishyvinvointia, ja sen perus-
tana ovat fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto, tydyhteisén toimivuus seka

tydymparistossa esiintyvat tekijat. (Sosiaali- ja terveysministerié 2005.)

4.2 Perehdytyksen merkitys tyéhyvinvoinnille

Hyvinvoivan tyoyhteison yksi kulmakivi on osaava henkilgsto, jonka taustalla on

hyva perehtyneisyys tyohon ja jatkuva ammattitaidon yllapitaminen kouluttau-

tumalla. Jatkuva tietojen ja taitojen pdivittaminen on tana paivand enemman
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saanto kuin poikkeus, silla hoitoala kehittyy koko ajan eteenpéin ja se vaatii so-
peutumiskykya niin tyéntekijalta kuin organisaatiolta.

Kun tyontekija saa tydtehtavaansa hyvan perehdytyksen, sen hyddyt tydnanta-
jalle ovat monimuotoiset. Hyvan perehdytyksen myodta motivaatio ty6ta kohtaan
kasvaa sekéa kannustaa ottamaan vastuuta. Kun perehdytys tydhon onnistuu, se
viestii siita, etta tyontekija on tervetullut tydpaikkaan. Se myos auttaa tyonteki-
jaé sitoutumaan tyoyhteiséon seka organisaatioon. (Kjelin & Kuusisto 2003, 24-
28.)

Monipuolinen perehdytysprosessi lisda tydhyvinvoinnin tunnetta seka tuo myos
turvallisuus aspektin tydhon. Tyontekijan tydhyvinvointi ja tyotyytyvaisyys on
kiinni perusasioista ja arvoista, jotka patevat niin tyd- kuin yksityiselamassa.
Rauramo on luonut ty6hyvinvoinnin portaat (kuvio 7), jonka pohjana toimivat

Maslowin tarvehierarkiateoria (Tyoturvallisuuskeskus 2009a, 2-3).

ltsensa
toteuttami-
sen tarve

(iﬂj Arvostuksen
Hl tarve

Liittymisen
tarve

2 Turvallisuuden
tarve

Psykofysiologi-
set perustarpeet

Kuvio 7. Tyo6hyvinvoinnin portaat Rauramoa mukaellen (Valve 2015).

Kuviossa  esitetyt nimikoidut portaat kuvastavat kokonaisvaltaista
tydhyvinvointia. Koko portaikko koostuu ihmisen perustarpeista, ja kun alimpien
portaiden nimikkotarpeet ovat tavoitettu, on mahdollista saavuttaa korkein

porras. Korkein porras on tydhyvinvoinnin tavoitetila ja kun kaikki portaat on
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noustu yléspain, muuttuu tyd tuottavaksi ja tuloksellisesti. Kaikki portaat on
kuitenkin kaytava lapi, silla jokainen porras on merkityksellinen tekija
kokonaisvaltaiselle tyohyvinvoinnille. Perehdytyksen kannalta tyéhyvinvoinnin
portaissa on paljon merkittavia tekijoita, jotka tulee ottaa esille koko

perehdytysprosessin aikana.

Ammatillisen osaamisen karttuminen luo turvallisuutta omaa tyotd kohtaan.
Vaikka tyon kuormittavalla ominaisuudella on positiivinen merkitys ihmiselle,
niin kuormituksen tulee kuitenkin olla sopiva suhteessa sieto- ja kasittelykykyyn
seka tyosta palautumiseen ndhden. Turvallisuuden tunne vahventuu, kun tyo-
ymparistd on puitteiltaan huomioinut turvallisuustekijat ja noudattaa turvalli-
suusohjeita. Turvallisuus on merkittavassa roolissa hoitotydssa, silla tyéhén
liittyy paljon riskeja, jotka kohdistuvat tyOntekijaén itseensa seka potilaaseen.
HoitotyGsséa potilasturvallisuudella edistetdan hoidon turvallisuutta seka suoja-
taan potilaita vahingoittumiselta. Yli-Villamon (2008, 29) tutkimuksessa on esi-
tetty potilasturvallisuutta edistavia ja estavia tekijoita. Edistavina tekijoind nahtiin
ammattitaitoinen henkilokunta, turvallinen hoitoympéaristd sek& asianmukainen
hoito. Potilasturvallisuutta estavina tekijoina néhtiin taas ammattitaidoton henki-
|6kunta, turvaton hoitoymparistd, riittamattomat henkilokuntaresurssit ja potilaan
aiheuttamat vaaratilanteet. Kuisman (2012, 46) tutkimustulosten mukaan poti-
lasturvallisuutta voisi kehittdd suuntaan, jossa seka hoitohenkilokunta etta poti-
laat saavat perehdytystd. Molempia tahoja perehdyttamatta tavoitellaan potilas-
turvallisuutta ja sitd kautta hyvinvoinnin muodostumista. Hoitohenkilokunnalle
terveysriskeja muodostuu ruumiillisen ja henkisen rasituksen seurauksena.
Kuormitusta monessa tyOpaikassa lisdd henkilostoresurssien puute, jolla on
suora vaikutus ajankayttoéon ja sen hallintaan. Tyo6n tulisi olla tekijansa mittai-
nen. Ty6ta tukemassa ovat riittdvat virikkeet vapaa-ajalla, riittdva laadukas ra-
vinto ja liikunta sekd ennaltaehk&isevat toimenpiteet sairauksien ehkaisyssa.
Tyobhyvinvoinnin kannalta merkittavia tekijoitd ovat tydvoiman oikea mitoitus ja
kohtuullinen ty6kuormitus. Jos tyosta aiheutunut kuormitus pitkittyy, on se riski
tyontekijan terveydelle ja tyokyvylle. Perehdyttamisella ja osaamisen vahvista-
misella voidaan muun muassa keventaa tatd kuormitusta. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2009a, 2.)
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Henkilokohtaisella tasolla hyva perehdyttaminen lisdd onnistumisen tunteita
(Payne 2001, 396-405) ja auttaa tdten suojaamaan emotionaaliselta vasymyk-
seltd. Perehdyttamisen kautta saadaan varmuutta tydén tekemiseen ja se taas
edistda tyon hallintaa. Tyon hallinnan kautta avautuu mahdollisuuksia vaikuttaa

ja kehittaad omaa ty6taan (Taormina & Law 2000, 89-99).

Kun perehdytys on laadukas ja sen sisélto tuo selkeasti esille organisaation ta-
voitteet ammatilliselle osaamiselle, on seka tydnantajan helpompi lahtea teke-
maan suunnitelmaa perehdytysprosessille etta tyontekijan helpompi hahmottaa
oma tyonkuvansa ja odotukset siita, mita tyontekijan odotetaan osaavan pereh-
dytyksen jalkeen. Laadukas perehdytys ottaa huomioon tydntekijan omat voi-
mavarat, terveyden, ammatillisen osaamisen tason, asenteet ja motivaation.
Perehdytyksen on tarkoitus tukea naita kaikkia tekijoita siten, ettd lopputulos on
positiivinen oppimisen kokemus ja yksi onnistunut ammatillisen kehittymisen

vaihe.

Lahden (2007, 36-42) tutkimuksen mukaan perehdyttamisen kaytannaot eivat ole
riittdvid maaraaikaisilla sairaanhoitajasijaisilla, milla on suora vaikutus tyotyyty-
vaisyyteen. Tyotyytyvaisyytta liséisi se, etta perehdytettavalle varattaisiin riittdva
aika perehtymiseen ja suunniteltaisiin monipuolinen sisalté koko perehdytyspro-
sessiin. Lahti toteaakin, ettd tutkimuksensa mukaan perehdytyksessa ei kayty
riittdvasti lapi koko organisaatiota, sen strategiaa, tyosuojelullisia asioita ja ty6-
hon liittyvia lakeja ja normistoja. Suonsivu (2003, 109) toteaa, etta perehdytyk-
seen on varattava aikaa ja siihen on panostettava, jotta saadaan aikaan kannat-

tavia tuloksia ja tyotyytyvaisyytta.

4.3 Osaamisen johtamisen merkitys tyohyvinvoinnille

Osaamisen johtamista voisi kuvainnollisesti kutsua henkildstdjohtamisen arkki-
tehtuuriksi: siind rakennetaan siltaa organisaation strategian ja siella toimivien
ihmisten osaamisten vdlille (Viitala 2009, 178). Johtaminen on toimintaa, jolla
pyritdan vaikuttamaan tiedostettuun kohteeseen. Kohteen selkeda, maaratietoi-

nen maarittdminen helpottaa resurssien suuntaamista sekd keskittymaan olen-
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naisiin tekijoihin. Osaamisen johtaminen tahtaa tyontekijan osaamisen kehitta-
miseen. Osaaminen voidaan ajatella organisaation aineettomaksi paaomaksi,
jota voidaan kehittaa, kasvattaa ja uudistaa siten, etta organisaatio on kilpailu-

kykyinen alati muuttuvassa ymparistdssa (Otala & Ahonen 2005, 85).

Osaamisen johtamiseen esimiehen pitdad tietdd oman organisaation strategia,
jotta han voi maaritella perehdytettavaa ja kehitettdvaa osaamista (Savolainen
2004, 91). Esimiehen tehtava on perehdyttaa tyontekija siten, etta tyontekija
tietdd, mitd hanelta odotetaan ja minkalaisia vaatimuksia hanen tehtadvaansa on
asetettu (Tehy 2009, 14). Kiviston (2011, 53) mukaan potilasturvallisuutta edis-
tavana tekijana nahtiin henkildstén osaamisen johtaminen ja perehdytys. Tyo-
hyvinvoinnin kannalta osaaminen on keskeinen tekija. Kun tyontekija on osaa-
va, se lisaa hallinnan tunnetta. Se toimii kantavana voimavarana ja sen myota
tyOperainen stressi on helpommin kasiteltavissa. Ravanttin (2012, 52-53) tutki-
muksen mukaan osaaminen ja johtaminen liitetaan tyéhyvinvoinnin osatekijaksi
ja useimmiten osaaminen on ollut kytkoksissa tybnantajan toimintaan liittyvien
tarpeiden mukainen. Tyoéterveyslaitoksen tyokykyyn liittyvissa tutkimuksissa
osaaminen ndhdaan yhtena tarkednd osana yksilén voimavaroja. Tutkimustu-
loksissa on nostettu esille elinikdinen oppiminen ja tydéelaméan jatkuva kehittymi-
nen ja muuttuminen, jotka vaativat myés ammatin jatkuvaa paivittamista (Gould,
llImarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 316-317). Osaamisen kehittdmisen on
tutkittu olevan vahvasti yhteydessa henkiloston pysyvyyteen (Pitkdnen, Niemi-
nen & Aalto 2014, 48-49). Kun organisaation sisélléa olevaa osaamista kehite-
taan, se vahvistaa toiminta- ja kilpailukykya. Se on etu, kun halutaan tehda or-
ganisaatiosta vetovoimainen, haluttu tydpaikka. Samalla osaamisen kehittami-
nen edistdd organisaation perustehtavan ja strategian toteutumista seka
edesauttaa tyontekijan omaa tydssa kehittymistd. Osaamisen kehittaminen
edistda myos henkiloston tybhyvinvointia, silla se on osoitus tydntekijalle siita,
ettd hanesta ja hanen osaamisesta valitetaan kehittamalla sita (Salojarvi 2006,
52).

Osaaminen ei pelkastaan ole oman ammattialan ydinosaamista, vaan se on
yht& kokonaisvaltainen kasite kuin myds itse ihminen on erilaisine tarpeineen ja

elaman osa-alueineen. Viitala (2008) jaottelee osaamisen viiteen eri osa-



25

alueeseen, johon kuuluvat oman ammattialan osaaminen, organisaatio-
osaaminen, sosiaaliset taidot, luovuus ja ongelmanratkaisukyky seka persoo-
nalliset valmiudet. Kukin osa-alue on laaja ja kasittdd valtavan maaran moni-
ulotteista osaamista (Viitala, 2008, 116). Holopainen ja Eskola (2001) puoles-
taan maarittelevat osaamisen johtamisen koostuvan kuudesta osa-alueesta:
ydinosaamisten tunnistaminen ja maarittely, tehtdvakuvan ja osaamisen maarit-
tely, osaamisen arvioiminen, osaamiskartan luominen, vajeanalyysi ja toimenpi-
teiden suunnittelu, toteutus ja arviointi (Holopainen & Eskola 2001, 22-23). On
organisaation suuri etu, jos se osaa hyodyntaad tyontekijoidensa moniulotteista
osaamista, ei pelkastddn ammattialan ydinosaamista. Hoitotyon esimiehella
tulisi olla tyodvalineitd osaamisen johtamisen hahmottamiseen, suunnittelemi-
seen, toteuttamiseen ja arviointiin. Naiden kaikkien osa-alueiden kehittdminen

tyOuran aikana antaa paamaaran osaamisen johtamiselle.

Osaamisen johtamiseen kuuluu tytkaluja, joiden avulla kootaan tietoja tydyksi-
koéiden menestysta mittaavista tekijoista. Naiden konkreettisten tydkalujen kay-
tolla on myds tarkea symbolinen viesti tyontekijoille, silla ne kartoittavat tyotyy-
tyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin tilaa seka auttavat tekemaan ammatillista suun-
nitelmaa lyhyella ja pitkalla aikavalilla (Sydanmaalakka 2000, 122-123). Henki-
|6stdn mukaan ottaminen tydyhteison toiminnan suunnitteluun tukee tyossa jak-
samista ja syventyminen oman tyon parantamiseen on todettu auttavan tyon

vaatimuksien kohtaamisessa (Tehy 2009, 15).

Turvallisuus ja osaaminen ovat tydelaméassa kaksi symbioosissa olevaa osa-
aluetta, jotka ovat perustana tydhyvinvoinnille. Edellisessa kappaleessa esitel-
tiin Rauramon kehittelema Tydhyvinvoinnin portaat -malli. Tamé& malli on toimiva
apuvaline tyohyvinvoinnin johtamiseen, silla malli mukailee ihmisen perustarpei-
ta. Turvallisuus ja osaaminen ovat tassd mallissa vierekkaiset portaat, ja mallin
ideologian mukaisesti turvallisuus-asioiden tulee olla kunnossa ennen osaami-

sen kehittamista.

Taloudellisesta ndk6kulmasta osaamisen johtamisen ja tyéhyvinvoinnin valinen
yhteys on merkityksellinen. Kun henkildston osaamista kartoitetaan ja kehite-

téaan aktiivisesti, se luo jo itsessdan varmuutta tybntekemiseen seka tyontekijan
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osaamista voidaan hyddyntdd monipuolisemmin. Molemmat osapuolet, organi-
saatio ja tyontekija, ovat voittajia tilanteessa, joissa osaamisen kehittdmiseen
panostetaan ja osaamista osataan johtaa. On tutkittu, etta hyvinvoiva tydyhteiso
vaikuttaa merkittavasti organisaation talouteen, silla osaamiseen kohdennetut
kustannukset tuovat tulevaisuudessa jopa kuusinkertaisen kannattavuuden ta-
kaisin organisaatiolle pain (TyoOterveyslaitos 2015). Sosiaali- ja terveysalan
ammattijarjestd Tehy ry:n johtajuusstrategian (2012) mukaan yksi kriittinen me-
nestystekija tuotanto-organisaatioissa on osaava henkildstd, johon tulevaisuu-
dessa tulisi investoida osaamisen kehittdmisen kautta. Tuloksellisten organisaa-
tion panostaessa vetovoimaisuuteen ovat avaintekijoina osaamisen kehittami-
nen, urakehitysmahdollisuudet, tydn vaativuuden mukainen palkkaus, terveelli-
nen ja turvallinen tydymparistd, henkiléston vaikuttamismahdollisuudet omaan
tyohonsa seka tyon, vapaa-ajan ja perheen yhteensovittaminen. (Tehy 2009,
13-14.)

5 Opinnaytetyon tavoitteet ja kehittamistehtavat

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittdd, millaiset perehdytyksen teemat tukevat
sairaanhoitajan tyon aloittamista ja tyohyvinvointia, kun tyésuhde on lyhytaikai-
nen sijaisuus. Teemat tukevat syksylla 2012 alkanutta PKSSK:n perehdytyksen
paivitysprojektia, jonka tavoitteena on suunnitella ja toteuttaa organisaatiolle
sahkoinen perehdytysohjelma yleisperehdytys-osioon. Verkkoperehdyttamisen
kehittdminen tukee organisaation strategista tavoitetta saada, kehittda ja tukea
osaavaa, hyvinvoivaa ja motivoitunutta henkilékuntaa. Verkkoperehdytys tukee
my6s omalta osaltaan Myo ja Tyo -tybhyvinvointiohjelman toteutusta ja pereh-
dytyksen erilaiset keinot pyrkivat vaikuttamaan turvallisen tydon edistamiseen ja

toteutumiseen.

Edella on tarkasteltu tutkittua tietoa perehdyttdmisestd, osaamisesta ja tyohy-
vinvoinnista. Koottu tieto tiivistaa, mitkd tekijat vaikuttavat perehdytykseen ja

mitd merkitysta perehdytyksella on. Kootun tiedon valossa havaitsin asiayhte-
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yksia kaikkien edella mainittujen substanssien valilla. Osaamisen nahdaan ole-
van merkittavassa roolissa hyvinvoinnin muodostumiselle, silla se tukee ihmisen
itsensd toteuttamisen tarvetta. Itsensa toteuttamisen tarpeen taustalla on
osaaminen, sen kehittdminen ja ty®nantajapuolelta osaamisen johtaminen.
Osaaminen luo turvallisuuden seka hallittavuuden tunnetta, ja kun osaaminen
on oikealla tasolla kuormitustekijoihin n&dhden, se luo tyytyvaisyytta ja pohjaa
hyvinvoinnille (Payne 2001, 396-405; Taormina & Law 2000, 89-99; Tydturvalli-
suuskeskus 2009a, 2-3). Tydyhteistissa yhtena osaamisen kehittdvana tekijana
on perehdytys ja perehdyttaminen sek& siihen liittyvat keinot ja menetelmat.
Perehdyttamisen ja hyvinvoinnin valilla nahdaan myods yhdistavia tekijoita. Pe-
rehdyttdminen paivittda jo olemassa olevaa ammatillista osaamista seka ohjaa
ammatillisen osaamisen kehittymisen suunnitelmallisuutta organisaation strate-
gisten tavoitteiden ja toiminnan mukaiseksi. Perehdytysprosessi on nain ollen
tarkea osa organisaatiossa tapahtuvaa ammatillisen osaamisen tukemista.
Esimiesten rooli on mahdollistaja kaikessa edelld mainitussa, silla ilman esi-
miesten osaamisen johtamista osaamisen kehittyminen hidastuu tai lahtee vaa-
rille urille. Ty6hyvinvointi karsii myos siita, jos tyotehtavat ovat suuremmat kuin
oma ammatillinen kompetenssi. Perehdytyksen kautta tapahtuu myds turvalli-
suusosaamisen kehittyminen. Hyvin johdettu ja suunniteltu perehdytysprosessi
minimoi riskeja ja virheiden syntymista (Tyoturvallisuuskeskus 2009a, 2). Esi-
miestybhon tarvitaan osaamisen johtamisen tyokaluja. Organisaatiossa esi-
miesten kouluttaminen ja perehdyttaminen lisdd kompetenssia osaamisen joh-
tamiseen. Organisaatio on luonut strategiset tavoitteet toiminnalleen ja niiden
toteutumisessa eri sektoreiden esimiehet toimivat organisaation tavoitteiden
mukaisesti (Tehy 2009, 14). Organisaatio seuraa, havaitsee ja arvioi muuttuvia
tekijoitd ymparistdssaan, yhteiskunnassa ja globaalisti ja sulauttaa toimintaansa
sopeutuvaksi muuttuviin tekijoihin. Organisaation kilpailukykya ja kehittymista
lisdavia resursseja ovat osaaminen ja sitd edistavat ja lisdavat tekijat. Osaamis-
ta kehittdvat asiat ja menetelmét ovat organisaation tavoitteiden toteuttamista
(Gould, llmarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 316-317; Kangas 2003, 4-6;
Kangas & Hamalainen 2007, 6; Lahti 2007, 6; Otala & Ahonen 2005, 85; Viitala
2009, 59-61).
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Tutkitun tiedon jalkeen tarkastellaan kohdennetusta tydymparistosta koottua
tyontekijalahtoista tietoa. Toimintatutkimukseen soveltuvien osallistavien tutki-
musmenetelmien avulla kokosin perehdytykseen ja tyohyvinvointiin liittyvaa tie-
toa PKSSK:n sairaanhoitajilta ja hoitotyon esimiehiltd. Tietoa analysoimalla ja
vertailemalla aiemmin mainittuun tutkittuun tietoon etsin opinnaytetydssani tie-

toa kahteen kehittamistehtavaan:

1 Millaiset perehdytyksen teemat tukevat sairaanhoitajan perehdytysta ly-
hyissa tydsuhteissa?
2 Millaisella perehdyttdmisella esimies voi tukea lyhytaikaisen sairaanhoi-

tajasijaisen tyéhyvinvointia?

Ensimmaisen kehittamistehtavani avulla tarkastelen sairaanhoitajan lyhyen ty6-
suhteen aikana saatavaa tyohon perehdytysta. Lahestyn aihetta turvallisen hoi-
totydon nakokulmasta. Kehittamistehtavan tarkoituksena on selvittda tarkeim-
maksi muodostuvat perehdytyksen teemat, jotka tukevat ja edistavat sairaan-

hoitajan tydhyvinvointia.

Toisen kehittamistehtavani avulla tarkastelen esimiestyén keinoja tyéhyvinvoin-
nin toteutumisessa ja kehittamisessa. Tata kehittamistehtavaa lahestyn osaa-
misen johtamisen ndkodkulmasta. Tarkoituksenani on selvittdd, mita tekijoita ko-
rostamalla esimies voi tukea paremmin sairaanhoitajan tyéhyvinvointia perehdy-

tysprosessia suunnitellessa ja toteuttaessa.

6 Opinnaytetyoprosessi

6.1 Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa

Kehittamistydni on toimintatutkimuksellinen. Toimintatutkimuksella tavoitellaan
kayttokelpoisen ja kaytannonldheisen tiedon etsimistd ja sen soveltamista

osaksi organisaation laajempia henkildston kehittdmistavoitteita. Toiminnan ta-
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voitteena on positiivinen muutos, joka on tyontekijalahtdista ja tuottaa uutta tie-
toa kaytantoon. Kehittdmistyoni vaiheet ovat esitetty kuviossa 8.

1. Tydhyvinvoinnin kahvila 1

2. PERA - TYORYHMA

- Kahvilan tulosten l4pikdyminen ja
liittdminen yleisperehdytysrunkoon

- Yleisperehdytyksen jaottelu ja sen

3. PERA - OHJAUSRYHMA

7. Tyshyvinvoinnin kahvila 2 \ Wi/ / - Tarkistelee PERA-tyOryhman toita

- Kehittamistyohon osallistuneet henkil6t \ £ - Ohjaa, arvioi ja tekee jatkotyoehdotuksia
PERA-tyoryhmille

- Kehittamistoiden tulosten julkaiseminen
(my0s keskeneraiset tyot)

Kutsut 4.PERA —TYORYHMA

tyohyvinvoinnin - Ohjausryhman jatkotybehdotusten organisoiminen ja
kahvila 2 toteuttaminen

6. PERA-TYORYHMA
Riskianalyysistasaatujen tietojen Iapikdyminen

© Marika Valve

Kuvio 8. Kehittamisprosessin vaiheet.

Toimintatutkimuksessa tuotetaan tietoa kaytannon kehittamiseksi. Siina tutki-
taan ihmisten toimintaa, ei esimerkiksi tulivuorenpurkausta tai koneen toimintaa.
Toimintatutkimuksella kehitetddn kaytantdja entista paremmiksi jarked kaytta-
malla. Toimintatutkimus kohdistuu erityisesti sosiaaliseen toimintaan, joka poh-
jautuu vuorovaikutukseen. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2008, 16.) Toimintatut-
kimus ei ole pelkka tutkimusmenetelma, vaan joukko tutkimusmenetelmia ja
sekoitus kvalitatiivista ja kvantitatiivista menetelmaa. Oleellisia elementteja toi-
mintatutkimuksessa ovat toiminnan kehittdminen, yhteistoiminta ja tutkimus.
llIman tutkimusta toimintaan liittyvat muutokset ja parannukset ovat tydpaikan
arkipaivan parannuksia. Toimintatutkimus on luonteeltaan prosessimaista, silla
toisiaan seuraavien syklien avulla kohteen toimintaa kehitetaan jatkuvasti. (Ka-
nanen 2009, 11.)
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Toimintatutkija osallistuu tutkimaansa toimintaan tehden tutkimuskohteeseensa
tarkoituksellisen muutokseen tahtaavan valiintulon eli intervention. Toimintatut-
kija on aktiivinen vaikuttaja ja toimija, eikd han ole tutkimuksen kohteeseen
nahden ulkopuolinen tai neutraali henkil6. Toimintatutkimuksessa pyritdéan luo-
maan tutkimukseen osallistuvalle kohdejoukolle usko ihmisten omiin kykyihin ja
toimintamahdollisuuksiin, toisin sanoen voimaannuttamaan (empower) heita.
Tutkija kaynnistdd muutoksen ja rohkaisee ihmisia tarttumaan asioihin, jotta
niitd voidaan kehittda heidan omalta kannaltaan paremmiksi. (Heikkinen, Rovio
& Syrjala 2008, 19-20.)

6.2 Opinnaytetyon kehittamistoiminta

Opinnaytetyoprosessin tavoitteena on opiskelijan itsenaisesti tekema sosiaali-
ja terveysalan kehittamistyo tai soveltava tutkimus, jossa sovelletaan tutkimus-
tietoutta ja menetelmaosaamista analyyttisesti ja kriittisesti. Opiskelijan on hallit-
tava valittujen kehittamis- ja tutkimusmenetelmien kaytto tydelaméan ongelmien
ja kehittamiskohteiden erittelyssa ja ratkaisuissa. Opinndytetydn merkitys oppi-
mista kokoavana ja ammatillista asiantuntijuutta kuvaavana kehittdmistehtavana

on keskeinen. (Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulu 2011, 21.)

Opinnaytetyd on soveltava kehittamis- tai tutkimustehtava, jossa korostuvat
tydelaman kehittdminen seka valmius itsenaiseen vaativaan asiantuntijatyéhén
ja kirjalliseen viestintdan. Opinnaytetyd muodostaa ylemman ammattikorkea-
koulututkinnon opintojen ytimen, jota muut opinnot tukevat. Ylemman ammatti-
korkeakoulututkinnon opinnaytety® on rakenteeltaan ja sisalléltdan perustutkin-
non opinnaytety6ta laajempi ja syvempi nayttd opiskelijan tavasta ratkaista ty6-
elamalahtoisia kaytannon kehittamishaasteita ja ongelmia. Opinnéytetydssa
korostuvat opiskelijan, tydelamé&n ja ammattikorkeakoulun valinen aktiivinen
vuorovaikutus seka aiheen valinnassa, tavoitteissa etta toteutuksessa. (Pohjois-

Karjalan ammattikorkeakoulu 2011, 21.)
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6.3 Opinnaytetyon osallistujat

Opinnaytetyoprosessissani PKSSK:n hoitotyon esimiehet ja tyontekijat paasivat
kertomaan omia ndkemyksiaan siita, mitka tekijat vaikuttavat positiivisesti sai-
raanhoitajan perehdytyksen onnistumiseen ja miten ne vaikuttavat tyéhyvinvoin-

tiin.

Kehittamistyoni kohderyhmanéa ovat Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaali-
palvelujen kuntayhtyman sairaanhoitajat ja hoitotydn esimiehet Tikkaméen ja
Paiholan sairaaloista sekd Honkalampikeskuksesta. Olen peruskoulutukseltani
sairaanhoitaja AMK ja valmistun YAMK-opintojen kautta esimiestehtaviin pate-
voittavaan tutkintoon, joten oman ammatillisen kehittymisen kannalta kohde-
ryhmien rajaus PKSSK:ssa sairaanhoitajiin ja hoitotyon esimiehiin on siten pe-

rusteltua.

Kuntayhtymassa tyoskentelee 1047 sairaanhoitajaa (PKSSK henkilostokerto-
mus 2011, 5). Esimiehid on osastonhoitajina 48 henkiléa ja apulaisosastonhoi-
tajina 21 henkiléa (Hanhinen 2012). PKSSK:ssa kohderyhmien valinta tapahtui
henkilostotoimiston toimittaman e-Populus henkildstbhallinnan ohjelman otan-
nan perusteella. Listalta poistettin ennen systemaattisen otannan tekemista
kaikki ne henkil6t, joiden tiedettiin olevan virkavapaalla. Otantaan ei sisallytetty
réntgenosaston, fysioterapian, valinehuollon ja patologian osastonhoitajia, silla
naissa yksikoissa ei tydskentele sairaanhoitajia, seka tutke-ryhméan jasenten

nimet.

Esimiesten ty6hyvinvoinnin kahvilaan kutsuttiin osastonhoitajien lisaksi hallinto-
ylihoitaja, klinikkaryhmien ylihoitajat ja tutke-ryhman kehittamistéiden asiantunti-
jaohjaajat. Esimiehille suunnattuja kutsuja lahti yhteensa 68 kappaletta (liite 2).
Kutsujen mukana lahti saatekirje tapahtumasta, jossa oli tutke-ryhman opinnay-

tetdiden lyhyt esittely (liite 3).

Tutke-ryhma teki paatoksen ennen sairaanhoitajien kutsuja varten tehtavaa sys-
temaattista otantaa, ettd ensimmaiseen ty6hyvinvoinnin kahvilaan kutsutaan

sata (100) sairaanhoitajaa (lite 4). Kun aakkosjarjestyksessé lista oli saatu
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ajantasalle ylla mainittujen henkilopoistojen jalkeen, jai listaan jaljelle 1043 sai-
raanhoitajan nimet. Systemaattisen otannan perusteella (Vilkka 2005, 79) aak-
kosjarjestyksessa olevasta nimilistasta valittiin joka kymmenes nimi lokakuussa
2012. Valikoitujen sairaanhoitajien nimilistalla oli henkildita, joiden tiedettiin ole-
van poissa toissa esim. aitiyslomalla tai virkavapaalla. Kun lista oli taas ajan-
tasaistettu, teimme listan valittujen tyoyksikdista. Listan valmistuttua huo-
masimme, etta joistakin yksikoista ei ollut tullut yhtaan valintaa ja joistakin yksi-
koista valittuja oli lahes kymmenen. Paatimme tasata valittujen sairaanhoitajien
listaa siten, etta niistéa yksikdista, joista oli useampi valittu listalla, poistimme
aakkosjarjestyksen mukaisesti ensimmaisen nimen. Korvasimme poistetun ni-
men uudella sairaanhoitajan nimella saman systemaattisen otannan perusteel-
la, kuin ensimmaisella valintakierroksella silla poikkeuksella, ettd ensimmaisen
kierroksen hoitajat olivat pudonneet pois valikoitavista henkildista. Talla tavoin
noudatimme koko valintaprosessin ajan systemaattista otantaa ja saimme luo-

tua sattumanvaraisen kutsulistan.

Vahaisten ilmoittautumisten vuoksi tutke-ryhma teki paatoksen lahettad uudel-
leen sadan (100) sairaanhoitajan joukolle kutsut ensimmaiseen tyéhyvinvoinnin
kahvilaan. Kutsut lahetettiin lokakuun 2012 lopussa. Myo6s talla kerralla valinta-
perusteena oli systemaattinen otanta aakkosjarjestyksessa olevalta listalta, jos-
ta oli poistettu jo kutsutut henkil6t ja poissa olevat (aitiysloma, virkavapaa jne.)
henkilot. Toisella kierroksella lahetettiin kutsuja myos pienempien poliklinikka-

ryhmien sairaanhoitajille, jotka eivat saaneet ensimmaisessa vaiheessa kutsuja.

Marraskuun 2012 alussa lahetettiin uudet kaksisataa (200) kutsua sairaanhoita-
jille systemaattisen otannan mukaisesti, koska edelleen tapahtumaan ei ollut
tullut riittavasti ilmoittautuneita. Kutsuja lahetettiin nelinkertainen méaara alkupe-
raiseen suunnitelmaan nahden eli yhteensd 400 kappaletta. Henkil6kohtaisia
kutsuja tehostettiin vield henkilokohtaisella muistutuksella sahkopostitse. Hoito-
tyon esimiehet saivat henkilokohtaisen kutsun lisdksi tietoa myds osastonhoita-
jien kokousten kautta, mink& toivottiin edesauttavan tapahtumaan ilmoittautu-

mista (liite 5).
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lImoittautuneita ei ollut marraskuun toiseen viikkkoon mennessa tullut riittavasti,
joten tapahtuma laitettiin julkiseksi viimeisilla metreilla ennen tapahtumaa ja
ilmoittautumisaikaa pidennettiin kahdella viikolla. Talléin kaikki halukkaat sai-
raanhoitajat saivat ilmoittautua tapahtumaan. Kaiken kaikkiaan ensimmaiseen
tyohyvinvoinnin kahvilaan osallistui 21 sairaanhoitajaa ja 10 osastonhoitajaa.
Kuviossa 9 on esitetty tapahtuman kutsuprosessi. Tapahtumaan osallistujien
ikdjakauma oli 27 vuodesta 60 vuoteen ja tytkokemusvuosia sairaanhoitajilla oli
vahintdan 1,5 vuotta ja enintdan yli 30 vuotta. Esimiesten tytkokemusvuodet

olivat keskiméaarin 25,6 vuotta.

* Sairaanhoitajille 1ahetettiin 100 kutsua siséisessa postissa.
* Hoitotydn esimiehille ja asiantuntijoille lahetettiin 68 kutsua.

« Sairaanhoitajille 100 uutta kutsua sisaisessa postissa seka muistutussahkopostit ensimmaisessa vaiheessa
kutsutuille.

 Esimiehille muistussahkdpostit.
* Sairaanhoitajille 200 uuttaa kutsua siséisessé postissa.

* PKSSK:n siséisessa intrassa julkinen kutsu molempiin tilaisuuksiin sek& sama kutsu viikon 45
viikkotiedotteeseen.

* Sairaanhoitajien tapahtuman viimeinen ilmoittautumispaiva.
* Sairaanhoitajien Tydhyvinvoinnin kahvila- tapahtuma.
* Hoitotydn esimiesten viimeinen ilmoittautumispaiva.

* Hoitotydn esimiesten Tyohyvinvoinnin kahvila.

Kuvio 9. Ty6hyvinvoinnin kahvilan kutsuprosessi.

Tyohyvinvoinnin kahvilan ensimmaiselle osiolle seurasi jatko-osa, tyéhyvinvoin-
nin kahvila 2, jossa esittelimme tutke-ryhman opinnaytetyéprosessien vaiheita
ja tuloksia. T&han tapahtumaan olivat tervetulleita kaikki ensimmaiseen kahvi-
laan osallistuneet henkilot seka muut aiheesta kiinnostuneet PKSSK:n tyonteki-

jat.
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6.4 Aineiston keruu

6.4.1 Tyohyvinvoinnin kahvila 1

Opinnaytetyoni aineiston kerddminen aloitettiin yhteistapahtumalla yhdessa tut-
ke-ryhmén kanssa. Tapahtuman nimi oli Ty6hyvinvoinnin kahvila 1 ja nimensa
mukaisesti tapahtuman puitteet oli rakennettu kahvilamaiseen ulkoasuun tarjoi-
luita ja poytid unohtamatta. Kahvilapoydissa oli tydhyvinvointiin liittyvia keskus-
teluaiheita, joista keskusteltiin ja samalla kerattiin tutkimusaineistoa. Learning
café -menetelmalla on maailmalla useita nimityksia, joista alkuperdinen nimi
menetelmalle on World Café. Learning caféssa tieto ja kokemukset vaihtuvat
osallistujalta toiselle vapaasti vuoropuhelun valityksella. Learning caféssa luo-
daan yhteistd keskustelua ennalta mietittyjen teemakysymysten avustuksella.
Toiminnassa on paljon hiljaista, piilevad ja sanatonta tietoa (tacit-knowing-
inaction). Ihmiset elavat ja tyoskentelevat keskella hiljaista tietoa. Menetelman
paatarkoitus on saada esille osallistuvan yhteison alykkyys, viisaus ja luovuus.
Oppiminen tehostuu, kun sanatonta osaamista pyritdan tietoisesti ajattelemaan
ja kun siita pystytdan keskustelemaan (Nonaka & Takeuchi 1995, 58-71). Me-
netelma tarjoaa kaytannollisen ja luovan tavan lisatad yhdessa ajattelemisen ky-
kyd. Learning caféssa tulee esille aito, rakentava vuorovaikutus ja tiedon jaka-
minen eri taustoista tulevien ihmisten valilla. Ryhmissa kaytava dialogi saa niin
sanotusti aikaan ideoiden ristipolytyksen ja parhaimmillaan siitd seuraa uusia
innovaatioita, uusia ajatuksia ja uusia ideoita. Menetelmana Learning café on
luonnollinen tapa keskustella ja tehokas tapa kerata tdméan hetken ajatuksia
ennalta koottujen teemojen ymparille. (Schieffer, Isaacs & Gyllenpalm 2004, 2-
3.) Learning café -menetelméssa kootaan tyontekijalahtoisesti tietoa reflektiivi-
sen ajattelun avulla. Tavoitteena reflektiivisella ajattelulla on tuoda tyoyhteisojen
kaytantoja ja ajatuksia uuteen valoon, jolla pyritddn omaksumaan tuore tapa
ajatella, keskustella ja kehittdad toimintaa. Reflektointi tuo esille myds toiminnas-
sa olevaa hiljaista, piilevaa ja sanatonta tietoa. (Heikkinen, Rovio & Syrjala
2008, 16-35.)

Tyohyvinvoinnin kahvilatapahtumiin kutsuttiin PKSSK:n sairaanhoitajia ja hoito-
tyon esimiehia. Sairaanhoitajille suunnatussa kahvilatapahtumassa oli osallistu-
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jla 21 ja isoja kahvilapoytia oli yhteensa 4. Hoitotybn esimiesten tapahtumaan
osallistui 10 henkiléa ja kahvilapoytia oli yhteensa 5. Sairaanhoitajien tapahtu-
massa jakauma eri tulosyksikoiden valilla oli siten, etta 18 osallistujaa oli kes-
kussairaalasta ja 3 psykiatrian puolelta. Esimiesten kahvilassa oli 5 henkil6a
keskussairaalasta, 2 henkilo& psykiatrian puolelta ja 3 Honkalampikeskuksesta.
Learning café -menetelméasté kertovien lahteiden perusteella tapahtumaan osal-
listuvan kohderyhmén koko voi vaihdella kaytettavan ajan, kasiteltavan asian ja
tapahtuman osallistujamaaran laajuuden mukaan (Jarvensivu, Nykéanen & Raja-
la 2010). Istujien maaraan kahvilapodydissa kummankin tapahtuman osalta jou-
duttiin kiinnittmaan huomiota, jotta saimme poydissa istuvista seurueista tar-
peeksi isoja keskusteluja varten. Sairaanhoitajien kahvilassa poéytaseurueen
koko oli 5-6 henkil6a ja hoitotydn esimiesten poytaseurueet olivat kooltaan 3-4
henkil6a. Kahvilanpitgjat eli tutke-ryhman jasenet osallistuivat poytakeskustelui-

hin ja toimivat kummassakin kahvilatapahtumassa poytademantina.

Kohderyhmén kokoa merkityksellisemmassa roolissa on vuoropuhelulle kaytet-
tavissa oleva aika, joka ryhmalla on Learning café -kysymysten aarella (Jarven-
sivu, Nykénen & Rajala 2010, Peltola 2010). Kahviloiden pdydissé pdytdeman-
nalla oli kaksi omaan opinnaytetyohonsa liittyvaa teema-kysymysta, joista sitten
keskusteltiin seurueen kesken. Keskustelussa nousseita ajatuksia talletettiin
kahvilapoydissa oleville isoille papereille ja liimalapuille. Keskusteluaikaa oli
varattu yhdelle teema-kysymykselle 10 minuuttia. Keskusteluajan loppuvai-
heessa poytaseurue valitsi kolme tarkeimmaksi kokemaansa ajatusta keskustel-
tavaan teemaan liittyen. Nama kolme paallimmaista ajatusta sijoitettiin erilliselle
isolle paperille. Kahvilassa vaihdettiin poytda 10 minuutin valein, kahden kier-
roksen ajan ja kun kierros oli tehty, teemoitteli vimeinen ryhma jokaisessa poy-
dassa karkeen nostetut ajatukset ja pohti teemoittelun jalkeen yhden yhteisen
ylateeman karkiajatuksille. Esimiesten tapahtumassa tehtiin poikkeus osallistu-
javahyyden vuoksi ja kaytettiin teemoitteluun kuluva aika keskustelemiselle, silla
keskusteltavia aiheita oli osallistujaméaéarad ndhden enemman. Tassa kahvilassa

tutke-ryhman jasenet tekivat teemoittelun.

Kahvilatapahtumien lopuksi kavimme lapi tapahtuman arviointi- ja palautekes-

kustelun, jossa jokainen tutke-ryhman jasen kertoi omien pdytéakysymysten vas-
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tausten karkisuosikit ja ylateemat. Palautteen kerdsimme nimettomana ja kirjal-
lisesti erillisella palautelomakkeella. Kahvilatapahtuma paattyi palautteen annon

jalkeen.

6.4.2 Osallistujapalautteet tydhyvinvoinnin kahviloista

Tyohyvinvoinnin kahvila -tapahtumissa kerasimme tutke-ryhmén kanssa aktiivi-
sesti palautetta. Halusimme tapahtumaan osallistuneilta seké suullista etta kir-
jallista palautetta. Olimme laatineet tapahtumalle oman palautelomakkeen, jos-
sa kyselimme kuinka olimme onnistuneet aineiston keraamiseen tarkoitetussa
menetelmassa, kahvipoytakeskustelun aiheiden ajankohtaisuudesta seka ylei-
sissa jarjestelyissa (lite 6). Arviointiasteikko lomakkeessa oli 1-5. My6s avoi-

men palautteen antamiseen annettiin mahdollisuus.

Tyohyvinvoinnin kahvilaan valittu aineistonkeruumenetelma, kaytannon jarjeste-
lyt seka keskusteluaiheiden ajankohtaisuus saivat hyvét arvioinnit. Learning
café -menetelméana oli monille uusi tuttavuus ja se oli mielekas tapa keskustella
ajankohtaisista asioista. Menetelma sai arvioiden yhteenvedon jalkeen nume-
roksi 4,5 ja 4,8. Aiheiden koettiin olevan mielenkiintoisia ja ajankohtaisia. Ajan-
kohtaisuudesta kahvilassa kavijoiden arviot olivat 4,75 ja 4,8. Onnistuimme
myo6s luomaan kahvilamaista tunnelmaa seka tapahtuman jarjestelyt onnistuivat

myds hyvin. Arvioinnit kaytannon jarjestelyista olivat 4,6 ja 4,8.

Tapahtumaan osallistujat pitivat kahvilan positiivisesta hengesta ja mukavasta
tavasta keskustella kollegoiden kanssa mielenkiintoisista aiheista. Vastaavan-
laisia tapahtumia toivottiin jarjestettdvan tulevaisuudessakin, silla menetelma
tarjoaa hyvan mahdollisuuden vapaaseen vuorovaikuttamiseen ja keinon paas-

ta vaikuttamaan asioihin.

Kehittamisideoina nostettiin esille aika, jota toivottiin kahvilaan lisdd. Keskuste-
luaiheet olivat kavijoitten mukaan niin mielenkiintoisia, ettéa niista olisi voinut
keskustella pidempaankin. Keskusteluaiheet olivat isoja siihen nahden, kuinka

paljon oli aikaa kaytettavissa. Tasta johtuen muutamissa palautteissa kommen-



37

toitiin, etta toivottavasti tuli huomioitua kaikki tarkeimmat asiat ja sanottua ne
aaneen. Ajankaytto tuli esille myos tapahtumaan osallistumisen puitteissa, silla
yhdessa kommentissa toivottin enemman painotusta sille, ettd tapahtuma on

tybaikaa.

Oman kahvipdytani aihe perehdyttdminen ja ty6hyvinvointi koettiin tarkeaksi.
Aihe oli ajankohtainen ja uusia perehdyttdmisen keinoja kaivattiin entisten rin-
nalle ja osittain entisten tilalle. Perehtyminen on “kaiken a ja o0” ja silla "on vaiku-
tusta tydssé jaksamiseen”. Perehdytyksen kaytannot ovat kirjavat ja niihin toi-
vottiin yhtendisyytta enemman. Joissakin yksikdissa perehdytys oli "toivottoman

vanhaa perintd&”, johon kaivattiin tuoreita ajatuksia ja menetelmia.

6.4.3 PERA-ty06- ja -ohjausryhma

Koko organisaation perehdytysohjelman paivitystd pohti erityisesti tata varten
perustettu perehdytyksen kehittdmisen tyd- ja ohjausryhméa (PERA). Olen mu-
kana tassa tyoryhmassa, jossa pohdimme yleisperehdytysohjelman sisaltoa,
rakennetta ja perehdyttdmisen keinoja vastaamaan tadman paivan tarpeita.
Yleisperehdytyksessa jaotellaan osaamisen eri alueita ja niihin liittyvaa pereh-
dytystd seka pohditaan vastuunjakoa kuntayhtymén ja yksikkdtason perehdy-
tyksen valilla. PERA-tyéryhma kay lapi perehdytyksen paivittdmisen suunnitte-
lua ja luonnoksia yhdessa PERA-ohjausryhmén kanssa. Ohjausryhman tehtava
on arvioida, ohjata ja tehda ehdotuksia tyoryhmalle jatkotydskentelya varten.
Vaiheistetussa tydskentelyssa otettiin huomioon Tydhyvinvointikahvilassa saa-

dut tulokset. Niitd hyddynnettiin yleisperehdytyksen kehittdmisessa.
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6.4.4 Riskikartoitus

Riskien kartoittaminen on paivittaista tyon organisoimiseen ja hallintaan liittyvaa
toimintaa, jolla ehkaistdan haitallisen tapahtuman syntyminen. Riskien arvioimi-
nen on laaja-alaista ja jarjestelmallistd vaaratilanteiden ja terveyshaittojen tun-
nistamista sek& niiden merkityksen arvioimista terveydelle ja turvallisuudelle.
Riskien kartoittamisen tavoitteena on ty6turvallisuuden parantaminen, mutta
silla on myos vaikutus organisaation kilpailukykyyn, tuottavuuteen ja toiminnan
tavoitteiden asetteluun. Riskien arvioimisvelvoitetta sdéatelee valtakunnallinen ja
Euroopan Unionin (EU) siséinen lainsdadantd. EU:n suosituksissa riskinarvioi-
misprosessiin kuuluvat tyoperaisten riskien ennaltaehkaisy, riittava tiedon an-
taminen tehtavasta tyosta seka tyontekijan perehtymisen ja harjoittelemisen

mahdollistaminen tydssa (European Commission 1996, 11).

Vuonna 2003 astui Suomessa voimaan tyoturvallisuuslaki (738/2002), joka
edellyttaa jokaisen tydnantajan toimivan ennalta ehkaisevasti minimoidakseen
tyontekijgan kohdistuvaa vaaraa tai haittaa. Tyonantajan velvollisuus on myo6s
seurata tydymparistda, tyontekijoiden tyokykya ja tyétapojen turvallisuutta (Sa-
loheimo 2006, 82).

Riskikartoitusta varten on yritysmaailma maaritellyt turvallisuuden kasitteen,
joka on soveltuva myos sairaaloiden turvallisuustoimintaan (Yritysturvallisuuden
neuvottelukunta 2007). Turvallisuus-késite sisaltaa eri osa-alueita, jotka ohjaa-
vat turvallisuusjohtamista ja maarittda kriittiset suojattavat kohteet (kuvio 10).
Kuvion keskelld on arvoja, joita pyritddn suojaamaan turvallisuustoiminnalla.
Kuvion keskikeh& kuvaa organisaation turvallisuustoiminnan jakautumista. Uloin
keh& on turvallisuusjohtaminen, joka ulottuu kuvion sisalla oleviin kaikkiin osa-
alueisiin muodostaen organisaation kokonaisen turvallisuusjohtamisen kasit-
teen. Turvallisuusjohtaminen on osa organisaation laatujarjestelméaa, joka pe-
rustuu riskienhallintaan ja -arviointiin. Turvallisuuden osa-alueiden johtamisen
kautta maarittyy myo6s turvallisuusosaaminen, joka on osa ammatillista osaa-

mista.



39

TURVALLISUUS

ULKOMAAN- RIKOS-
TOIMINTOJEN TURVALLISUUS
TURVALLISUUS

TUOTANNON
JA TOIMINNAN
TURVALLISUUS

KIINTEISTO- JA MAINE
TOIMITILA HENKILOT - -

TURVALLISUUS YMPARISTO YMPARISTO-

OMAISUUS TURVALLISUUS

TIEDOT

TYO-
TURVALLISUUS

HENKILO-
TURVALLISUUS

PELASTUS-
TOIMINTA

TIETO-
TURVALLISUUS

VALMIUS-
SUUNNITTELU

JOHTAMINEN

Kuvio 10. Turvallisuuden osa-alueet, kuvaus Yritysturvallisuusneuvottelutoimi-
kunnan turvallisuuden osa-alueet maaritelmasta 2007 (Valve 2015).

Terveysalan organisaation toimintaperiaatteisiin kuuluu sitoutuminen turvalli-
suuden periaatteisiin. Turvallisuus on osa koko organisaation toimintaohjelmaa,
joka varmistaa organisaation laillisen toiminnan seka palveluiden tuottamisen ja
jatkuvuuden turvallisessa toimintaymparistéssa. PKSSK on laatinut toimintaoh-
jelman johtamiselle ja riskien luokittelulle painopisteet, jotka on nimetty riskila-
jeina. Nama ovat linjassa yhtymavaltuuston strategisten tavoitteiden kanssa.
Toiminnan johtaminen turvallisuusnékokulmasta sisaltdéd viisi riskilajia, joiden
toiminnan johtamisella pystytddn vaikuttamaan organisaation turvallisuuteen
(kuvio 11). Riskilajit muodostuvat johtamisen, tydympariston, tydén suunnitelmal-
lisuuden ja henkilo- ja tietoturvallisuuden osa-alueista. (Pohjois-Karjalan sai-

raanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma 2015.)

Turvallisuusjohtaminen PKSSK:ssa ei ole irrallinen kasite, vaan se on osa koko
organisaation laatu- ja riskienhallintajarjestelmaa. Sen tehtava on ohjata kaik-
kea organisaation sisalla tapahtuvaa toimintaa. Turvallisuus on osa tyohyvin-
voinnin kokonaisuutta ja sen edistamisella on tarkoitus ennalta ehkaista hoito-

henkilokunnalle mahdollisia tydsta aiheutuvia turvallisuutta uhkaavia tilanteita.
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FYYSISET TOIMINTAEDELLYTYKSET
- terveet ja toimivat toimitilat TOIMINNANJOHTAMINENJA TALOUS
seka kiinteistot - paras mahdollinen korkealaatuinen ja
- nykyaikaiset ja toimintaan tarkoituksenmukainen palvelu
soveltuvat koneet ja laitteet - tehokkaat toimintatavat ja palveluketjut
- turvallinen ymparisto

HENKILOTURVALLISUUS
- riittdva, motivoitunut henkilokunta ja

VALMIUSSUUNNITTELU

- poikkeu;o}oihin varautuminen ammattitaitoinen henkilosto
- normaaliaikojen ) - tyéhyvinvointi, turvallinen toiminta ja
hairiétekijoihin varautuminen jaksaminen

- asiakasturvallisuus

TIETOTURVALLISUUS
- tietosuoja

- tietoaineisto

- ftietolikenne ja fyysiset laitteet
- ohjelmistot

Kuvio 11. PKSSK:n toiminnan riskilajit

Riskeja voidaan kartoittaa erilaisilla riskinhallinta-menetelmilla. Tassa opinnay-
tetydssa on kaytetty Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kun-
tayhtyman kayttdmaa BS8800-riskianalyysiohjelmaan perustuvaa riskienhallin-
tajarjestelman riskianalyysimenetelmaa. Jarjestelman avulla tunnistetaan riskeja
ja ne luokitellaan ryhmiin sen mukaan, kuinka ne voivat vaikuttaa organisaation
eri tulosyksikdiden toimintaan. Luokittelussa kaytetaan riskien todennakdisyy-
teen perustuvaa arviointia seka arviointia siitd, millaiset seuraukset riskista olisi.
Yksityiskohtainen riskiarviointi tehdaan kustakin arvioitavasta aiheesta vaiheit-
tain ja vaiheittaisessa arvioinnissa kasitelladn todennakoisyys ja seuraus fyysis-
ten, psyykkisten ja ymparistoriskien nakdkulmasta. Yksityiskohtaisessa arvioin-
nissa on apuna oma taulukko (liite 7). Tassa opinnaytetydssa yksityiskohtainen
riskiarviointi on tehty ensimmaisen Tyohyvinvoinnin kahvilan teemoittelun pe-
rusteella saaduista ylakategorioista. Nakokulmana yksityiskohtaisessa riskinar-
vioinnissa oli perehtymisen nakdkulma organisaatiotason tiedoissa: mita fyysi-
sid, psyykkisia tai ympéaristoon kohdistuvia riskeja on, jos tyontekija ei saa pe-
rehdytysta ylakategorian aiheista.
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Mikali riskihallintajarjestelmén avulla todetaan mahdollinen tai todenn&kdinen
riski ja silla on haitalliset tai vakavat seuraukset, on ryhdyttéava heti toimenpitei-
siin turvallisuuden parantamiseksi. Tyontekijan tybhon perehtymisessa tama
tarkoittaa sita, ettd perehdytettavéat aihealueet ovat analysoitu riskinhallintajar-
jestelman avulla ja perehdytyksessa kasiteltavat aihealueet ovat priorisoituja.
Priorisointi perehdytettavia asioita kohtaan korostuu etenkin silloin, kun kysees-

sa on lyhytaikainen tyésuhde.

6.4.5 Tyohyvinvoinnin kahvila 2

Toinen ty6hyvinvoinnin kahvila jarjestettiin marraskuussa 2013 yhdessa tutke-
ryhman kanssa. Tapahtumassa esiteltiin kunkin ryhman kehittamistydn vaiheita
ja tuloksia. Kutsuimme tapahtumaan henkilokohtaisesti kaikki ensimmaiseen
tyohyvinvoinnin kahvilaan osallistuneet henkilot ja tydelaman asiantuntijaohjaa-
jat seka esitimme myo6s avoimen kutsun kaikille tydhyvinvoinnin kehittamisesta

kiinnostuneille PKSSK:n tydntekijoille.

Tassa tapahtumassa kehittamistyoni oli valmisteilla puolessa vélin ja esitykses-
sani kerroin ensimmaisen tydhyvinvoinnin kahvilan tuloksista, tulevan riskiana-
lyysin vaiheista seka tyoskentelystd PERA-tydbryhmassa. Riskianalyysi mene-
telmana sai kiinnostusta ja kiitosta tassa asiayhteydessa, silla menetelméaa ei
ole kaytetty aikaisemmin PKSSK:n yleisperehdytysprosessin arvioimisessa.

6.5 Aineiston k&sittely ja analysointi

Kehittdmistydssani toimintatutkimuksellinen ote tarkoittaa prosessia, joka ete-
nee sykleissa eteenpdain. Toimintasykleissa kerataan aineistoa omasta tarkaste-
lun kohteena olevasta aiheesta ja osittain jo syklin aikana aletaan analysoimaan
kerattya aineistoa. Toimintatutkimuksellinen l&hestymistapa voi olla joko kvalita-

tiivinen tai kvantitatiivinen tai molempia yhdessa (Heikkinen, Rovio & Syrjala
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2008, 36-37). Taman kehittamistyon aineistoa on analysoitu laadullisilla mene-

telmilla.

Aineiston analysoimiseen kaytan aineistolahtoista laadullista sisalléon analyysia.
Aineistolahtdisessa analyysissa luodaan tutkimusaineistosta teoreettinen koko-
naisuus, jonka analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja
tehtavanasettelun mukaisesti aikaisempaa teoriatietoa hyédyntden (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 95-97). Aineistolahtdinen analyysi piti siséllaédn aineiston pelkis-
tamisen, jonka avulla aineisto kirjoitettiin auki ja tutkimuksen kannalta epéarele-
vantti tieto karsittiin pois. Pelkistdmisen apuna kaytin eri variteemoja taulukois-
sa, jotka toimivat luokittelun tehostekeinona seka eri aihealueiden rajaajina.
Luokittelun avulla tiivistin kokoamaani aineistoa yksinkertaisempaan muotoon,

jotka nimesin alakategorioiksi ja ylakategoriaksi.

Ensimmaisen vaiheen aineiston analyysissa tarkastelin sairaanhoitajien ja hoi-
totydn esimiesten Tyohyvinvoinnin kahviloista saatuja aineistoja. Tarkastelun
tein laadullisen siséllon analyysin periaatteiden mukaisesti. Sairaanhoitajille
suunnatussa tyohyvinvoinnin kahvilassa tuli runsaasti aineistoa, jotka ensi toik-
seni Kirjoitin puhtaaksi tapahtumien jalkeen. Esimiesten tyéhyvinvoinnin kahvi-
lan aineistosta jai ryhmittely tekematta, joten ennen puhtaaksi kirjoitusta tein
ryhmittelyprosessin. Ensimmaisen ryhmittelyprosessin jalkeen minulla oli kah-
teen kysymykseen liittyen alakategorioita, joita ryhmittelemalla sain aikaiseksi
isompia ylakategorioita. Toisen kysymyksen vastausten luomat ylakategoriat
toimivat pohjana lyhytaikaisen sairaanhoitajasijaisen organisaatiotason pikape-
rehdytyksen teemoille ja toisen kysymyksen vastausten ylakategoriat muodosti-

vat alateemoja ensimmaisen kysymyksen perusteella saaduille teemoille.

Edella kuvatun ryhmittelyprosessin jalkeen kysymyksen "Mitka asiat ovat tarkei-
td sairaanhoitajan perehdytyksessa” teemoittelun ylakategorioita ja niiden yh-
teydessd olevia alakategorioita tarkasteltin PERA-tybryhmassa. Tarkastelun
edetessa tulimme siihen tulokseen, etté lukuisten ylékategorioiden vuoksi tulisi
miettia niiden tarkeysjarjestysta perehdyttamisprosessissa. Lisaksi tulisi miettia
tarkeysjarjestystd myos alakategorioille. Tarkeysjarjestys luo painopisteita verk-

koympariston visuaaliseen ilmeeseen seka palvelee oppimissisallon jarjestyk-



43

sen jarkevaa sijoittelua suhteessa tarvittavaan perehdytysprosessiin. Tarkein
asia kuitenkin on se, etta perehdytettéavien asioiden tarkeysjarjestys noudattaa

PKSSK:n turvallisuusstrategiaa.

Kéavin aiemmin ryhmitteleméni ylakategoriat 1&pi riskianalyysimenetelman avul-
la. Riskianalysointi tapahtui vaiheittain. Ensimmaisessa vaiheessa kaytiin lapi
Tyohyvinvoinnin kahvilasta saatuja ylakategorioita yksildidyn luokittelun avulla.
Yksiloidyssa luokittelussa oli apuvalineend oma luokittelukaava, johon tein seka
numeraalisen etta kirjallisen arvioinnin kustakin ylakategoriasta. Raamit luokitte-
lulle antoi yldkategorian kirjallinen méaéaritelma, joka on peraisin Kansallisarkis-
ton yllapitamasta Finto-luokitusjarjestelmasta. Arvioidessani ylakategorioita tar-
kastelin ensin milla todennakoisyydella sairaanhoitaja tarvitsee tiettya osaamis-
ta omassa tydssaan. Todennakoisyyden arviointi tapahtui sekd numeraalisesti
etta kirjallisesti.

Todennakaisyys-asteikko on kolmiportainen: 1 epatodennékdinen, 2 mahdolli-
nen ja 3 todenndkoinen. Epéatodenndkoisen maaritelma on se, ettd tyontekija
tarvitsee arvioinnin kohteena olevaa osaamista harvoin ja epasaanndllisesti.
Laatikko epatodenndkdinen on numeraalisesti luku 1. Mahdollisen méaaritelma
arvioinnissa on se, etta tyontekija tarvitsee arvioinnin kohteena olevaa osaamis-
ta toistuvasti, mutta ei saannollisesti. Laatikko mahdollinen on numeraalisesti
luku 2. Todennakdisen maaritelma on se, ettd tyontekija tarvitsee arvioinnin
kohteena olevaa osaamista usein ja saanndllisesti. Laatikko todennakéinen on
luku 3. Kun arvioitavan osaamisen toistuvuuden todennakoisyys on maaritelty,
siirrytddn seurauksien maarittdmiseen. Seurausten maarittaminen tapahtuu as-
teikolla 1 vahainen, 2 haitallinen ja 3 vakava. Seurauksien arvioinnin kohteena
ovat seka tyontekija itse etta potilas. Vahainen seuraus arvioinnin kohteena ole-
van osaamisen puuttumisesta tai osittaisesta osaamisesta aiheuttaa epamuka-
vuutta, arsytysta, turhautumista, ohimenevaa lievaa sairautta. Laatikko vahai-
nen on numeraalisesti luku 1. Haitallinen seuraus arvioinnin kohteena olevan
osaamisen puuttumisesta tai osittaisesta osaamisesta aiheuttaa pitkakestoisia
vakavia vaikutuksia, pysyvia lievia haittoja, vammoja ja vaurioita. Laatikko hai-
tallinen on numeraalisesti luku 2. Vakava seuraus arvioinnin kohteena olevan

osaamisen puuttumisesta tai osittaisesta osaamisesta aiheuttaa pysyvia vaka-
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via vaikutuksia, elaméé lyhentavaa sairautta tai pahimmassa tapauksessa kuo-
leman. Laatikko vakava on numeraalisesti luku 3. Numeraalista arviointia tuke-
maan tein samalle arviointikaavakkeelle sanallisen arvioinnin jokaisesta ylaka-
tegorian aiheesta. Sanallisen arvioinnin tein kolmen eri teeman avulla: enna-

kointi, tilannekohtainen toiminta ja tarvittava osaaminen.

Kun kirjallinen ja numeraalinen arviointi oli tehty, oli aika laskea yhteen pisteet
numeraalisen arvioinnin perusteella. Arvioinnissa lasketut pisteet muodostuivat
siten, etta valitun laatikon numerot laskettiin yhteen. Laatikot oli pisteytetty as-
teikoilla 1-5 sen mukaan, millaisesta todennakdisyydesté ja seurauksesta on
kyse. Laatikoiden yhteenlaskettu summa muodosti riskiluvun. Riskiluokitus tas-
sa opinnaytetyon taulukossa on 2-6. Luku 2 tarkoittaa merkityksetonta riskia,
jolloin riski on niin pieni, ettei arvioinnin kohteena olevaa aihetta tarvitse pereh-
dyttéda. Luku 3 tarkoittaa vahaista riskia, jolloin arvioinnin kohteena olevaa aihet-
ta ei valttamatta tarvitse perehdyttdd. Tuolloin ty6ta seurataan, etté riski pysyy
hallinnassa. Luku 4 tarkoittaa kohtalaista riskid, jolloin arvioinnin kohteena ole-
vaa aihetta on ryhdyttava perehdyttamaan suunnitellusti ja aikataulutetusti. Lu-
ku 5 tarkoittaa merkittavaa riskia, jolloin arvioinnin kohteena olevaa aihetta on
aloitettava perehdyttdmaén nopeasti ja perehtyminen aiheeseen on valttdma-
tonta. Luku 6 tarkoittaa sietaméatonta riskia, jolloin perehdytys arvioinnin koh-
teena olevaan aiheeseen tulee aloittaa heti eika tyoskentelya tule aloittaa ennen

kuin riittava osaaminen on varmistettu.

Riskianalyysin tulokseksi sain tarkeysjarjestykseen asetetut organisaatiotason
yleisperehdytyksen ylakategoriat lyhytaikaisille sairaanhoitajasijaisille. Teemoja
voidaan hyddyntaa verkkoperehdytykselle luotavaan kasikirjoitukseen. Analy-
soitujen tulosten ja teoreettisen viitekehyksen yhteytta ja eroja kasitellaan poh-

dintaosiossa.
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7 Tulokset

Hain opinnaytetydssani vastauksia kahteen kehittamistehtavaan. Selvitin opin-
naytetyon eri vaiheiden kautta, millaiset perehdytyksen teemat tukevat sairaan-
hoitajan perehdytysta lyhyissa tydsuhteissa sekd millaisella perehdyttamisella
esimies voi tukea lyhytaikaisen sairaanhoitajasijaisen ty6hyvinvointia. Ensim-
maisen aineistonkeruutapahtuman, Tyohyvinvoinnin kahvila 1, tulokset loivat
lyhytaikaisille sairaanhoitajasijaisille teemat organisaatiotason yleisperehdytyk-
seen. Sain lisdksi samasta tapahtumasta selville teemoja, joiden avulla esimies
voi tukea lyhytaikaisen sairaanhoitajasijaisen tyohyvinvointia. Vastaukset mo-
lempiin kehittAmistehtavaan sisalsivat paljon yhtenevaisyyksia, ja siksi esittelen

niiden tulokset samassa yhteydessa.

7.1 Tyohyvinvointia tukeva perehdyttaminen

Tyohyvinvoinnin kahvilassa ker&sin aineistoa kysymyksen "Mita perehdytys
merkitsee tyohyvinvoinnille?” perusteella. Saamani aineiston analysoinnin jal-
keen k&sissani oli kolme vahvaa teemaa, joiden koettiin tukevan tydhyvinvoin-
tia. Sairaanhoitajien ja hoitotydén esimiesten ajatusten valilla ei ollut juurikaan
eroja siina, kuinka he nakivat perehdytykseen liittyvét tekijat ja niiden valitttman
vaikutuksen ty6hyvinvoinnin muodostumiseen. Tydhyvinvoinnin edistamiselle
merkittavia teemoja heidan mukaansa ovat turvallisuus, hyvinvointi ja osaami-
nen (lite 8). Nama aihealueet koettiin tarkeiksi ottaa huomioon jo perehdytta-
misprosessissa, silla nama tekijat koettiin merkityksellisiksi niin perehtymispro-
sessin onnistumisen kannalta kuin tyohyvinvointia lisddvanéa tekijana. Aiheiden
koettiin olevan laheisesti toisiinsa kytkdksissa ja jonkin osasen puuttumisen aja-

teltiin aiheuttavan ongelmia esille tulleisiin teemoihin.

Teemoja yhdistava tekijd on osaamisen johtaminen, joka on esimiestyfdssa yksi
osa laajaa johtamisen kenttdd. Osaaminen ja sen kehittyminen tarvitsee johta-
misen keinoja tuekseen. Kahvilapoytakeskusteluissa osaamisen johtaminen

nahtiin mahdollistava tekijana. Perehdyttamiseen liittyvan suunnittelun n&htiin
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kuuluvan esimiehen tehtavankuvaan, mutta esille nousi myos ajatuksia, etta
perehdytysta suunnitellessa tulisi ottaa huomioon tydntekijan taustat ja toiveet.
Osaamisen kehittymisessa esimies nahtiin mahdollistajana ja tyontekijan oma
aktiivinen ote nahtiin osaamisen kehittymista edistavana tekijana. Sairaanhoita-
jat totesivat, etta joutuu ottamaan itse selvaa tyotehtaviin liittyvasta tiedosta,
jotta he pysyvat ammatillisesti ajan tasalla.

Turvallisuus tuli vahvasti esille perehdytysprosessiin liittyen. Sairaanhoitajat
nakivat turvallisuuden olevan keskeistd osaamista, jonka vaikutus on merkittava
koko tyOyhteison toimintaan. He kokivat huonon turvallisuusperehtymisen ole-
van heikentava tekija tyoyhteisdssa. Lisaksi he kokivat turvallisuusperehtymi-
seen kaytettavan lilan vahan aikaa. Kaikella talla koettiin olevan suora vaikutus
yleiseen tyoturvallisuuteen, jonka merkitys on olennainen tydvuorojen aikana.
Sairaanhoitajat keskustelivat tydssa sattuvien virheiden minimoimisesta ja poh-
tivat keinoja niiden valttamiseksi. Yhtena riskia vahentavana tekijana nahtiin
selkea tydnkuvan laatiminen ja perehtyminen siihen ennen tyotehtavien aloitta-
mista. Tyonkuvat raamittavat tydvuoron aikaisia vastuukysymyksia ja myoés aut-
tavat tyonjakojen tekemisessa. Tyoturvallisuutta koskevat ohjeistukset ovat laa-
joja ja hoitotydn esimiehet nakivat haasteena niiden perehdyttamisen. Heidan
mielestaan on tarkead miettia aiheeseen perehtymisen laajuutta suhteessa ty6-
suhteen kestoon. Perehdytettavista aihealueista esimiehet olisivat valmiita kayt-
tamaan muita teemoja enemman aikaa turvallisuuteen. Sekd sairaanhoitajat
ettd hoitotydn esimiehet olivat sitd mieltd, etta taman paivan hoitotydssa tulisi
ottaa paremmin huomioon tydssa jaksamisen nakokulma, koska se on merkitta-

vassa osassa tyoturvallisuutta.

Osaamisella ja osaamisen kehittamisella nahtiin olevan suora yhteys tydhyvin-
voinnin muodostumiselle. Perehdytyksen koettiin olevan organisaation kaynti-
kortti, josta tyontekija nakee suoraan, kuinka paljon hdneen ollaan valmiita pa-
nostamaan. Keskusteluissa tuli monesti esille se, kuinka tarke&& uuden oppimi-
nen on pitamaan ylla tydmotivaatiota. Tydvuosiltaan nuoremmat sairaanhoitajat
kokivat, etta he voisivat tuoda koulunpenkiltd opittua hoitoalan uutta tietoa mu-
kaan perehdytykseen, mikali siihen olisi olemassa keinoja. Tydvuosiltaan van-

hemmat sairaanhoitajat toivat esille, etta perehdytyksen tulisi ottaa huomioon
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ailemmin opitut tiedot ja taidot ja koko perehdytysprosessi pitaisi olla raata-
I6idysti rakennettu osaamistarpeiden mukaan. R&atéloidyt perehdytysprosessit
saastaisivat aikaa, ja ne olisi kohdennettu perehdytysta tarvittavien asioiden
perehtymiseen. Hoitotydn esimiehet haluaisivat kehittda hyvien hoitotyon kay-
tantdjen talteenottoa siihen suuntaan, etta hyvid kaytanteitd voitaisiin valittaa
eteenpéin uusien tyontekijoiden perehdytyksessa. Isoksi haasteeksi nahtiin
osaamisen ajan tasalla pysyminen ja sitd myodten myods perehdytysprosessien
paivittdminen vastaamaan nopeasti kehittyvan hoitotydén vaatimuksia. Osaami-
sen kehittdminen n&htiin pitkana prosessina, jota tapahtuu lapi tyduran. Yhdeksi
perehtymisen vaihtoehdoksi nostettiin esille portaittain tapahtuva perehtyminen,
jossa osaamisen astetta nostetaan vaiheittain. Taman ajateltiin vahentavan vyli-
kuormitusta uuden tiedon vastaanottokyvyssa ja auttavan osaamisen jasenty-

mista asteittain.

Perehdytyksella nahtiin olevan iso merkitys tyontekijan hyvinvointiin. Perehdy-
tyksen koettiin olevan voimavaratekija, joka auttaa jaksamaan tydssa. Kun sai-
raanhoitaja tulee ensi kerran tyopaikkaan, perehdytykseen tehdyt satsaukset
antavat tydnantajasta joko negatiivisen tai positiivisen ensivaikutelman. Ensivai-
kutelman koettiin olevan ratkaiseva tekija, kokeeko tyopaikan olevan kiinnosta-
va ja haluaisiko tydskennella siella uudestaan. Perehtymisen teemoissa jasen-
nelty tieto, jaksoittain perehdytettynd vahentéda henkista vasymisté ja ylikuormit-
tumista. Kun tiedot tehtavaan tybhén nahden ovat ajan tasalla, tyon tekeminen
on mielekasta ja tydssa viihtyy. Hyva perehdytys luo tunteen, etta tyontekija on

tyonantajalle tarkea ja hanta arvostetaan.

Hoitotyon esimiehen rooli on merkityksellinen perehdytysprosessia suunnitel-
lessa. Osaamisen johtaminen nahtiin turvallisuuden, osaamisen ja hyvinvoinnin
mahdollistajana. Hyvalla osaamisen johtamisella edistetdan laadukkaan pereh-
dytysprosessin suunnittelua ja laatimista. Perehdyttdminen nahtiin 1ahtokohtai-
sesti tyonantajan edustajan velvollisuudeksi, mutta itseopiskelu ja omatoiminen
perehtyminen néhtiin myoés mielekkaéksi mahdollisuudeksi. Vaikutusmahdolli-
suuksia perehdytysprosessin laatimiseen toivottin enemman. Sairaanhoitajat
kokivat, etta olisi hieno ele tybnantajalta ottaa huomioon tyontekijan aiempi

tausta ja toiveet suunnitellessa perehdytysta. Esimiehet kokivat, ettd on haas-
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teellista tehda raataloityd perehdytyssuunnitelmaa jokaiselle tyontekijalle ja sii-
hen tarvittaisiin tyokaluja.

7.2 Onnistumisen tekijat perehdyttdmisesséa

Lyhytkestoiset tydsopimukset tuovat haasteita sairaanhoitajien tyénkuvaan. Ly-
hyissa tydsuhteissa riittava perehdytyksen saaminen on edellytys turvallisen
hoitotyon tekemiseen. Perehdytysta tulisi saada tyon turvallisuustekijoista, jotta
voidaan ehkaista turvallisuusriskien synty. Perehdytysmenetelmat eivat vastaa
enda taman paivan haasteisiin, silla ne on monin paikoin suunniteltu pitkakes-
toisiin tydsopimuksiin ja niiden sisalté on lilan pitka lyhytkestoisten tyosopimuk-
sen tehneille sairaanhoitajille. Silti perehdytyksen tulisi olla riittdvaa, jotta tyota
voitaisiin tehda turvallisesti ja tyontekija saa perehdytyksestaan riittdvan tuen,

jottei syntyisi ylikuormittumisen ilmi6ta.

Yleinen ajatus sairaanhoitajien kahvilakeskusteluissa oli se, ettd hyvin organi-
soidussa perehdytysprosessissa saadaan tehtavasta tyosta tiivis tietopaketti,
jonka turvin voi tehda turvallisesti tyota. Koettiin, etta tieto lieventaa ahdistavaa
oloa, joka syntyy lyhyessa ajassa tapahtumaan ison asiamaaran sisaistamises-
sa. Samassa yhteydessa keskusteltiin myos, etta tieto ei saa olla liian laajasti
esitetty vaan sen tulee olla olennaista ja tiivistettyd, josta saa kasityksen tyon-

antajan painottamista asioista.

Nopeassa tahdissa tapahtuvaan sairaanhoitajan perehdytykseen etsittiin onnis-
tumisen tekijoitd yhdessd PKSSK:n sairaanhoitajien ja hoitotydn esimiehien
kanssa. Kysymyksen asettelulla "Mitka asiat ovat tarkeita sairaanhoitajan pe-
rehdytyksessa?” loydettiin tekijoitd, joihin perehtymalla vahennetaan riskien
syntymista. Aiheiden koettiin olevan sellaisia, jotka olisi mahdollisia kadyda lapi
lyhytkestoisten tydsuhteiden alussa. Tarkeimmiksi aihealueiksi sairaanhoitajan
perehdytyksessa nousivat tydymparistd, tyoturvallisuus, ammatillinen osaami-
nen, tydyhteisotaidot, itsensa johtaminen ja ladkehoito (liite 9). Aihealueet liittyi-
vat vahvasti organisaatiotason pikaperehdytyksen teemoihin, jotka muodostui-

vat samassa aineistonkeruutapahtumassa, eri tutkimuskysymyksen alle.
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Jokaisen esille nousseen aihealueen alle jai tekijoitd, jotka tulisi ottaa huomioon
perehdytysprosessin alkuvaiheessa. Naita tekijoita oli paljon ja ne piti laittaa
tarkeysjarjestykseen sen mukaan, minkalaisen riskin ne muodostivat, jos niita ei
ollut perehdytetty ollenkaan. Riskianalysointi oli keino, jolla tekijat muuttuivat
riskeiksi, ja nilden mahdollisten seurausten vakavuutta alettiin arvioida todenna-
koisyyskartoituksen avulla. Taman kartoituksen pohjalta aihealueiden alla olleet

tekijat saivat perehtymisen suhteen tarkeysjarjestyksen.

Hoitotybn ammattilaiset kokivat tekijoiden teemoittelun haasteelliseksi, silla mo-
ni esille nostettu asia oli heidan mielestdén tarkea ja oli vaikeaa paattaa, mika
aihe olisi toistaan tarkeampi. Teemoittelussa 16ytyi kuitenkin jarjestys, ja kun
jarjestysta tarkasteltiin lahemmin, moni totesi, etta juuri siten asioiden pitikin olla
jarjestyksessa. Teemoittelun tuloksena muodostuneet kategoriat olivat niita teki-
joita, joihin kiinnitettiin huomiota paivitysprojektiryhman kokouksessa ja todettiin,
ettd seka kategorian sisalla olevat tekijat etta kategoriat itsessaan tarvitsevat
tarkeysjarjestyksen. Riskianalyysimenetelman avulla tama oli mahdollista. Ana-
lysoinnin tuloksena syntyivat tarkeysjarjestyksessa oleva ylakategoria, jonka
alla oli tarkeysjarjestykseen laitetut tekijat. Mydhemmasséa vaiheessa ylékatego-
riat liitettiin pikaperehdytyksen teemojen alle, jotka muodostuivat toisen kahvi-

poytakeskustelukysymyksen tuloksena.

7.3 Sairaanhoitajan pikaperehdytyksen teemat organisaatiotasolla

Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyméssa tydskente-
levat sairaanhoitajat ja hoitotyon esimiehet toivat arvokasta ndkdkulmaa pereh-
dytyksen suunnitteluun. Heiltd saatujen tietojen analysoinnin avulla saatiin sel-
ville teemoja, jotka tukevat sairaanhoitajan nopeassa tahdissa tapahtuvaa ty6-
hon perehtymista. Tydhyvinvoinnin edistdmiselle merkittaviksi teemoiksi valikoi-
tuivat osaaminen, turvallisuus ja hyvinvointi (kuvio 12). Teemat liittyvat toi-
siinsa monin osin ja voidaankin sanoa, ettd ne ovat erottamaton kolmikko.
Teemat tukevat toisiaan ja ne taydentavat omasta nakdkulmastaan perehtymis-
ta suuntaan, jossa sairaanhoitajalla on perehtymisen jalkeen riittdva tieto taus-

talla tyoskennelldkseen turvallisesti. Hoitotyon esimiehella on suuri rooli mah-
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dollistajana, jotta edella mainitut teemat toteutuvat. Teemoja yhdistavaksi yla-
kasitteeksi muodostui osaamisen johtaminen. Esimies luo osaamisen johtami-

sen keinoilla tyontekijalle mahdollisuuksia hyvaan perehdytykseen, osaamisen

kehittymiseen ja tyhyvinvoinnin kasvamiseen.

OSAAMISEN JOHTAMINEN
OSAAMINEN TURVALLISUUS HYVINVOINTI
Tyéympdiristo Tyéturvallisuus Tyoyhteisotaidot
Ammatillinen Lddkehoito Itsensd johtaminen

osaaminen

Kuvio 12. Organisaatiotason sairaanhoitajan pikaperehdytyksen teemat (Valve
2015).

Paateemojen alle muodostui pikaperehdytyksen kannalta merkityksellisimmat
aihealueet, jotka tulisi ottaa huomioon pikaperehdytysta laatiessa (lite 10). Jo-
kaisen teeman alapuolella oleva ylékategoria sai riskiluvun analysoinnin yhtey-
dessa. Riskiluku kertoo yleisesti ottaen kuinka paljon yl&kategoria siséltda huo-
mioon otettavia riskitekijoita. Perehdytyksen suunnittelemisessa tama tulisi ot-
taa huomioon perehdytyksen jarjestysta laatiessa. Jokaisen pikaperehdytyksen
ylakategoriaan liittyy perehdytettavia asioita, jotka on riskiarvioinnin perusteella
arvioitu kiireellisyysjarjestykseen. Kiireellisyysjarjestys maarittelee, missa tah-
dissa perehdytettdva asia on kaytava lapi. Kiireellisyysluokkia on kolme: valit-
toémasti ennen tyon aloittamista, kahden (2) viikon kuluessa tyon aloittamisesta
ja yhden (1) kuukauden kuluessa tyon aloittamisesta. Suurin osa luokitelluista

aihealueista oli korkeinta riskiluokkaa ja taten otettava huomioon tydsuhteen
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alkuvaiheessa perehdytysta aloittaessa. Osa aiheista oli myos sellaisia, joihin
voi valmistautua ennen tyévuoron aloittamista. Tyo- ja elinkeinoministerion tyo-
sopimuslaki maarittelee maaraaikaisen tyosopimuksen seuraavasti: "Méaéaréai-
kainen tydsopimus paattyy sovitun tyokauden tai sovitun, tasmallisesti maaritel-
lyn tyon tultua tehdyksi ilman erityista paattdmisoikeustointa” (Tyo- ja elinkei-
noministerioé 2015, 8). Koska tarkan maarityksen tydosuhteen kestolle maaritte-
lee tydnantaja tydsopimusta tehdesséan, tulee myds ottaa huomioon perehdy-
tysprosessin rytmittdminen tydsuhteeseen sopivaksi. TA&mén opinnaytetydn tu-
loksena syntyneet organisaatiotason pikaperehdytyksen teemat ja riskiluokituk-
sen perusteella syntyneet perehdytyksen aikam&areet ovat suuntaa antavia ja
lopullisen perehdytysprosessin aikataulun maarittelee tydnantaja. Teemat so-

veltuvat verkkoperehdytyksen luonnostelua varten tehtavaan kasikirjoitukseen.

8 Pohdinta

Pohdinta-osiossa tulee olennaisimpana asiana esille opinnaytetyoprosessin
aikana tulleiden tulosten arvioiminen. Se on ikaan kuin tyén tekijan loppuyh-
teenveto siitd, miten teoreettinen ja tutkittu taustatieto sekd opinnaytetyohon
koottu aineisto keskustelevat keskenaan: tukeeko teoriatieto havaittuja asioita,
iimidita vai tuleeko esille jotain uutta, odottamatonta. Pohdinnoissa luodaan syn-
teeseja, jotka yhdistavat teoreettisen taustan ja uuden tiedon tuottaen vastauk-
sia etukateen laadittuihin kehittamistehtavien tavoitteisiin.

8.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyoni tavoitteena oli I0ytaa teemoja sairaanhoitajien organisaatiotason
pikaperehdytykseen. Teemat ovat tukemassa Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja
sosiaalipalvelujen kuntayhtyman henkilosto- ja koulutuspalvelujen organisaatio-
tason perehdytyksen paivitysprojektia. Perehdytyksen paivitysprojekti on osa

kuntayhtyman Myo ja Tyo -tybhyvinvointisopimuksen kehittdmista ja toteutumis-
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ta, jossa perehdyttaminen on tydn hallintaa edistdva ja tukeva toimenpide.
Teemat ovat muodostuneet PKSSK:n sairaanhoitajilta ja hoitotyon esimiehilta
saaduista, analysoidusta tiedoista. Teemat ovat kayneet lapi riskianalyysin ja
sen pohjalta on tehty esitys organisaatiotason perehdytysteemoista lyhytaikai-

siin sairaanhoitajasijaisuuksiin.

Kun sairaanhoitajalle solmitaan lyhytaikainen tyésuhde, on osaamisen oletusar-
vona sairaanhoitajan koulutuksesta muodostunut ammatillisen osaamisen poh-
ja. Tybnantajan tarjoamalla ty6hon perehtymisella ja kouluttamisella jatketaan
kehittam&an peruskoulutuksesta saatua sairaanhoitajan ammatillista osaamista.
Opinnaytetyon tuloksissani selvisi teemoja, jotka tukevat sairaanhoitajan nope-
assa tahdissa tapahtuvaa ty6hon perehtymista. Tyohyvinvoinnin edistamiselle
merkittavia teemoiksi valikoituivat turvallisuus, hyvinvointi ja osaaminen.
Nama teemat liittyvat vahvasti sairaanhoitajan peruskoulutuksen opintokokonai-
suuksiin ja tyonantajan perehdytyksen myé6ta teemat tarjoavat organisaation
nakokulman sairaanhoitajan ammatillisen osaamisen kehittymiseen. Valtakun-
nallinen sairaanhoitajan ammatillisen osaamisen kriteeristd sisaltdd muun mu-
assa edell& mainittuja hoitotydn osaamisen alueita ja sosiaali- ja terveyspalvelu-
jen laatuun ja turvallisuuteen liittyvia tekijoita (Eriksson, Korhonen, Merasto &
Moisio 2015, 35). Ravanttin (2012, 53) tutkimuksen mukaan kolme tydhyvin-
vointia lisdavaa tekijad organisaatiossa ovat johtaminen ja esimiestyo, henkilos-
t6 / tybyhteisd sekd osaaminen ja turvallisuus. Kyseiset tutkimustulokset vahvis-
tavat omia tutkimustuloksiani aiheiden toisiinsa kytkennaisyyden vuoksi seka
vahvistavat kasitystani siita, ettd aiheet ymmarretaan yleisesti ottaen merkitta-

viksi tekijoiksi tydhyvinvoinnin muodostumisen kannalta.

Opinnaytetyon tuloksissa esille nousseet organisaatiotason pikaperehdytyksen
teemat turvallisuus, hyvinvointi ja osaaminen ovat linjassa PKSSK:n strategian
ja tyéhyvinvointisopimuksen kanssa. Strategian tukijaloiksi on kuvattu osaava ja
motivoitunut henkilokunta seka sen johtaminen. PKSSK:ssa henkilotyon tuotta-
vuuteen panostetaan muun muassa osaamisen kehittdmisen ja varmistamisen
kautta. Myo ja Ty6 -tyohyvinvointisopimuksessa perehdyttdminen on kaikkien
PKSSK:n tytntekijoiden oikeus ja maaritelty yhdeksi tydhyvinvointia lisdava te-

kijaksi. Uuden oppimisen on katsottu olevan tyohyvinvointia ja turvallisuutta
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edistava tekija (Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyméa
2015, 5-7). Tutkimusaineiston pohjalta syntyneet pikaperehdytyksen teemat ja
tyohyvinvointisopimuksen tavoite ovat samankaltaiset ja taten ne eivat ole risti-
riidassa kehittamistyon lahtokohdan kanssa, jonka tarkoitus on tukea perehdy-
tyksen paivitysta. Perehdytys kuuluu ty6hyvinvointisopimuksessa tyon hallintaa
tukevaksi ja edistavaksi toimenpiteeksi ja perehdytyksen paivittaminen tukee
tyohyvinvointisopimuksen kehittymista ja toteutumista jatkuvuuden periaatteen
mukaisesti. Ravanttin (2012, 59) tutkimuksessa tydhyvinvoinnin jatkuvuuden
huolehtimisella on merkitysta, silla tulevaisuudessa tietotydbn osuudet ja tydurien
pidentymiset luovat haasteita tyéhyvinvoinnin strategian luomiselle.

Tulosten mukaan perehdytyksella nahtiin olevan iso merkitys tyontekijan hyvin-
vointiin. Perehdytyksen koettiin olevan voimavaratekijd, joka auttaa jaksamaan
tydssa. Kun sairaanhoitaja tulee ensi kerran tyopaikkaan, perehdytykseen teh-
dyt satsaukset antavat tydbnantajasta joko negatiivisen tai positiivisen ensivaiku-
telman. Ensivaikutelman koettiin olevan ratkaiseva tekija, kokeeko tytpaikan
olevan kiinnostava ja haluaisiko tydskennelld siella uudestaan. Lahden (2007,
59) tutkimuksen mukaan sairaanhoitajien hyva perehdyttdminen edesauttaa
sairaanhoitajan sitouttamista tydyhteisoon seka edistdd henkilokohtaista moti-

voitumista tyota kohtaan.

Perehtymisen teemoissa jasennelty tieto jaksoittain perehdytettynd vahentaa
henkista vasymista ja ylikuormittumista. Kun tiedot tehtavaan tydhén nahden on
ajan tasalla, tydn tekeminen on mielekasta ja tyossa viihtyy. Hyva perehdytys
luo tunteen, ettd tyontekija on tybnantajalle tarkea ja hanta arvostetaan. Pay-
nen (2001, 396-405) tutkimustulokset vahvistavat saamiani tuloksia, silla hyvalla
perehdytykselld lisdtdan onnistumisen tunteita sekd autetaan suojautumaan

emotionaaliselta vasymykselta.

Nopeassa tahdissa tapahtuvaan perehdyttamiseen ei ole kaytettavissad paljoa
aikaa suhteessa tydsuhteen kestoon ja tasta johtuen priorisoidut perehdytyksen
aiheet ovat tarkeassa asemassa turvallisuuden edistamisessa. PKSSK:ssa ei
ole entuudestaan organisaatiotason pikaperehtymisen ohjeita ja niiden puuttu-

minen koettiin olevan tarkeé kehittamistyén kohde. Lahden (2007, 53) tutkimus-
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tulokset vahvistavat laajemmin k&sitysta siita, ettd lyhemmissa tyosuhteissa
tyoskentelevat sairaanhoitajat haluavat ennen tydvuoron alkua sellaisen pereh-
dytyksen, jolla he selviytyvat tydstaan sijaisuuden ajan. Wellsin (1999) tutki-
muksen mukaan merkityksellisemp&é kuin perehdytykseen kaytetty aika on se,
ettd perehdytykselle on tarkkaan mietitty tavoitteellinen suunnitelma ja sisalto,
kuin siihen kaytettava aika. Peltokosken (2004, 14) tutkimuksen mukaan ty6n-
tekijan itseohjautuvuutta tukee perehtyminen tietokonepohjaisessa oppimisym-
paristossa. Laakso (2004, 51-53) puolestaan toteaa tutkimuksessaan, etta
verkkoperehdytys on hyva osa laajempaa perehdytysprosessia. Lockyer, Pat-
terson & Harper (1999, 223-246) kuvaavat verkossa tapahtuvaa perehtymista
tehokkaammaksi kuin perinteisen opettamisen. Rantalainen, Nevalainen & Miet-
tinen (2006, 141-154) toteavat parhaimman keinon perehdyttaa olevan erilais-
ten menetelmien sikerma, silla verkkoperehdytys ei korvaa vuorovaikutuksessa

tapahtuvaa perehdyttamista.

Opinnaytetyoni tuloksina syntyneet teemat tukevat toisiaan ja ne taydentavat
omasta nakokulmastaan perehtymista suuntaan, jossa sairaanhoitajalla on pe-
rehtymisen jalkeen riittdva tieto taustalla tyoskennellakseen turvallisesti. Tie-
doissa yhdistyvat peruskoulutuksen tiedot seka organisaation nakdkulma. Tee-
mojen alle muodostui riskianalysoinnin perusteella oleellisimmat aihealueet,
joiden lapikaymisella saadaan minimoitua hoitoty6n turvallisuusriskeja. Ris-
kianalysoinnin tulokset asettavat perehdytettavat aihealueet tarkeysjarjestyk-
seen ja tama helpottaa keskittymista olennaisimpiin perehdytyksen aihealueisiin

tydsuhteen alussa.

Turvallisuus-teemassa sairaanhoitajat ja hoitotydn esimiehet haluaisivat pereh-
dytyksessa painottaa tyoturvallisuuteen ja laakehoitoon liittyvaa tietoutta. He
kokivat, ettd ndméa teemat ovat tyon sujuvuuden ja potilasturvallisuuden kannal-
ta merkittavid aiheita. Kuisman (2010, 44) tutkimustuloksissa tuli esille voimak-
kaasti ladkeosaamisen tarkeys ja menetelmana oli nostettu esille koulutukset,
perehdyttdminen ja erilaiset ladkeosaamista testaavat tentit. Kiviston (2011, 50)
tutkimustulosten perusteella potilasturvallisuutta edistdessa on kyettava teke-
maan valittdmia ratkaisuja. Valittomia ratkaisuja vaativia tilanteita oli esimerkiksi

silloin, kun ei ollut riittdvan ammattitaitoista henkilokuntaa riittavasti. Opinnayte-
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tyoni tuloksissa tuli esille tyoturvallisuutta edistava tekijana organisaatiotason
arvomaailman ja toiminnan tavoitteiden tunteminen. Erityisesti perustehtavan
tunnistaminen oli hoitotydn esimiesten mielesta tarkea asia ottaa huomioon pe-
rehdytyksessa. Kupias ja Peltola (2009, 89) ovat esitténeet, ettd perehdytyk-

sessa tulisi ottaa huomioon organisaatio- ja perusosaaminen.

Hyvinvointi-teema nousi vahvasti esille sen edistamiseen liittyvia tekijoita. Tyon-
tekijat haluavat aktiivisesti tietdd, miten he voisivat edistdaa tydhyvinvoinnin
muodostumista ja kuinka tyOnantaja tukee tyontekijan hyvinvointia. Teeman
mukaan ottaminen perehdytysprosessiin on ennaltaehkdiseva toimenpide ja
auttaa jaksamaan tydssa. Taman tuloksen merkitysta tukevat myés Mankan
(2006, 16-18) tutkimuksiin perustuva positiivisen tyohyvinvoinnin kasite, jonka
mukaan hyvinvoiva tydyhteisé syntyy ottamalla huomioon tydntekijdiden henki-
I6kohtainen seka tydyhteison keskinainen hyvinvointi. Mikkolan (2011, 43) tut-
kimustuloksissa tyohyvinvointi ymmarretaan seka yksilon ettd koko yhteison
hyvinvointina. Lahden (2007, 55) tutkimuksen mukaan riittdmatdén perehdytys
vahensi tydmotivaatiota ja tyohyvinvointia. Tutkimuksessa kavi myos ilmi, etta
hoitotydn esimiesten ja johtoportaan koettiin olevan vastuussa tydhyvinvoinnin

yllapitajina.

Osaaminen ja osaamisen johtamisen koettiin tulosten mukaan olevan kaiken
keskiossa, silla sen vaikutukset tydhyvinvoinnin ja turvallisuuden lisdantymiseen
ovat valittomat. Hoitotyon esimiehet kokivat ammatillisen osaamisen johtamisen
haasteena yhtenaisten tydvalineiden puuttumisen vuoksi. Organisaation strate-
gian tuominen osaksi osaamisen johtamista koettiin myds haastavaksi puuttuvi-
en tyovalineiden vuoksi. Lahden (2007, 58) tutkimuksessa tuotiin myos esille
organisaatio-osaamisen tarkeys, silla tyontekijéiden tulisi tuntea tyénantajansa
paremmin, jotta he tietaisivat, minkélaiseen tyopaikkaan he ovat sitoutuneet.
Savolaisen (2004, 84) tutkimuksen mukaan organisaation strategian koettiin

olevan tarkein tyovaline osaamisen johtamisessa.

Hoitotyon esimiehet kokivat myds, etté olisi helpompaa suunnitella perehdytys-
prosesseja, jos organisaatiotasolta olisi méaritelty perehdytykselle kriteerit. He

nostivat esille mygs, etteivat taman hetkiset perehdytysohjeet sovi sairaanhoita-
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jien lyhytaikaisten sijaisuuksien perehdyttamiseen niiden laajuuden vuoksi. Sai-
raanhoitajat taas toivat esille sen, ettd he eivat paase mukaan perehdytyksen
suunnitteluun tydsuhteen alkaessa ja on ajanhukkaamista kayda sellaisia asioi-
ta lapi, mitkad ovat entuudestaan jo tuttuja asioita tai mahdollisia vahvuuksia. Yli-
Villamon (2008, 30) tutkimuksessa todettiin sairaanhoitajan ammattitaitoisuuden
olevan oman osaamisen rajojen tunnistamista. Sairaanhoitajat maarittelivat
ammattitaidon olevan yhdistelma tietoa, taitoa ja kokemusta. Lisdksi ammattitai-
toa maarittelee oman tydénkuvan ymmartaminen ja hallitseminen. Viitala (2009,
170) on puolestaan todennut, ettd organisaation menestystekijd on se, kuinka
hyvin organisaation sisalla osataan hyddyntda osaamista ja kuinka nopeassa
tahdissa kyetaan oppimaan asioita. Mikkolan (2011, 45) tutkimuksessa osaa-
mista ei ole mielletty ty6hyvinvointiin kuuluvaksi sen kaytannonlaheisyyden
vuoksi. llmarinen (2006, 79) on taas kasitteellistanyt osaamisen tyéhyvinvointiin
olennaisesti kuuluvaksi osatekijaksi. Lahden ammattikorkeakoulun (2007, 22)
tekeman selvityksen mukaan hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys saastaa
pitkalla aikajuoksulla oppimiseen kuluvan ajan lyhentymisena, josta syntyy tyon-

tekijan palkkaukseen liittyvid kustannussaastoja.

Perehdytysprosessin kehittdminen on organisaation pddomaan panostamista,
silla perehdytys on seka tyontekijan etta tydnantajan etu. Tydntekijan onnistunut
perehdytysprosessi seka sitouttaa organisaatioon ettda kehittda osaamista.
Osaamisen kehittdminen luo innovaatioita ja siihen panostamalla se luo tuotta-
vuutta organisaatiolle. Tulevaisuudessa kuntayhtymén resurssien vaihtelu suh-
teessa tuotettavien palvelujen tarpeeseen haastaa pohtimaan keinoja, joilla or-
ganisaatio pystyy pitdmaan itsensa kilpailukykyisena. Kilpailukykya lisaava teki-
j& on osaava henkilokunta. Osaamisen on todettu olevan myods merkittdvassa
roolissa turvallisuuskulttuurissa. Se, kuinka iso organisaatio pystyy vastaamaan
henkilokuntansa ammatillisen osaamisen paivittamisesta laajassa mittakaavas-
sa, haastaa henkiloston koulutuspalvelujen tutkimaan erilaisia oppimisen mah-
dollisuuksia. Hoitotyon esimiehet toivat esille taman hetkisen haasteen todentaa
sairaanhoitajien ammatillista osaamista perehdytyksen jalkeen. Tasta asiasta
on keskusteltu myds PERA-tyoryhnmassé verkkoperehdytys-portaalin suunnitte-
lun yhteydessa. Keskusteluissa yhtena visiona nousi verkossa tapahtuvan pe-

rehdyttdmisen yhteyteen rakennettu ammatillisen osaamisen testaamisen por-
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taali. Kuisma (2010, 55) on myds todennut tutkimuksessaan, etta tyontekijoiden
ammattipatevyyden tarkastaminen on osa osaamisen johtamista ja sen tarkoi-

tuksen on lisata hoidon laatua seka potilasturvallisuutta.

Tama opinnaytetyoprosessi on ollut haasteellinen ja mielenkiintoinen. Aihe ko-
ettiin kuntayhtyman tyontekijoiden keskuudessa ajankohtaiseksi ja tarkeaksi.
Aihe on ollut myds tyontekijalle itselleen henkilokohtaisesti tarked, silla tydyhtei-
son perehdytyskaytantdjen kehittdminen on ollut kohteena monessa tyéhon liit-
tyvassa projektissa ja ne ovat antaneet ndkodaloja perehdytyksen kehittymiseen.
Opinnaytetyoni avulla saatiin uusia nakokulmia tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi
ja prosessin aikana loydettiin uusi keino suunnittelutydhon kayttamalla ris-
kianalysointi-menetelmaa perehdytysteemojen arvioimiseen. Opinnaytetyoni
l0ysi vastauksia tutkimuskysymyksiin ja néin ollen onnistui pAdsemaan tavoittei-

siinsa.

8.2 Menetelman tarkastelu

Valitsin opinnaytety6honi toimintatutkimuksen perehdytyksen kehittamisen véli-
neeksi. Toimintatutkimus on muutokseen tahtaavaa toimintaa, jossa yhdistyvat
tyoelama ja kaytannon tydelamassa toimivan ihmisen tutkiva kehittaminen (Ka-
nanen 2012, 9). Menetelm& sallii tyon tutkijan itse osallistuvan toiminnallisen
tutkimuksen tekemiseen (Kuula 1999, 10). Menetelman luonteeseen kuuluu
syklimainen eteneminen, jossa toimintasyklit tuovat tutkimukseen lisaa tietoa,
tietoa arvioidaan ja arvioidun tiedon pohjalta tapahtuu kehitysta (Kananen 2012,
11).

Tyontekijalahtdinen tieto on tarkeassa roolissa opinndytetydssani. Prosessin
aikana etsittiin tietoa kuntayhtyman sairaanhoitajilta ja hoitotyon esimiehiltd,
mitka asiat ovat tarkeitd sairaanhoitajien perehdytyksessa ja miten perehdytys
tukee tyOhyvinvointia. Kanasen (2012, 9) mukaan yhteisty6 niiden henkildiden
kanssa, keta tutkittava aihe koskee, on oleellista toimintatutkimuksessa. Ty6n-
tekijoiden mukana olo edisti Myo ja Tyo -tydhyvinvointisopimuksen positiivista

yhdessa tekemisen henkea. Opinnaytetydssani korostuivat yhdessa tekemisen
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ja yhdesséa ideoimisen voimauttava vaikutus. KehittAmistydprosessin onnistumi-
sen kannalta tarkeita onnistumisen elementteja olivat henkiléston osallistuminen
oman tyohyvinvointinsa ja osaamisensa kehittdmiseen ja tata kautta hoitotyén
kehittdminen tuotiin lahemmaksi paivittaista tyota. Kehittamistyolla tavoiteltiin
kayttokelpoisen ja kaytannonldheisen tiedon etsimistd ja sen soveltamista
osaksi organisaation isompaa kehittamisprojektia. Toiminnan tavoitteena oli
tyontekijalahtoista positiivista muutosta, joka tuottaa uutta tietoa kaytannon ko-
keiluun seka antaa tyontekijoille mahdollisuuden itse vaikuttaa tyéhyvinvoinnin
rakentamiseen. Salomaen (2013, 94) tutkimuksen mukaan tydntekijdiden on
haluttava osallistua kehittdmiseen itse, sillda se on edesauttava tekija kehit-

tyneemman toiminnan ja innovaatioiden vuoksi.

Aineiston keruuseen Tyohyvinvoinnin kahvilassa kaytetty Learning Café -
menetelma oli onnistunut, silla se tarjosi osallistujille uuden tavan tydskennella
yhteisten asioiden hyvaksi. Olisin toivonut tapahtumaan enemman osanottajia,
mutta on toisaalta ymmarrettavaa, ettd henkilostbresurssit eivat aina valttamatta
anna periksi irrottautua tyopaikalta kouluttautumista tai tydolojen kehittamista
varten. Tyoskentely uudenlaisen kehittdmismenetelman parissa oli varsin inten-
siivista ja sain mielestani koottua kattavasti aineistoa osallistujamaarasta huoli-
matta. Taman vuoksi en koe, etta suuremmat osallistujamaarat olisivat tuoneet

lisda uutta tietoutta.

Riskianalyysin kayttd perehdytyksen teemojen ja aihealueiden arvioimiseen ol
uutta PKSSK:ssa. Riskianalyysi-menetelma on hyva, koska se asettaa analy-
soidun aineiston tarkeysjarjestykseen pisteyttamalla (riskiluku) sen seka sanalli-
sesti arvioimalla sen (todenné&kdisyys-seuraus). Aiheiden tarkeysjarjestykseen
laittaminen lisda turvallisuuden nakdkulmaa osaamisen kehittymisessa ja turval-
lisuus taas edistdd hyvinvointia. Yhtd hyvin osaamisen kehittyminen edistaa
myo6s hyvinvointia. Riskianalyysin avulla voitiin tdssé opinnaytetydssa tunnistaa
nopeaa perehtymista vaativat asiat, maarittaa perehtymisaiheiden riskin suu-
ruus ja arvioida perehtymisaiheen riskin merkitysta (Tydsuojeluhallinto 2014,
10).
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Aineistonkeruu ja kehittdmisprosessi saivat positiivista tulosta aikaiseksi. Vaikka
koko prosessin alkuperdinen aikataulu muuttuikin iloisen perhetapahtuman
vuoksi, saatiin tyo vietyd paatbkseen. Perehdytyksen péivitysprojekti on edel-
leen menossa, silla se on vaiheittain tapahtuva pitké prosessi. Kehittamistyos-
sani PKSSK:n tydntekijoiltd saatu tieto prosessoitiin perehdytysta kehittavaksi
ehdotukseksi ja nain ollen on tukemassa PKSSK:n koulutuspalvelujen perehdy-

tyksen paivitysprosessia.

8.3 Opinnaytetydn luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan tutkimuksen toistettavuuden
ja patevyyden kriteerein. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tarkka kirjallinen
kuvaus tutkimusprosessin vaiheista lisaa tutkimuksen luotettavuutta. Lisaksi
tutkimuksen aineistonkeruumenetelmat, analysointi ja niiden valinnan perustelu
tulee kayda ilmi selkedasti ja totuudenmukaisesti. Tutkimuksessa tulleet tulokset,
niiden tulkinta ja tulkinnan perustelu noudattelee samaa perusteellisuutta kuin

tutkimuksen muutkin vaiheet. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 226-228.)

Pyrin huolelliseen tydskentelyyn ja lisaéamaan opinnaytetyoni luotettavuutta ylla-
pitamalla havaintopaivékirjaa, johon kirjasin ylés havaintojani ja opinnaytetyo-
hon liittyvia ajatuksia. Tutke-ryhméasséa kirjoitimme my0s yhteisia muistioita silta
ajalta, jolloin teimme tiiviisti yhteisty6ta. Muistiin kirjoitetut asiat tukivat opinnay-
tetyon raportointivaihetta, jolloin koko prosessin auki kirjoittamisesta tuli mah-

dollisimman tarkka.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkentaa kayttamalla tutkimustuloksia tar-
kentavia menetelmid. Téallaista menettelya kutsutaan triangulaatioksi. Triangu-
laatio voi olla useiden eri menetelmien kayttéd samassa tutkimuksessa eli me-
todologista tai usean tutkijan muodostamaa tutkijatriangulaatiota tai tutkimusai-
neistoon perustuvaa triangulaatiota, jonka avulla keratdan monia eri aineistoja
(Hirsjarvi ym. 2007, 228). Tassa opinnaytetydssa olen kayttanyt aineistotriangu-
laatiota, jossa tietoa tuottivat oma havaintopaivakirjani, Tyohyvinvoinnin kahvi-

lasta saadut aineistot sekéa riskianalyysin tuottama aineisto. Vertasin keraamaa-
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ni aineistoa opinnaytetyota varten kerattyyn tutkimustietoon ja teoreettiseen vii-
tekehykseen. Opinnéaytety6ssé oli mukana myds tutkijatriangulaatio kahdella eri
tavalla eli tutke-ryhman ja PERA-tyoryhmé&n muodossa. Ryhmatoiminnassa yh-
teispohdiskelu tutkimusaiheesta tuki prosessin etenemista. Naiden menetelmien
avulla sain aikaan vuoropuhelua tutkimusaineistoni ja tutkitun tiedon valille ja

pystyin muodostamaan kokonaiskasityksen tutkimusaiheestani.

Toimintatutkimuksen henkeen kuuluu kehittamistoiminta. Opinnaytetydssani
kehittamisen paamaarana oli tehda yhdessa PKSSK:n tydntekijdiden kanssa
muutos perehdytykseen kehittamalla sitd suuntaan, jossa perehdytys on ajan-
tasaista, turvallisuutta lisaavaa, tyéhyvinvointia tukevaa ja ammatillista osaamis-

ta kehittavaa.

8.4 Opinnaytetydn eettisyys

Tutkimuseettisyys toimii opinnaytetydni ohjaavana arvona koko tutkimusproses-
sin ajan. Tutkimus etenee vaiheittain ja sen jokaisessa vaiheessa alkaen suun-
nittelu- ja luonnostydsta paattyen raportoinnin vaiheeseen tulee julki tuodun tie-
don olla eettisesti oikeellista. Eettisyys tutkimustydssa on yhta kuin tieteellisesti
tunnustettujen toimintatapojen noudattamista, rehellisyytta, huolellisuutta ja
tarkkuutta. Etiikan noudattamiseen kuuluvat perustellut ja harkitut tutkimusai-
neiston kerdamismenetelméat seka aineiston analysointimenetelméat. Tutkittu
tieto tulisi olla avointa ja monipuolista seka tunnustettua alkuperdisen aiheen
tutkijan mukaan. Tutkimusaiheen ymparille koottu tieto kay reflektoivaa vuoro-
puhelua, jonka tuloksena on tutkimusaiheen monipuolinen ja syvallinen pohdin-
ta monelta eri kantilta. Hyvaa eettista kaytosta on toisten tutkijoiden tutkimustoi-

den ja saavutusten kunnioitus lahdeviittauksissa. (Vilkka 2005, 29-32.)

Opinnaytetyoni on osa tutke-ryhman muodostamaa positiivisen tyéhyvinvoinnin
edistamisprosessia. Tutke-ryhman opinnaytetdiden aiheet hyvéaksyttiin
PKSSK:n ja Karelia-ammattikorkeakoulun edustajien yhteyspalaverin seurauk-

sena. Paadmaarana tuon palaverin jalkeen oli positiivisen tydhyvinvoinnin kehit-
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taminen ja kehittdminen kohdistui Myo ja Ty -tyOhyvinvointisopimuksen tyohy-

vinvoinnin tasapainomallin kehittamiseen.

Tutke-ryhma haki yhteista tutkimuslupaa (lite 1). Tutkimusluvan myontamisen
jalkeen tutke-ryhmé& aloitti kehittamistdiden suunnitteluvaiheen. Yhtena osana
suunnitteluvaihetta oli valita toimintatutkimuksessa kaytetyt menetelmét. Tutke-
ryhman valittua Learning café -menetelman prosessi jatkui tapahtumakutsujen
saajien valikoinnilla. Tapahtuman kohdejoukon valinnasta konsultoitin PKSSK:n
turvallisuuspaallikkoa, jotta valikointi ei riko henkilétietosuojaa ja néain ollen ole
eettisyyden vastaista. Tyohyvinvoinnin kahviloihin osallistuminen perustui va-

paaehtoisuuteen.

Tybhyvinvoinnin kahvila noudatteli eettista tutkimustapaa (Tuomi & Sarajarvi,
128) alusta loppuun saakka. Ennen tapahtumaa tiedotimme riittavasti tapahtu-
masta ja tutkittavista aiheista seka painotimme tilaisuuden olevan vapaaehtoi-
nen. Kahvilatilaisuudessa esittelimme viela kertaalleen kahvilassa kaytavat kes-
kusteluaiheet sekd kertasimme paivan kulun. Kerroimme myo6s, ettd tapahtu-
missa kerattavat tutkimusaineistot ovat luottamuksellisia ja niita kaytetaan pel-
kastaan siihen tarkoitukseen, mihin ne on kerrottu kaytettavan. Suurin osa kah-
vilaan osallistuneista henkildista tunsivat toisensa etukateen ja nain ollen tutki-
mukseen osallistujat eivat pysyneet nimettominé vaikka niin eettisissa ohjeissa
suositellaan (Tuomi & Sarajarvi 2002, 129). Opinnaytetydn raportointivaiheessa
Tyohyvinvoinnin kahvilasta nousseet yksittaiset ajatukset ja mielipiteet eivat ole

kohdistettavissa vastauksen antajaan.
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8.5 Kehittdmistydn hyddynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Tata kehittamistyotd voidaan hyddyntdaa PKSSK:n organisaatiotasolla toteutet-
tavan sairaanhoitajien pikaperehdytyksen suunnittelussa. Kehittamistyon tulok-
sena syntyneet pikaperehdytyksen teemat antavat uutta nakokulmaa PERA-
tyoryhméan suunnittelemaan perehdytykseen. On kuitenkin huomioitava, etta
PKSSK:n perehdytyksen paivitysprosessi on taman opinnaytetyoprosessin ede-
tessd muuttunut ja saatu paatokseen. Pikaperehdytyksen teemoja voidaan kui-

tenkin hyddyntaa soveltuvin osin perehdytyksen edelleen kehittamisessa.

Jatkossa olisi mielenkiintoista, jos tutkimaani aihetta ja kehittamistyossani
nousseita pikaperehdytyksen teemoja voitaisiin lahtea testaamaan kohdenne-
tussa pilottihankkeessa. Testauksessa voitaisiin arvioida teemojen kayttokelpoi-
suutta, laajuutta ja riittdvyytta. Testaamisen ndkdkulmana voisivat toimia uudet
sairaanhoitajan ammatillisen osaamisen vaatimukset (Eriksson, Korhonen, Me-
rasto & Moisio 2015).

Myads riittdvan osaamisen varmistaminen lyhytaikaisissa tyésuhteissa olisi mie-
lenkiintoinen nakdkulma lahestya perehdytys-aihetta. Perehdyttamisen paivitys-
projektissa syntyneet uudet menetelmat tarvitsevat arviointimenetelmia jatku-
vuuden turvaamiseksi. Ajantasainen tieto perehdytyksen tilasta on organisaati-
olle hyva lahtbkohta kehittda ja tukea osaamista.
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Manka Lappalaisen, Tuna Sunpwan ja Manka Valveen hakemus "Posituvisen
yohyvinvomnin kehittiminen ja johtaminen Pohjois-Kanalan sairaanhorto- ja
sostaalipalvelujen kuntayhrymassa” - opinnayteryohon listtyvan tormintatutki-
muksen tekemiceksi.

Opinnaytetoiden (5kpl) tarkoituksena on tuottaa tietoa PESSK:n ryohyvinvoin-
nm tasapamomalhn ariommsta ja seurannasta. Samalla opumiytetéiden tar-
kottuksena on keluttaa tyShyvinvoinnn tasapamomallin en osa-alueita yhtess-
touninnassa henkalostdn, esirniesten ja tydhyvinvoinmn ammartlaisten kanssa.
Opinniytetyot toteutetaan tommintatutkimuksen menetelmin ja kohderyhmms
ovat PKSSK:n sairaanhoitajat ja hoitotyon esimiehet. Tarkemmat tiedot tutki-
muksen tavoitteista ja kulusta Ioytyvit paaroksen litteend olevasta tutkimus-
sunnnitelmasta

Opmndytetydn olyaajma tommvat An Tarkizinen ja Litsa Suhonen Pohyois-Kar-
jalan ammattikorkeakoulusta

Piiitds Mydnnin luvan Kaisu Jeskaselle, Pna Hyruselle, Manika Lappalacelle. Tiina
Simpuralle ja Marika Valveelle "Positivisen tydhyvinvomnnm kehittiminen ja
johtaminen Pohjois-Kanjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntavhtymas-
53" -opmmniivtetydhon luttyvin toummtatutkmuksen tekenuseks:.

Lain, asetuksen tai kunnallisen saannon kohta, johen paitos perustuu

Kuntavhtymin johtos®intd 12 §

Allekirjoitus ja virka-asema

Johanna Bjerregard Madsen
Hallintoylihottaja
Tiedoksianto Annettu tiedoksi sahkopostilla 2.10.2012
Tiedoksi Ylihotitajat. osastonhoitajat
Tiedoksiantaja Anu Mutanen
Jakelu Kaisu Jeskanen. Pisa Hyttinen Marika Lappalainen. Tiina Simpura ja Marika

Valve
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Liite 1 2 (2)

Tutkivan kehittdmisryhman opinnaytetdiden yhteinen tutkimuslupa

Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja Paardspdvtikirja 2(2)
sosiaalipalvelujen kuntayhtyma Tutkimuslupapaatos

Sairaanhoidon yhteiset palvelut

Hallintoylihoitaja 1.10.2012 3§
Muutoksenhaku

Tihin paitdkseen tyytymitin vor tehdd kinallisen okaisuvaatimuksen

Oikaisuvaatunuksen saa tehdi se, johon piitds on kohdistetra 1a1 jonka oikeu-
teen, velvollisuuteen tar ebuun padtds valttimast valkuttaa (asianosainen) seki
kuntavhrymin jdsenkunta ja sen jiisen.

Oikaisuvaatimus on tehrava 14 paivin kuluessa paatoksen tiedoksisaannista. Ja-
senkunnan ja nuden jisenten katsotaan saancen piEiitoksestd tiedon kun payta-
kirja on asetetru julkisesti nahavaksi. Asianosaisen katsotaan saaneen paatok-
sestd nedon. joller munta niyteta, sertsemin pavan kuluttua kigeen lahetts-
misesta. saantitodistuksen osoittamana aikana tai erilliseen tiedoksisaantitodis-
tukseen merkitrynd atkana.

Oikaisuvaatunuksesta on kayriava ilnn vaatimus perusteluineen ja se on tekyiin
allckigoitettava Oikaisuvaatunus on tosmitertava olkarsuvaatmusviranomaiscl-
le ennen oikaisuvaatimusajan pairtymista. Lahettdja on vastuussa siita, 20 o1-
kaisuvaatimus saapuu perille otkaisuvaattmusajan kuluessa.

Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalip
Tikkamaentic 16
80210 JOENSUU

alvelﬁjen hmtayhtymaﬁ hallitus
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Kutsu hoitotydn esimiehille Tydhyvinvoinnin kahvilaan

Meilli on ilo kutsua Sinut mukaan tuomaan ajatuksiasi ja ideoitasi
"Tyohyvinvoinnin Kahvilaan" 15.11.2012 klo: 13.00 - 16.00 keskussairaalan
henkilokunnan ruokalaan. Iltapdivan aikana kahvilatunnelman virittaa
kahvikuppi hyvass3d seurassa ja vilkas puheensorina taustallaan leppoisat
savelet. Keskustelun aiheet kumpuavat tyShyvinvointiin liittyvista
kysymyksista, joihin juuri Sinun ajatuksillasi ja mielipiteillasi on merkitysta.

Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma otti kaytti'x’insa vuoden
201 aikana "My6 ja Ty6"- tyohyvinvointisopimuksen, jonka padmaarana on
tychyvinvoinnin  edistiminen ja kehittiminen. Tychyvinvoinnin ylldpitiminen ja
kehittiminen on meidan jokaisen asia. Henkiloston ajatukset ja mielipiteet ovat erityisen
tarkeitd tyohyvinvointisopimuksen kehittamistarpeiden kartoittamisessa.

Pohjois-Karjalan ~ ammattikorkeakoulun  sosiaali- ja

kehittdmisen ja  johtamisen (YAMK)
koulutusohjelmasta viiden opiskelijan tutkijaryhma jarjestad
hoitotyon esimiehille tyShyvinvoinnin keskusteluiltapaivan,
jossa kerdtdan Leaming Café - menetelmdlla aineistoa
kehittaviin toimintatutkimuksiin. Tutkimusten
tarkoituksena on selvittaa, miten ty&xyvinvointisopinmksen
eri osa-alueita voidaan kehittdd ja johtaa positiivisen
tyohyvmvoxmun lisddmiseksi. Tutkijaryhman jasenet
kehittavat itsendisesti omaa aithealuettaan "TyShyvinvoinnin
Kahvilassa” kerdtyn aineiston ja aikaisemman teoriatiedon
kriittisen analyysin pohjalta. Tutkimusaineisto kerdtdan vain
tutkijatyhmdn opinndytetGitd varten ja havitetadn niiden
valmistuttua tutkimuseettisid periaatteita noudattaen.
Tulokset raportoidaan ilman tunnistetietoja.

Kehittdvan toimintatutkimuksen eteneminen on monivaiheinen. "Tyohyvinvomnin
Kahvila” on ensimmadinen vaihe tutkimusaineiston kerdamista. Toisessa vaiheessa tutkija
S b e R e s ol irentating iV nidh Gpiloiaviets
ovat saatavilla Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun opinniytetdiden tietokannasta
www.theseus.fi.

Pyydﬁmme Sinua ilmoittautumaan Tychyvinvoinnin kahvila - tapahtumaan 3110.2012
mennessa  osoitteeseen marika lappalainen@pkssk.fi. Osallistujille I3hetetdan
osallistumisvahvistus  sdhkOpostitse. ~Tapahtumaan mahtuu s0  ensimmaiseksi
ilmoittautunutta!

Olet laimpimasti tervetullut vithtymaan kahvikupillisen ddreen!
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Kutsu sairaanhoitajille Tyéhyvinvoinnin kahvilaan

HYVA SAIRAANHOITAIA

Meilli on ilo kutsna Sinut mukaan tuomaan ajatuksiasi ja ldeonasi
"Tyohyvinvoinnin Kahvilaan" z20.11.2012 klo: 13.00 - 1530 ke

henkilokunnan ruokalaan. Htapdivin aikana kahvilatunnelman virittivat
kahvikuppi hyvassad seurassa ja vilkas puheensorina taustallaan leppoisat

savelet. Keskustelun aiheet kumpuavat tydhyvinvointiin liittyvista
kysymyksista, joihin juuri Sinun ajatuksillasi ja mielipiteillasi on merkitysta.

Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma otti kayttoonsa vuoden
201 aikana "Myo ja Tyo"- tyohyvinvointisopimuksen, jonka pdamadrana on
tyohyvinvoinnin  edistdminen ja kehittdminen. Tychyvinvoinnin yllapuaxmnen ja
kehittiminen on meidan jokaisen asia. Henkiloston ajatukset ja mielipiteet ovat erityisen
tarkeita tydhyvinvointisopimuksen kehittamistarpeiden kartoittamisessa.

Pohjois-Karjalan ~ ammattikorkeakoulun  sosiaali- ja
terveysalan  kehittamisen ja  johtamisen (YAMK)
koulutusohjelmasta neljan opiskelijan tutkijaryhma jarjestaa
kuntayhtyman sairaanhoitajille tyShyvinvoinnin  keskus-
teluiltapaivan, jossa keratdin Learmning Café — menetelmalla
aineistoa kehittiviin toimintatutkimuksiin. Tutkimusten
tarkoituksena on selvittad, miten tyahyvmvomnsopumxlsen
eri osa-alueita voidaan kehittdda ja johtaa posmlvlsen
tyohyvmvomm lisiamiseksi. Tutkijaryhman  jasenet
kehittavat itsendisesti omaa aithealuettaan "Tyohyvinvoinnin
Kahvilassa” kerdtyn aineiston ja aikaisemman teoriatiedon
kriittisen analyysin pohjalta. Tutkimusaineisto kerataan vain
tutkijatyhman opinnaytetdita varten ja havitetidn niiden
valmistuttua tutkimuseettisid periaatteita noudattaen.
Tulokset raportoidaan ilman tunnistetietoja.

Kehittavin toimintatutkimuksen eteneminen on monivaiheinen. “TyShyvinvonnin
Kahvila” on ensimmainen vathe tutkimusaineiston kerdaamistd. Toisessa vaiheessa tutkija
jatkaa aihepiirin kehittdmista valitsemansa menetelman mukaisesti. Valmiit opinnaytetyot
ovat saatavilla Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun opimndytetiden tietokannasta
www.theseus.fi.

Pyydiimme Sinua ilmoittautumaan Tychyvinvoinnin kahvila - tapahtumaan 511.2012
mennessd osoitteeseen marika.lappalainen@pkssk.fi. Osallistujille lahetetadn
osallistumisvahvistus ~ sdhkopostitse. Tapahtumaan mahtuu 50  ensimmaiseksi
ilmoittautunutta!
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Tydhyvinvoinnin kahvila — esite

"/\'-

”Tyohyvmvommn Kahvﬁ

"Ty6hyvinvoinnin Kahvilassa” kdytetdan Leammg Cafénimisti metodia, jolla

keratian ennalta laadittujen kysymysten ja yhteisen keskustelun avulla positiivisen
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvid ajatuksia ja ideoita. Learning Caféssa tieto

ja kokemukset virtaavat vapaasti osallistujalta toiselle. Tarkoituksena on saada

esille osallistujien ajatukset, mielipiteet seka kokemusperdinen ja hiljainen tieto.

Menetelmd tarjoaa luovan tavan lisata yhdessd ajattelemisen voimaannuttavaa

vaikutusta. Learning Café perustuun ajatukselle, ettd ihmisilla on jo valmiiksi

sisdllaan se viisaus ja luovuus, jonka avulla he voivat kohdata vaikeimmatkin

‘haasteet. Oikeassa asiayhteydessi ja fokuksessa on mahdollista paista kasiksi -

tdhdn tietoon. 5

"Tyohyvinvoinnin Kahvilassa” on kahvilapoytid, joissa

-jokaisessa on erlaisia tyShyvinvointiin  lLiittyvid

keskustelun aiheita. Voit tapahtuman aloitusvaiheessa

valita mieleisesi poéydin ja keskustelukumppanit.

Valitsette keskuudestanne yhden péytaemannan, joka jaa

pysyvasti poytaan. Poytaseurue keskustelee kahdentoista

(12) minuutin ajan poydan keskusteluaiheesta. Koska

keskusteluaika on tarkoituksella lyhyt, nousevat esille

paallimmaiset ajatukset aiheesta. Kun keskusteluaika

tulee tayteen, péytaemanta jdid poytdin ja muut etsivat

vapaavalinnaisesti itselleen uuden istumapaikan toisesta

poydastd. Poytdemannan tehtdvand on esitelld uudelle

seurueelle, millaisia ajatuksia ja ideocita on jo

aikaisemmin noussut esille. Opinndytetyon tekijan

roolina on ohjata toimintaa, tarkkailla keskustelun

kulkua ja tarvittaessa osallistua keskusteluun.

Kahvilapoydassa on poytaliina ja tusseja, joiden avulla on tarkoitus kirjata ylos poydan
kysymyksiin liittyvia keskustelussa esille nousevia ajatuksia, ideoita, mielipiteita ja
ehdotuksia. Kirjatut asiat jadvat seuraavien keskustelijoiden ndhtdville ja jokainen voi
kehittad ideoita edelleen samaan péytaliinaan. Kun jokainen on klenanyt kerran kaikissa
kahvipoydissd, paatetaan kahvipoytikeskustelut ja siirrytdan palautekeskustelun
vaiheeseen. Opinndytetyon tekija kertoo koosteen kahvipoydissa kaydyista
tyohyvinvointiin hittyvista keskusteluista, jolloin on mahdollisuus viela keskustella yleisesti
kahvilapoytien kysymyksista ja esille nousseista asioista. Koosteen lapikdymisen jalkeen on
kirjallisen palautteen aika, joka vie aikaa noin 10 mimuttia. Kahvila sulkeutuu palautteen
annon jalkeen.

 Nain toimii "Tyshyvinvoinnin Kahvila" - unohtamatta kahvia ja leivoksial
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Tyohyvinvoinnin kahvila palautelomake
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kartta, mukailtu versio BS8800-

riskianalyysi

Perehdytyksen

riskinhallintajarjestelman analyysikaaviosta (Valve 2015)
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Liite 8
Sairaanhoitajien pikaperehdytyksen teemat ja niiden mahdollistava tekija
Tyohyvinvoinnin kahvila-

tapahtumaan osallistujien Alakategoriat Ylakategoria
ilmaukset

tyoturvallisuus
virheiden minimointi
vastuukysymykset
perustehtavan
tunnistaminen
vahemman kolhuja Turvallisuus
perehdytys lisaa kaikkien
turvallisuutta
* gripituiset
perehdytysohjeimat
* ajankaytto perehdytykseen

e uuden oppimisen
mahdollisuus

« opiskeluajan
hyodyntaminen
perehdyttamisessa

« hiljainen tieto muuttuu

konkreettiseksi

jatkuvuus Osaaminen

hyvien kaytantdjen

siirtymista

kaiken lahtokohta

laadun varmistus

ajantasalla pysyminen

portaittainen perehdytys

purkaa ylikuormitusta

tyomotivaatio
voimavarat hupenee, jos ei
perehdyteta

o tyossa viihtyminen paranee
tyon onnistumisen edellytys
ensivaikutelma
tyoyhteisosta

« taivaallinen ja tervetullut
tunne
arvostus
mina olen tarkea

pra
L
e
2
-
L
o,
=,
pra
L
2
=
<
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2,
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Hyvinvointi




Sairaanhoitajien pikaperehdytyksen ylakategoriat
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Liite 9 (1)

Tyohyvinvoinnin kahvila-
tapahtumaan osallistujien
ilmaukset

Alakategoriat

Ylakategoriat

tyOymparisto
henkilokuntaetuudet
kuntayhtyma
turvallisuusasiat
sahkoiset
potilastietojarjestelmat
hoitopolku
terveydenhuolto

* yhteistyokumppanit

Tyopaikka

lainsaadanto
perustehtava

vastuut

tiedonkulku
osaamisentason
tiedostaminen
protokollat

pelisaannot
tyoehtosopimus
joustava, yksilollinen
perehdytys
turvallisuusasiat

mita saa tehda ja mita ei
luottamusmiesasiatym.
luvatja todistukset
HARAVA
toimintaohjeet
ongelmatilanteissa
hygieniaohjeet

strategia

arvot

talousosaaminen
sairaanhoitajan vastuut
yksikossa

potilasohjaus

laakehoidon osaaminen
potilastietojarjesteima
jatkuvan perehdytyksenidea
tietoturva-asiat

hiljaisen tiedon siirtyminen

Turvallisuustekijat

Tiedot ja taidot

Tyoymparisto

Tyoturvallisuus

Ammatillinen
osaaminen
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Sairaanhoitajien pikaperehdytyksen ylakategoriat

Tyohyvinvoinnin kahvila-
tapahtumaan osallistujien
ilmaukset

Alakategoriat Ylakategoriat

strategia

tyonkuva

tyontekijan oikeudet ja
velvollisuudet
pelisdannot
tiedonkulku
vuorovaikutustaidot
ensivaikutelma

ongelmanratkaisutaitojen
kartuttaminen

itse ohjautuvuus
tyonjako

tyonohjaus
henkilokuntaetuudet
sairaanhoitajan vastuut
tyoyksikossa

tyokyvyn yllapitaminen
¢ organisaation tuki
tyohyvinvointiin

¢ laakehoidon osaaminen

¢ vastuukysymykset

o protokollan mukainen
eteneminen
ongelmatilanteissa

¢ mita sairaanhoitajalta

odotetaan

potilastietojarjestelma

tiedon jakaminen

jatkuvuus

hyvien kaytantéjen

siirtaminen

¢ jatkuvan perehdytyksen idea

Yhteiset

toimintasaannot | 1 Yoyhteisotaidot

Tyohyvinvointia

tukevat tyojarjestelyt Itsensa johtaminen

Ladkeavusteinen

hoitomenetelma Laakehoito
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Ehdotus organisaatiotason perehdytysteemoista lyhytaikaisiin sairaan-
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