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1 JOHDANTO

Terveydenhuollon henkilokuntaan kohdistuvien lisdantyvien vaatimusten myota ura-
kehityksen ja ammatillisen kasvun tukeminen on yha tarkedmpéa. Tyon vastuun li-
sdantyminen sek tiedon nopea uusiutuminen tekevét tulevaisuuden hoitoty0sté yha
vaativampaa ja oman osaamisen kehittdmisesté entista tarkedampaa. (Heikkil&, Mietti-
nen, Mékeld & Paunonen 2003, 15.) Suunnitelmallinen henkildston kehittdminen ta-
kaa oikeanlaisen osaamisen seké tiedot ja taidot, jotka edistavat tyoyksikon tulokselli-
suutta. Perehdyttdminen on henkiloston suunnitelmallista kehittdmistd, jolla varmiste-
taan osaaminen, motivoidaan itsensa kehittdmiseen ja edistetddn myodnteisten asentei-
den syntymistd. (Miettinen & Perko 2000.)

Perehdyttdminen on prosessi, jonka avulla opitaan uusi tai muuttunut tehtévé, kehite-
taan tyoyhteisod, ymmarretédan organisaation toimintaperiaatteet, kehitetdén yhteistyo-
t4 ja jaetaan osaamista. TyOn itsendisyyden ja itseohjautuvuuden kasvaessa seka tyo-
prosessien muuttuessa perehdyttdmisen merkitys korostuu. (Kjelin & Kuusisto 2003,
195-196.)

Kiinnostuksemme aiheeseen herési kdytannon harjoittelujakson aikana synnytyssalis-
sa, jolloin omakohtaisen kokemuksen kautta aloimme ymmart&a perehdytyksen tarke-
yttd. Synnytyssalin perehdytyskansio ei palvellut tarkoitustaan mielestdmme riittavan
hyvin ja tdman vuoksi pdaddyimme yhteistydssa osastonhoitajan kanssa muokkaamaan

aiheesta opinndytetyon.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa perehdyttdmisen merkitysté synnytyssaliké-
tilon ammatilliseen kasvuun. Tutkimuksessamme haimme tietoa siitd, millaista pereh-
dytystd synnytyssalik&tilot ovat uransa aikana saaneet sekda millaista perehdytysta kati-

10t tarvitsevat.

Tutkimuksemme kohdistui Keski-Suomen keskussairaalan synnytyssaliin ja sen hen-
kilokuntaan. Opinndytetydssé kéytettiin laadullista tutkimusmenetelmé&d, koska tutki-
mus kartoitti katiloiden omia mielipiteité ja kokemuksia. Aineiston keruu toteutettiin

teemahaastatteluina ja aineisto analysoitiin sisallon analyysilla.



2 PEREHDYTTAMINEN

2.1 Mita on perehdyttdminen

Lyhyesti maariteltyna perehdyttdminen on toimintaa, jonka avulla tydntekija sopeutuu
uuteen tai muuttuneeseen tyohon tai tydymparistoon (Heinonen & Jérvinen 1997,
142). Se on suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, johon jokaisella uuteen tyo-
tehtdvaan tulevalla tyontekijalla on oikeus (Perttunen, Murtolahti & Miettinen 2003,
11).

Perehdyttdminen on prosessi, jonka tavoitteena on auttaa tyontekijéé tutustumaan,
oppimaan ja harjaantumaan uusiin tyétehtaviin, tydyhteison tapaan toimia, tyotoverei-
hin ja yhteistydverkostoihin. Perehdytys on vuorovaikutusprosessi, jossa perehdytet-
tava tyontekija on aktiivinen toimija. Perehdytys pit&a sisalladn koko tyoyhteison, se
ei ole ainoastaan ohjaajan ja ohjattavan valinen prosessi. (Frisk 2003, 41-42.) Hyva
perehdyttaminen edistdd ammatillisen asenteen syntymisté ja ammatillisen identiteetin
muodostumista. Se antaa my6s valmiuksia oman tyon kehittamiseen. (Elovainio 1992,
10.) Perehdyttdmisen eri toimenpiteiden avulla perehdytettdva oppii tydtehtavansa
seka tietaa tyohonsa kohdistuvat odotukset ja oman vastuunsa koko tyyhteison toi-
minnassa (Kangas 2003, 4).

2.2 Perehdyttamisen tarkoitus ja tavoitteet

Perehdytyksen tarkoituksena on valmentaa tyontekija tehtdvaansa. Perehdytyksessa
tyontekija tutustutetaan tydymparistoon, tydolosuhteisiin, oman tyoyhteison tavoittei-
siin ja toimintaan seka niissa tapahtuviin muutoksiin. Riittavat tiedot ja taidot ovat
tyotehtdvien hyvan hoitamisen edellytys ja samalla tyontekija saa hyvan perustan it-
sensd, tehtdviens ja tydyhteison jatkuvalle kehittdmiselle. Perehdytyksen avulla kir-
kastetaan tyon tarkoitusta eli sitd, miksi tyotd tehddén ja mihin kokonaisuuteen se liit-
tyy. (Biley & Smith 1998, 1022-1025.)

Hyvalla perehdyttamiselld voidaan saavuttaa monenlaisia asioita; yksittaisen tyonteki-

jan, tydnantajan ja tyopaikan tai — yhteison nakokulmasta. Onnistunut perehdytys voi



lisata tehokkuutta, asiakastyytyvéisyytta tai laatua tai se voi vahenta4 tapaturmia, vir-
heitd ja vaaratilanteita. Hyvésté perehdyttdmisestd on hyotya koko tydyhteisolle, silla
silloin uusi tyontekija pystyy nopeammin itsendiseen tyohon eika tarvitse muiden apua
ja aikaa. Tyontekijan hyvinvointiin vaikutetaan hyvalla perehdyttamiselld siten, etta
kun tyontekija hallitsee tyonsd, osaa, oppii ja padsee nayttaméaan taitonsa seka sopeu-
tuu nopeasti tydyhteisoon, han viihtyy tydssaan ja voi hyvin. (Perehdytys tuottaa tu-
losta 2008, 77.)

Laadukkaalla perehdyttdmiselld saadaan tyontekijan mielenkiintoa ja vastuuntuntoa
tyoté kohtaan kasvatettua ja ndin ollen hdnen ammattitaitonsa kehittyy. Motivaatio on
oleellinen osa laadukkaaseen tyontulokseen pyrittdessa hyvien taitojen ja kykyjen
ohella. Perehdyttamisessé keskeisiin tavoitteisiin kuuluukin tydmotivaation kasvatta-

minen ja séilyttaminen. (Korosuo & Jarvinen 1992, 261-262.)

2.3 Perehdyttadmisen osa-alueet ja vaiheet

Lepisto (2004) on jakanut perehdyttdmisen eri osa-alueisiin. N&itd osa-alueita ovat
tiedottaminen ennen tyéhon tuloa, vastaanotto ja tyopaikkaan perehdyttaminen, tyo-
suhdeperehdyttaminen ja tyonopastus. (Lepistd 2004, 60.) Perehdyttaminen alkaa ty6-
paikkailmoituksesta, silla hyvin laadittu ilmoitus tuottaa hyvia hakijoita, helpottaa
valintaa ja perehdyttdmista (Perehdytys tuottaa tulosta 2008, 77). Ennen tyohdntuloa
tyOhaastattelussa hakijalle tulee antaa riittavasti tietoa tydsuhteeseen liittyvista kysy-
myksista, kuten tyotehtévistd, palvelusuhteen ehdoista sekd tyopaikan toiminnasta ja
tavoitteista. Haastattelun yhteydessé voidaan jakaa myds kirjallista aineistoa ja haki-
jalle kerrotaan, ketka tarvittaessa antavat lisatietoa. (Lepistd 2004, 60.)

Vastaanotto ja tyopaikkaan perehdyttaminen sisaltdd uuden tyontekijén vastaanoton,
joka kuuluu esimiehen tehtdviin. Vastaanottovaihe on erityisen tarked, koska siind
uusi tyontekijé otetaan jaseneksi tydyhteiséon. Olisi hyvad, ettd hén tuntisi itsensa ter-
vetulleeksi ja hyvaksytyksi vastaanottovaiheesta lahtien. VVastaanoton perusteella uusi

tyontekija muodostaa ensivaikutelman tyopaikasta ja tydyhteisosta. (Emt. 58.)



Ensimmadisten paivien perehdyttdmiseen kuuluu tutustuttaminen taloon, tyoyksikkoon,
henkilostoon ja toimintaan. Mikali esimies ei itse toimi perehdyttgjang, tydyhteisosta
on valittava henkild, joka vastaa perehdyttdmisestd. Henkilon tehtavéné on suunnitella
uuden tyontekijan ensimmaiset tyopéivat, missa on otettava huomioon muun muassa
tulijan tyokokemus. Koko tydyhteison tulee olla valmis vastaanottamaan uusi tyonte-
kija ja osallistua perehdyttdmiseen. Perehdyttdminen paikkakunnan palveluihin ja tér-
keimpiin kohteisiin on paikallaan, jos uusi tyontekija on muuttanut toiselta paikka-
kunnalta. (Emt. 59.)

Ty0Osuhdeperehdyttdminen aloitetaan keskustelulla, jossa selvitetdén tyoyksikon si-
jainti koko organisaatiossa, tydyksikon toiminta, tehtavét ja tavoitteet, tydyksikdssa
noudatettavat tyOajat ja aikataulut seka tyoyksikon toimintakdytannot. Lepiston (2004)

mukaan tydsuhdeperehdyttdminen sisaltaa:

selvityksen siséisesté tiedonkulusta ja yhteistoimintamuodoista

tyoyksikon tyontekijoiden esittelyn

- esittelyn tyOpaikkaa koskevista sddnndksista ja ohjeista seké niiden kaytosta
- esittelyn tyotiloista, sosiaali- ja ruokailutiloista, terveyspalveluista jne.

- esittelyn luottamushenkildista, tyosuojeluhenkil6istd ja ammattijarjestdjen
edustajista. (Lepistd 2004, 59.)

Perehdytyksen neljas ja keskeisin osa-alue on tyénopastus. Se tarkoittaa tyopaikalla
tehtavaa valitontd tyohon liittyvien tietojen ja taitojen opettamista. Tyonopastuksessa
keskitytaan tyon tekemisen keskeisten valmiuksien oppimiseen. Opastuksen avulla
opastettavaa tuetaan itsendiseen, omatoimiseen ajatteluun ja itsendiseen oppimiseen.
Tietojen ja taitojen opettamisen lisaksi on tarke&d, ettd saadaan tyontekija asenteelli-
sesti valmiiksi kohtaamaan uudet tai muuttuneet tyotehtévéat nyt ja tulevaisuudessa.
(Heinonen & Jarvinen 1997, 145.) Tydnopastus kytkeytyy kiinteésti tydyhteison ja
toimintojen jatkuvaan kehittdmiseen. Suunnitelmallinen ja hyvin hoidettu tyénopastus
takaa sen, ettd opastettava oppii tydtehtavat nopeasti ja alusta alkaen oikein. (Kangas
2003, 13.)

Kangas (2003) késittelee tydnopastuksen suunnittelun ja toteutuksen avuksi kehitettya
niin sanottua viiden askeleen menetelmé&. Menetelman askeleet ovat: 1) Opastustilan-

teen aloittaminen, 2) opetus, 3) mielikuvaharjoittelu, 4) taidon kokeilu ja harjoittele-



minen sekd 5) opitun varmistaminen. Opastustilanne aloitetaan l&htétason arvioinnilla
ja oppimistavoitteiden selvittamiselld. Opetusvaiheessa opastettava saa kokonaiskuvan
opastettavasta tehtavasta tai asiasta seka sen tekemiseen liittyvista keskeisista ohjeista
ja nyrkkisaannoista. Mielikuvaharjoitteluvaiheessa opastettava esimerkiksi kuvaa vai-
he vaiheelta tilanteen, joka hénelle on jo opastettu. Neljannen askeleen tarkoituksena
on harjoitella taitoja kaytannossa. Tassa vaiheessa opastettava tekee koko tydvaiheen
itsendisesti, jonka jalkeen opastaja arvioi sen. Viimeisessa vaiheessa tyoskentelya tar-
kastamalla varmistetaan, etté ty6 on opittu oikein. Opitun voi myds varmistaa esimer-

kiksi pyytaméll& opastettavaa opettamaan tyon toiselle. (Kangas 2003, 14-15.)

Perehdyttdmisessa kéytettavien apumateriaalien tarkoituksena on tukea mieleen pai-
namista ja asioiden muistamista. Ensimmaisena tyopdivana perehdytettavalle tulee
paljon uutta asiaa, joten apumateriaalien lukeminen etukateen helpottaa uusien asioi-
den omaksumista. Hyva perehdytysaineisto on kullan arvoinen, kun esimerkiksi kesa-
tyontekijat aloittavat tyonsd, eikd heille useinkaan kaytannon syista ole mahdollista
jarjestéda kunnon perehdyttamistd. (Perehdytys tuottaa tulosta 2008, 77.) Apumateriaa-
leista voi myds my6hemmin tarkistaa asioita, jotka ovat jdéneet epaselviksi. Apumate-
riaaleja ovat muun muassa perehdyttdmiskansiot, toimintakertomukset, tyopaikan in-
ternet- sivut ja henkilostdlehdet. (Kangas 2003, 10.)

Jokaisen tyontekijan kohdalla tulisi pyrkia elinikéiseen oppimiseen, osaamisen ja am-
mattitaidon kehittdmiseen. Tama vaatii sekd tyontekijan oman halun ja aktiivisuuden
itsensé kehittdmiseen, ettd tydnantajan luomat mahdollisuudet kuten laadukkaan pe-
rehdyttdmisen tyotehtaviin, sadnnollisen ja suunnitelmallisen tdydennyskoulutuksen

sekd tyonantajan tukeman omaehtoisen koulutuksen. (Perttunen ym. 2003, 13.)

Perehdyttdmisen arviointi on tarkeé vaihe. Seurantakeskustelujen ja kirjallisten muis-
tiinpanojen avulla voidaan seurata ja arvioida, kuinka perehdyttdminen etenee ja on-
nistuu. Kaikki perehdyttdmisen vaiheet ja siséllot olisi hyvé kirjata ylos, jotta pereh-
dyttaja, perehdytettédvé seké tyonjohto olisivat selvilla tydntekijan osaamisen tasosta.

(Perehdyttdminen ja tyonopastus palvelualoilla 1992, 19.)



2.4 Mentorointi perehdyttdmisen apuna

Vastuu tyontekijan perehdyttdmisestd on esimiehelld. Kaytdnnossa kuitenkin muut
tydyhteison jasenet toteuttavat usein varsinaisen tyohon opastuksen. (Perehdytys tuot-
taa tulosta 2008, 77.) Tyoyksikossa tulisi olla useampia perehdyttdjid, ettei tyo kasaan-
tuisi yhdelle tyontekijalle (Kjelin & Kuusisto 2003, 195).

Perehdytyksessa tulisi hyodyntéé tyopaikoilla oleva hiljainen tieto. Silla tarkoitetaan
henkilokohtaiseen kokemukseen perustuvaa tietotaitoa tai ihmisen arvomaailmaan ja
uskomuksiin perustuvaa osaamista. Se on kykyéa toimia tietylla tavalla hyddyntéen
intuitiotaan ja vaistoaan siit4, miten pitda toimia. (Otala 2002, 14, 170.) Tutkimusten
mukaan hiljaisella tiedolla on my6s hoitotydn asiantuntijuudessa ja ammatillisessa
kasvussa merkittava rooli (Herbig, Bussing & Ewert 2001, 694). Hiljaisen tiedon siir-
tdminen tyontekijélté toiselle tapahtuu parhaiten mentoroinnin avulla eli henkilokoh-
taisessa vuorovaikutuksessa. Hiljaisen tiedon on mahdollista siirtya vain sellaisessa
ymparistossa, missa ihmiset uskaltavat jakaa omia kokemuksiaan ja nékemyksiaan.
(Otala 2002, 14, 170.)

Mentorointiin kuuluvat kokemuksesta oppiminen, yhdessa oppiminen seka tiedon ja
osaamisen jakaminen. Mentorointi on kahden henkildn, mentorin ja mentoroitavan,
valistd vuorovaikutusta, joka perustuu luottamukseen ja molempien haluun kehittya
organisaation hyvaksi ja jossa molemmat ottavat vastuun omasta kehittymisestaan.
(Juusela, Lillia & Rinne 2000, 9, 15.) Mentorointi avaa molemmille osapuolille mah-
dollisuuden 10yt&4 uusia puolia itsestddn molemminpuolisen vuorovaikutussuhteen
kautta (Jarvinen 2003, 16).

Kun mentorointia toteutetaan uuden tyontekijan kohdalla, on huomioitava, etta tyo tai
vahint&én tyoyhteisd ovat tuntemattomia mentoroitavalle. Turvallinen tydyhteisoon
liittyminen heti tyosuhteen alussa on tarkedd mychemman tyduralla menestymisen
kannalta. Se my0ds véhent&a tyontekijoiden vaihtuvuutta. Uusi, vielda ammatillisesti
epékypsé tyontekija tarvitsee roolimallin, vahvan ammatillisen taustan omaavan esi-

kuvan, jona mentori voi toimia. (Juusela 2006, 15.)



Mentori on yleensé tyokokemukseltaan vanhempi henkild, jonka tehtdvand on ohjata
ja opastaa tyoyhteisdssa toimimisessa sekad toimia erdénlaisena roolimallina (Otala
2002, 146-147). Mentori on asiantuntija, jolla on niin sanottua hiljaista tietoa, sana-
tonta asiantuntijan strategista tietoa (Tynjala 1999, 159). Mentorin ei pida huolehtia
koko tyOpaikan organisaatiosta, vaan hénen tulee keskittya pelkéstaan yksiloon ja ta-
man kehitykseen. (Otala 2002, 146-147.) Mentoroinnille ei ole olemassa yhta tiettya
kaavaa, miten sitd toteutetaan, vaan tilanteet voivat olla luonnollisia, ohjattuja, epa-
muodollisia, suunnitelmallisia tai spontaaneja. Perustavoite on kuitenkin aina oppimi-
sen ja kehittymisen tukeminen. Mentorit eivat voi siirtdd suoraan omia taitojaan men-

toroitavaan, mutta he voivat ohjata ja opastaa. (Juusela ym. 2000, 16, 19-20.)

Nuoremman tyontekijan urapolku voi kulkea vanhemman tyontekijan rinnalla, josta
hén voi saada kokemuksella hankittua osaamista. Nain nuoren on helpompi paasté
tyouransa alkuun ja 16ytaa kehittymisalue, josta pitdd. Myohemmin mentoroitavista
tyontekijoista voi tulla esimerkillisida mentoreita. Mentoroinnin tulisi olla yksi henki-
I6ston kehittdmisen muoto ja sill tulisi olla myds ylimmén johdon tuki. Sen tulisi
palvella yksittéista tyontekijaé, koko organisaatiota sekd viime ké&dessa asiakkaita.
(Jarvinen 2003, 16-19.)

2.5 Hyvan perehtyjan ja perehdyttdjan ominaisuudet

Ihmiset oppivat erilailla ja oppimistavoissa esiintyy yksilollisia eroja; yksi oppii par-
haiten ndkemalld, toinen kuulemalla ja kolmas tekemalla. Oppimistyylin tunnistami-
nen ja huomioiminen tehostavat oppimista. Myds perehtyjén asenteilla ja motivaatiol-
la on suuri merkitys oppimiseen. (Kangas 2003, 13.) Oppimiseen on oltava selva hen-
kilokohtainen tarve ja oppijan tulisi voida edetd omassa tahdissaan ja omalla tavallaan
(Juusela 2006, 5).

Hyva perehtyja on aktiivinen ja aloitteellinen, tarkkailee jatkuvasti omaa osaamistaan
ja pyytaa tarvittaessa lisékoulutusta tai — opastusta. Han ei peittele tai haped omaa
osaamattomuuttaan, vaan tunnistaa oman osaamisensa rajat ja ilmaisee ne. (Perehdy-
tys tuottaa tulosta 2008, 77.) Aktiivisen perehtyjan tunnistaa myos siitd, ett4 han sel-

vasti ilmaisee halunsa itsensé kehittamiseen, uskaltaa olla oma itsensa ja tuoda esille



omat ndkemyksensa ja ajatuksensa, on avoin uusille ideoille ja nékdkulmille, antaa

palautetta sekd on valmis kasittelemaan myos omia tunnetilojaan (Juusela 2006, 18).

Hyva perehdyttdja on yleenséd melko kokenut tyontekijé, joka on itse kiinnostunut
omasta tyostaan. Hanell4 tulee olla kyky kertoa asioista yksinkertaisesti ja valttaa
ammattislangia. Perehdyttdjalta vaaditaan myods hyvéa kuuntelijan taitoa. Jutustelu
kahvikupin &&relld voi olla hyvé perehdytystilanne. Tarke&é olisi, ettd perehdyttaja
pystyisi innostamaan tulokasta asettamaan tavoitteita ja suunnittelemaan omaa oppi-
mistaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195-196.)

Hyva perehdyttdja luo kokonaiskuvan opetettavasta asiasta ja kertoo heti alussa, mita
on suunnitellut, mitd aikoo ké&yda lapi ja miten sen tekee. Han pyrkii liittdméan opet-
tamansa asiat kokonaisuuteen ja jaksottamaan opetettavia asioita. Parhaimmillaan
perehdyttdja antaa opastusta vain sen verran kuin perehtyjé sita tarvitsee ja silloin kun
han sité tarvitsee. (Kjelin & Kuusisto 2003, 196.) Hyva perehdyttdja osaa antaa posi-
tiivista palautetta, joka on kannustavaa, tehokasta ja kehittdvaa. Han antaa ymmarret-
tavasti konkreettista palautetta mahdollisimman pian suorituksen jalkeen ja kohdistaa
sen asiaan. Han ei moiti perehdytettavaa eikd mene henkilokohtaisuuksiin. (Perehdyt-
tdmisen kehittdminen 1992, 19.)

2.6 Perehdyttamistd ohjaavat lait ja asetukset

Organisaatioilla on mahdollisuus suunnitella ja toteuttaa perehdytystad melko vapaasti
ja itsendisesti. Perehdytysté sadtelevat lait ja asetukset ovat luonteeltaan periaatteelli-
sia ja kaytannon toiminnalle suuntaa-antavia. Perehdytysté koskevia lakisdaddoksia ja
asetuksia ovat mm. ty6turvallisuus, tysuojelun valvonta, nuorten tyontekijoiden suo-
jelu, tyoterveyshuolto ja yhteistoiminta yrityksissa. (Ala-Fossi & Heininen 2003, 18.)
Tyo6turvallisuuslain (148) mukaan tydnantajan on annettava tyontekijélle riittavat tie-
dot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoisté sek& huolehdittava siitg, ettd tyontekijan amma-

tillinen osaaminen ja tydkokemus huomioon ottaen:

1) tyontekija perehdytetaan riittavasti tyohon, tydpaikan olosuhteisiin,

tyo6- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tydvalineisiin ja nii-
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den oikeaan kayttoon seka turvallisiin tyGtapoihin erityisesti ennen
uuden tydn tai tehtavan aloittamista tai tyotehtavien muuttuessa seka
ennen uusien tydvalineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon
ottamista;

2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaaro-
jen estamiseksi seké tydsta aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta uh-
kaavan haitan tai vaaran valttamiseksi;

3) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saaté-, puhdistus-, huol-
to- ja korjaustdiden seké hairio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta taydennetaan tarvittaes-
sa. (L. 23.8.2002/738.)

Perehdytyksen suunnittelu ja kdynnistdminen edellyttavat tydnantajan, tyontekijoiden
ja toimihenkildiden yhteisty6td. Laki yhteistoiminnasta yrityksissa edellyttaa, etta
tybnantaja ratkaisee muun muassa tydohonoton periaatteet ja tyohon perehdytyksen
jarjestelyt yhdessé niiden tyontekijoiden ja toimihenkildiden edustajien kanssa, joita
asia koskee. (Ala-Fossi & Heininen 2003, 18.)

3 OSAAMINEN KATILOTYOSSA

3.1 Katilon maaritelma ja tehtavat

Ké&tilon ammatti on muiden terveydenhuollon ammattihenkildiden tavoin laillistettu.
Ainoastaan Terveydenhuollon Oikeusturvakeskuksen rekisteréimat koulutuksen saa-
neet katilot voivat toimia katilon ammatissa. Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaa
ohjaavat yhteiskunnassa yleisesti hyvaksytyt arvot, alan yhteiset arvot ja periaatteet
sekd ammattikuntakohtaiset arvot ja ammattietiikat. Terveydenhuollon lahtokohtana
on ihmisarvon ja elaman kunnioitus, yhteiskunnallinen oikeudenmukaisuus ja vastuu
ihmisesta sekd kaikkien ihmisten yhtaldiset oikeudet hyvinvointiin, terveyteen, arvok-

kaaseen elaméan ja kuolemaan seka terveytta tukevaan ymparistoon. (Etene 2001.)

K&tilo on seksuaali- ja lisaantymisterveyden edistamisen sekad naistentautien hoitotyon

asiantuntija. Seksuaali- ja lisd&dntymisterveyden edistdmiselld pyritaén siihen, ettd ih-
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misilla on mahdollisuus tietoiseen perhesuunnitteluun, tyydyttavaan ja turvalliseen
seksuaalisuuteen sekd suunniteltuihin, toivottuihin raskauksiin ja synnytyksiin. Katilo
auttaa ja tukea naisia, perheitd ja yhteisdja madrittelemaén, saavuttamaan ja paranta-
maan seksuaali- ja lisdantymisterveyttadn. (Ammattikorkeakoulusta terveydenhuol-

toon — koulutuksesta valmistuvien ammatillinen osaaminen 2001, 42.)

Kétilon tehtavand on naisten, lasten ja koko perheen terveyden ja hyvinvoinnin edis-
tdminen muuttuvassa monikulttuurisessa yhteiskunnassa seka toimia naisten tasa-
arvon edistajand ja sosiaalisena tukena (Sirvio, Aumo, Korkiaméki, Lunappa, Nurmi-
nen, Ndarvé, Pajukangas & Palmqvist 1998, 5). Katilo on vastuussa omasta toiminnas-
taan sek& omien rajojensa tunnistamisesta. Hanella on oikeus itsendisiin paatoksiin,
mutta myo6s velvollisuus tarvittaessa konsultoida toista asiantuntijaa turvatakseen asi-
akkaalleen parhaan mahdollisen ja ammattitaitoisen hoidon. (Emt. 9-10.) Katilétyo
edellyttadkin katilolta itsendistd paatoksentekokykya, tilanneherkkyyttd, kohtaamistai-
toja ja hyvid ké&dentaitoja (Ammattikorkeakoulusta terveydenhuoltoon — koulutuksesta
valmistuvien ammatillinen osaaminen 2001, 42). Katil611& tulee olla tydnsa syvallinen
asiantuntemus, luova vuorovaikutustaito ja kyky yhteistyohon eri ammattiryhmien
kanssa. Yhteistyon taytyy sujua niin asiakkaiden kuin moniammatillisen tydyhteison

kanssa riippumatta heidan kulttuuritaustoistaan. (Eskola & Hytonen, 2002, 28,30.)

3.2 Katilon kvalifikaatiot, ammatillinen osaaminen ja -kasvu

Nykysuomen sivistyssanakirjan (1979) mukaan kvalifikaatiolla tarkoitetaan asetettu-
jen ehtojen mukaisuutta, soveliaisuutta ja edellytyksia (Nykysuomen sivistyssanakirja
1979, 334). Kaytannossa kvalifikaatioilla tarkoitetaan ammattitietoja ja — taitoja, joita
yksilo hankkii koulutuksen ja eldman aikana (Sairaanhoitajan, terveydenhoitajan ja

ké&tilon osaamisvaatimukset terveydenhuollossa 2001).

Yksi tarkeimmistd kétilon kvalifikaatioista on eettisyys, jota ohjaavat lainséadanto,
yleiset ohjeet, ja kansainvaliset eettiset ohjeet. Kansainvaliset ohjeet siséltavat ohjeita
vuorovaikutussuhteista, katilon ammatillisista velvollisuuksista sek& katilotyon ja
ammattikaytannon kehittdmisestd. Suomen katildliiton laatutyéryhmé on laatinut omat

suomalaiset katilon ammattieettiset ohjeet ja tyotd ohjaavat periaatteet, jotka pohjau-
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tuvat hyvin pitkalti kansainvalisiin eettisiin ohjeisiin. Suomalaisen katilon ammat-
tietiikan perustana ovat ihmisarvo, ihmiskasitys ja asiakkaan oikeuksien huomioonot-
taminen. (Sirvi0 ym. 1998, 8.) Eettinen ja arvo -osaaminen k&tilon ammatissa tarkoit-
taa sitd, ettd katilo tuntee ammattikuntansa historian ja haasteet seka ottaa vastuun niin
omasta kuin katilotyon laadun kehittdmisestakin huomioiden tulevaisuuden haasteet
(Ammattikorkeakoulusta terveydenhuoltoon — koulutuksesta valmistuvien ammatilli-

nen osaaminen 2001, 42).

Osaaminen kasitetdan koulutuksen tuottamiksi valmiuksiksi (Sairaanhoitajan, tervey-
denhoitajan ja katilon osaamisvaatimukset terveydenhuollossa 2001). Ammatillinen
osaaminen taas on ammatissa toimiessa kaytettava toimintakykyisyys, joka koostuu
tiedoista, taidoista ja ihmisen ominaisuuksista (Jaakkola 1995, 199). Katilon ammatil-
linen osaaminen voidaan jakaa eettiseen ja arvo-osaamiseen, terveyden edistamisen
osaamiseen, yhteisty6osaamiseen, tutkimus- ja kehittdmisosaamiseen, johtamisosaa-
miseen, monikulttuurisen katilotyon osaamiseen ja yhteiskunnalliseen osaamiseen
(Ammattikorkeakoulusta terveydenhuoltoon — koulutuksesta valmistuvien ammatilli-

nen osaaminen 2001, 42).

Muuttuva tydeldama edellyttad tyontekijalta jatkuvaa ammatillista kasvua ja organisaa-
tioilta uudenlaista organisaatiokulttuuria (Heikkinen 1995, 38-41). Ammatillinen kas-
vu on seka tyontekijén ettd koko tydyhteison kasvua ja kehittymistd tyossa ja tyosta
kohti asiantuntijuutta. Asiantuntijuudella tarkoitetaan hoitajan ammattiin kiinnittyvaa
ja hoitotieteeseen perustuvaa erityisosaamista, joka kehittyy koulutuksen ja ty6koke-
muksen myo6td. Asiantuntijuus on laaja-alaista patevyytta ja kvalifikaatioiden hallin-
taa, mutta my0s hoitotyon ja hoitajan roolin tiedostamista, oman tietoperustan vah-
vuutta sekd toiminnan suunnittelua ja kehittamistad. (Manninen 2000, 30-31.) Amma-
tillinen kasvu, asiantuntijuus ja tyossaoppiminen kietoutuvat kiinteasti yhteen. Asian-
tuntijuus ilman todellista toimintaymparistoista hankittua kokemusta ei ole mahdollis-
ta. (Paloposki, Eskola, Heikkila, Miettinen, Paavilainen & Tarkka 2003, 163.)

Hart ja Rotem (1995) ovat I6yténeet kuusi ammatilliseen kasvuun vaikuttavaa tekijéa:
itsendisyys ja vastuu, roolien selkeys, tyotyytyvéisyys, johtamisen laatu, vertaistuki ja
oppimismahdollisuudet (Hart & Rotem 1995, 3). Kiviston ja Kalimon (2000) tutki-

mustulokset vahvistavat asian: toimiva tyoyhteiso ja sopivasti haasteellinen ty6 edis-
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tavat ammatillista kasvua (Kivisté & Kalimo 2000, 140). Nimetyn ohjaajan tai mento-
rin roolilla ammatillisen kasvun edistdjand on myds merkitystd. Ohjaaja helpottaa uu-
den tyontekijan paasya yksikon tyokulttuuriin ja auttaa kulttuuristen koodien tulkin-
nassa. (Loyd Jones, Walters & Akehurst 2001, 158-159.)

Ammatillista kasvua tukevia ympariston piirteita ovat kannustava ilmapiiri ja johta-
minen, palkitseminen, intensiivinen kommunikaatio ja turvallisuus. Kannustavan il-
mapiirin luominen asettaa johdolle ja esimiehille haasteita. Tyontekijoiden urakehit-
tymisen tukeminen ja ammatti-identiteetin rakentumisen mahdollistaminen, osaamis-
resurssien kehittdminen tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti seka kehittymisen arvi-
ointi ja siita palkitseminen edistavat tydssdaoppimista. Samanlainen vaikutus on ty6-
roolien selkeydell ja ristiriidattomuudella. Toisaalta tydssa koettu stressi ja liiallinen
kuormittavuus puolestaan heikentdvat tai jopa estavét tyossaoppimista. (Ruohotie
2000, 98.)

Onnistunut ammatillinen kasvu vaatii kehittyneitd oppimisstrategioita (Ruohotie 2000,
98). Taitavan oppijan asiantuntijaksi kasvamista kuvaa vahva luottamus omaan oppi-
miskykyyn sek aktiivinen ja oma-aloitteinen uuden tiedon kaytantdon soveltaminen
(Daley 1999, 140). Ammatillinen kasvu on edennyt suotuisasti, mikéli tyontekijaa
voidaan luonnehtia asiantuntijaksi, joka on patevé ja hallitsee tyossa tarvittavat kvali-
fikaatiot. Se on asiantuntijuuden vaiheittaista kehittymistd. Ammatillista kehittymista
prosessina luonnehtivat tavoitteellisuus, jatkuvuus ja systemaattisuus. (Guskey 2000,
18.) Katilolta edellytetadn kykya ja halua arvioida omaa tyotéan kriittisesti ja toimia
jatkuvasti oman tyon kehittamiseksi. Tamé taas edellyttdd, ettd katilolla on hallussaan
kaikki tiedot ja taidot, joita ammatissa edellytetdén, ja ettd han kartuttaa tietojaan jat-
kuvasti. (Sirvié ym. 1998, 9-10.)

Kasvua asiantuntijuuteen voidaan kuvata eradénlaisena osaamisyhteisoon kasvamisena.
Aloittelijan kasvu asiantuntijaksi etenee asteittain syvenevan osallistumisen myota,
jossa oppiminen etenee rutiinitehtavien itsendisesta suoriutumisesta yhé laajempien
kokonaisuuksien hallintaan ja paatyy kyseiseen asiantuntijakulttuuriin jaseneksi paa-
semiseen. (Hakkarainen 2000, 20.) Langin ja Nikkosen (1994) tutkima katiloiden op-

pimispolku muistuttaa kovin edellistd kuvausta: aluksi korostui mallioppiminen ja
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samanaikaisesti pyrittiin sisdistdimaan osaston toimintakulttuuri. Persoonallinen tyyli

kehittyi vahitellen tyo- ja elamankokemuksen myoté. (Lang & Nikkonen 1994, 110.)

Niin sanotussa Bennerin mallissa Benner jakaa asiantuntijan ammatillisen kasvun vii-
teen vaiheeseen: noviisi, edistynyt aloittelija, pateva, taitava ja asiantuntija (Benner,
Tanner & Chesla 1999, 28). Janhonen ja Pyykko (1996) ovat perehtyneet ammatilli-
seen kasvuun hoitoty6ssa. Kehittyvéan hoitotyon mallin mukaan hoitajien kayttdmat
hoitotavat, jotka vaihtelevat sisaltonsé suhteen, ovat joko varmistavia, kasvattavia,
ymmartévia tai katalyyttisia. Varmistava hoitoty0 vastaa Bennerin luokituksessa no-
viisia tai edistynytta aloittelijaa, kasvattava hoitotapa vastaa patevan hoitajan toimin-
taa, ymmartavaa hoitotyota toteuttava on jo edennyt taitavaksi hoitajaksi ja katalyytti-
seen hoitotapaan yltanytté hoitajaa voidaan kuvata asiantuntijaksi. Kasvu katalyytti-
seksi hoitajaksi eli ammatillinen kasvu asiantuntijaksi on aikaa vieva kasvu- ja kehit-
tymisprosessi, joka edellyttad, teoreettisen tiedon ja tyoeldmasta hankittujen kokemus-
ten liséksi my0ds persoonallista kehittymista. (Janhonen & Pyykkd 1996, 12-17.)

3.3 Katilo synnyttajan hoidon asiantuntijana

Kéytanndssa katilon ammatilliseen osaamiseen kuuluvat muun muassa normaalisyn-
nytysten seuranta ja hoito seka riskiraskauksien ja — synnytysten seuranta ja hoito.
Kétilon uusimmissa osaamisvaatimuksissa korostuvat vaihtoehtoiset synnytyksen hoi-
toké&ytannot ja synnytyksen kivunlievitys, vanhempien ja lapsen varhaisen vuorovai-
kutuksen tukeminen, naisen sosiaalinen tuki ja oikeudet potilaana, synnytykseen liit-
tyvien pelkojen ja masennuksen tunnistaminen, seksuaaliterveyteen, parisuhteeseen ja
perheen perustamiseen liittyvat kysymykset sekd miehen huomioon ottaminen lisdén-
tymisterveyteen liittyvissa palveluissa. (Sairaanhoitajan, terveydenhoitajan ja katilon

osaamisvaatimukset terveydenhuollossa 2001.)

Kétilotyotd ohjaavia arvoja ja periaatteita ohjaavat kokonaisvaltaisen hoidon periaat-
teet, joita ovat itseméaaradmisoikeus, tasa-arvo, yksilollisyys, terveyskeskeisyys, vas-
tuullisuus, turvallisuus, jatkuvuus, perhekeskeisyys ja omatoimisuus (Sirvid ym. 1998,
8). Kokonaisvaltaisen hoidon periaatteet edellyttavat, ettd katilo toimii persoonallises-

sa vuorovaikutuksessa turvallisuutta ja luottamusta herattavasti seka hoitaa asiakkai-
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taan yksilollisesti pyrkien toiminnallaan edistam&an ihmisen omien voimavarojen
hyddyntamistd terveyden edistamiseksi ja sailyttdmiseksi. L&htokohtana on, etta asi-
akkaalla on oikeus osallistua hanté koskeviin paatoksiin. (Sirvié ym. 1998, 9-10.)

Kokonaisvaltaisen hoidon periaatteet tulevat esiin kaytdnnon tydssa. Synnyttdjan oma-
toimisuuden ja itsemadrdamisoikeuden kunnioittaminen ja padtoksenteon tukeminen
korostuvat, silla synnyttajat ovat yhd enemmén oman hoitonsa asiantuntijoita, terveita
ja omatoimisia. Asiakkaat eivat ole endé pelkastaan yksiloita, naisia, vaan kokonaisia
perheitd, jolloin korostuvat terveys- ja perhekeskeisyys. (Eskola & Hyténen, 2002,
28,30.) Myonteisen synnytyskokemuksen aikaansaamiseksi tarvitaan hyvéa vuorovai-
kutussuhde katilon ja synnyttgjan vélille. Tdma vaatii katilon aitoa lasndoloa synnytté-
jan luona, empatiaa seka synnyttdjan sanallisten ja sanattomien viestien kuuntelua ja
havainnointia. (Vanttinen 1996, 57, 67.) My0s kansainvalistyminen luo omat haas-
teensa katilotyohon ja laadukas tyon hoitaminen edellyttéd paneutumista vieraisiin
kulttuureihin (Eskola & Hyténen, 2002, 30).

Hiironen ja Tarnanen (2001) ovat tutkimuksessaan selvitténeet k&tilon tarvitsemia
tieto- ja taitoalueita synnyttdjan hoidossa. He ovat saaneet kuusi siséltdluokkaa: vuo-
rovaikutusosaaminen, itsensa ja ammattitaitonsa kehittdminen, ajattelun ja paatoksen-
teon osaaminen, teoriaan pohjautuvat toiminnalliset taidot, synnyttdjan lahtokohtien
tunnistaminen sekd eettinen osaaminen. Naista vuorovaikutusosaaminen nousi katilo-

tyon tarkeimmaksi osaamisalueeksi. (Hiironen & Tarnanen 2001, 20.)

4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mika merkitys perehdyttamiselld on synny-
tyssalik&tilon ammatilliseen kasvuun. Tutkimuksessamme haimme tietoa siitd, millais-
ta perehdytystd synnytyssalik&tilot ovat uransa aikana saaneet sekd millaista perehdy-
tysta katilot tarvitsevat.

Tutkimuksen tarkoituksen pohjalta keskeisiksi tutkimustehtaviksi nousevat:

1. Millaista perehdytysté synnytyssalikéatilot ovat saaneet uransa aikana?
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2. Millaista perehdytystd synnytyssalikétilot tarvitsevat?

3. Millainen on perehdytyksen merkitys k&tilon ammatilliseen kasvuun?

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusmenetelma

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tarkoituksenmukainen silloin, kun halutaan
saada jostakin ilmi0sté uutta tietoa, eiké aikaisempaa tietoa juurikaan ole tai se on
puutteellista aiheen tutkimattomuudesta johtuen (Krause & Kiikkala 1996, 62—63).
Kvalitatiivinen tutkimus sopii aiheeseen, jossa tutkitaan ihmisten kokemuksia (Astedt-
Kurki & Nieminen 1997, 152). Laadullisen tutkimuksen I&htokohtana on todellisen
elaman kuvaaminen ja siind pyritdén kuvaamaan tutkittavaa kohdetta mahdollisimman

kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 160-161).

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sopii k&ytettavaksi erityisesti silloin, kun tutkitta-
vaa asiaa tarkastellaan sellaisena, kuin kohderyhma itse sen nékee ja kokee (Emt.
161). Koska tutkimuksemme tarkoituksena on selvittd, millainen on perehdytyksen
merkitys synnytyssalikatilon ammatilliseen kasvuun, on tarkoituksenmukaista kayttaa

kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.

5.2 Kohderyhma ja aineiston keruu

Tutkimuksen kohderyhmand olivat Keski-Suomen keskussairaalan synnytyssalin kati-
I6t. Lupa (Liite 1) haastatteluiden tekemiseen saatiin osastonhoitajalta. Kohdistimme
tutkimuksen nimenomaan kétiloihin ja heidan ajatuksiinsa, koska heidéan nakokul-
maansa perehdyttdmisesta ei ole aiemmin tutkittu. Perehdyttamistd kasittelevat tutki-
mukset ja Kirjallisuus perustuivat p&dosin perehdyttdmisesta vastuussa olevien tahojen
ajatuksiin. Katiloita haastattelemalla pyrimme saamaan hyvin todenmukaisen kasityk-

sen perehdyttamisen toteutumisesta.
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Osastolle oli toimitettu etukateen yhteistyokirje (Liite 2), jossa oli lyhyesti tietoa tut-
kimuksen aiheesta, haastattelukysymyksisté (Liite 3) ja ajankohdasta. Yhteistyokir-
jeen perusteella k&tiloilla oli mahdollisuus ilmaista halukkuutensa osallistua haastatte-
luihin laittamalla nimensé taukohuoneen seinéll olevaan listaan. Tutkimukseen osal-
listuvat henkildt valittiin nimilistan perusteella sek& haastattelupdivind tyévuorossa
olevien katiloiden joukosta. Halusimme haastateltaviksi kéatiloita, joilla oli mahdolli-
simman erimittainen tyokokemus. Kaikkiaan tutkimukseen pyydettiin viisi synnytys-
salissa tyoskentelevéa kéatiloa, jotka olivat tydskennelleet k&tilond 2-36 vuotta. Kaikki
haastattelut pohjautuivat vapaaehtoisuuteen.

Tutkimustavaksi valittiin teemahaastattelu, jossa katiloill4 oli mahdollisuus kertoa
omien kokemustensa pohjalta perehdytyksen merkityksestd. Teemahaastattelussa
haastattelun aihepiirit eli teema-alueet ovat ennalta suunniteltuja. Haastattelu etenee
keskustelunomaisesti teemojen mukaan ilman, ettd haastattelija vaikuttaa haastatelta-
van vastauksiin. (Eskola & Suoranta 1998, 87.)

Haastattelut toteutettiin Keski-Suomen keskussairaalan synnytyssalissa kahden viikon
aikana maaliskuussa 2008. Haastattelutilanteissa oli paikalla kaksi tutkijaa, joista toi-
nen toimi haastattelijana ja toinen tarkkailijana. Tarkkailun tarkoituksena oli varmistaa
kaikkien késiteltavien asioiden esilletulo. Tarkentavien apukysymysten esittdminen oli
my0s tarkkailijan tehtdva. Kaikki haastattelut olivat yksilohaastatteluja, jotka nauhoi-
tettiin tutkimukseen osallistuvien suostumuksella. Haastattelutilanteet pyrittiin toteut-

tamaan rauhallisessa ymparistdssa ja luomaan ilmapiirista rento ja miellyttava.

5.3 Tutkimusaineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on luoda selkeytta keréttyyn tutkimus-
aineistoon ja néin tuottaa uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Analyysissa aineistoa pyri-
taan tiivistamaan, kuitenkin sailyttamalla kaikki tutkimusaineiston tieto, vaikka sité
samanaikaisesti pyritd4n selkiyttd4 hajanaisesta aineistosta mielekk&aksi kokonaisuu-
deksi. (Eskola ym. 1998, 138.)
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Kéytimme tutkimusaineiston analyysind siséllon analyysid, jonka toteutimme laadulli-
sen tutkimusotteen mukaisesti. Siind korostuvat tekstin sisalléllinen ja laadullinen
merkitys. Kvalitatiivisessa sisallon analyysissa keratysté aineistosta muodostetaan
siséltdluokkia, joiden avulla pyritddn kuvaamaan tutkittavaa ilmiota. Siséltoluokat
voidaan rakentaa induktiivisesti eli aineistosta lahtien tai deduktiivisesti eli valmista
viitekehysta kayttden. Lopullisen sisallon analyysin tekeminen edellyttaa, ettd koko
tutkittava aineisto on kerd&@misen jalkeen kirjoitettu puhtaaksi, minka jalkeen varsinai-
nen analysointi voidaan aloittaa luokittelemalla saatua aineistoa. (Krause & Kiikkala
1996, 117-118; Tanskanen 2008.)

Tassé tutkimuksessa sisallon analyysi toteutettiin induktiivista I&hestymistapaa kaytta-
en. Valitsimme aineistopohjaisen Idhestymistavan, koska I0ytimédmme aiemmin muo-
dostetut kasitejarjestelmét eivat mielestamme olleet suoraan sovellettavissa téhén tut-
kimukseen. Halusimme, etté tutkimusaineistosta nouseva tieto voidaan jakaa eri sisal-
t0luokkiin sen ominaisuuksien mukaan. Induktiivisen lahestymistavan kaytté mahdol-
listaa uusien, aiemmissa késitejérjestelmissa esiintymattomien asioiden esille paasyn.
(Kyngés & Vanhanen 1999, 5.)

Taman tutkimuksen haastattelut litteroitiin kaseteilta sanatarkasti sdilyttaen puhekieli-
nen ilmaisu. Aineistoa kertyi kaikkiaan 17 A4 sivua yhden rivivalilla kirjoitettuna.
Saatua aineistoa luettiin useaan kertaan lapi samalla alleviivaten tekstista tutkimusteh-

tavien kannalta olennaisia ilmaisuja.

Analyysiyksikoksi valittiin tassé vaiheessa lausumat, jotka pelkistettiin analyysiin
sopiviksi. Analyysin alussa pelkistykset koottiin paperille ja leikattiin liuskoiksi, min-
ké jalkeen pelkistykset ryhmiteltiin haastattelukysymysten pohjalta kolmeen ryhméan.
Ryhmistd muodostui alaluokkia. (Liite 4.) Tulosten raportoinnissa kaytettiin suoria
lainauksia, joiden tarkoituksena on lisatd tutkimustulosten luotettavuutta seka elavoit-
t44 ettd antaa lukijalle kuva siit4, miten alkuperdisesta aineistosta kasitteitd on muo-

dostettu.



19

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Katiloiden saama perehdytys tyéurallaan

Saatu perehdytys. Haastatellut katilot kertoivat saaneensa hyvin véahan tai ei ollenkaan
perehdytysta aloittaessaan tyot synnytyssalissa. Suurin osa oli siirtynyt tyoeldmaan
suoraan opiskelujen jalkeen, eivédtka he sen takia olleet saaneet varsinaista perehdytys-
t4 tyoyksikon ollessa jo tuttu. Kyseisen sairaalan ulkopuolelta tulleet katilot saivat
perehdytykseksi lahinnd tilojen esittelyn. Uudet katilot olivat heti tyévahvuudessa

mukana ja tyossa piti vain parjata, aluksi kokeneemman katilon valvonnassa.

’Kun maa tulin, ndytettiin ettd tuossa on huone ja tuosta saat synnytta-

jan.

’M&a olin just lopettanu taalla synnytyssalijakson ja sitten tulin heti

kesasijaiseksi toihin.”

’Mé& sain tasan kaks tuntia.”
Avun saaminen kollegoilta. Avun pyytdmiseen toisilta katiloilta oli korkea kynnys ja
se koettiin usein ei-toivotuksi. Jotkut kokivat tdmén johtuvan synnytyssalin ahtaaksi
koetusta ilmapiiristd. Osan mielestd apua oli kuitenkin aina tarvittaessa saatavilla.
Avun saanti oli paljolti kiinni omasta aktiivisuudesta. Uusien katiléiden annettiin

ymmartéd, ettd saamallaan katilokoulutuksella heidan tulee pérjata tyossa.

’Kun kysy jotain niin sanottii vaan ettet sdd oo enda oppilas. Sit ma en

enaa kysyny.”

”’Onhan sulla katilokoulutus.”

’Kyselin sitte apua niin ku tyokavereilta ja ne neuvo.”
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Moniammatillinen perehdytys. Pitk&n tyduran omaavat katilot kokivat, etta tyonjako
synnytysyksikdssé oli aikaisemmin selkedmpi. Synnytyksen hoito oli ennen l&a&kéri-

johtoisempaa ja ohjausta saatiin myos heidan taholtaan.

6.2 Synnytyssalikatilon tarvitsema perehdytys

Perehdytyksen alku. Perehdytys koettiin yksimielisesti tarkedksi. Uutta tyontekijaa
perehdytettdessa tarkeind pidettiin riittdvaa aikaa ja rauhallista ilmapiirid. Tyonkuvan,
tilojen ja laitteiden esittely tulee sisallyttaa perehdytyksen alkuun. Uuden katilon olisi
hyva olla ylim&&rdisend ja mielellddn aamuvuoroissa vahintdan viikon ajan. Perehdy-
tysajalle ei toivottu mydsk&én yovuoroja. Perehdytys tulisi tapahtua vanhemman kol-
legan opastuksessa. Rinnalla kulkijan ei valttamatta tarvitse olla sama henkild koko

perehdytyksen ajan.

’Olis joku jonka kans ainaki viikon kulkis.”

’Uutta katiloa ei saa koskaan jattaa yksin, eika itkettad.”

’No mut et viikon sais suurin piirtein olla sitte semmosena ylimaarasena

paivavuoroissa et sais niinku rauhassa olla.”

> Tydnkuvan esittely kuuluu kétilélle, paikat osaa esittaa kuka tahansa.”

Oppiminen kaytannossa. Kétilot korostivat katsomalla oppimisen merkitysta pereh-
dytyksessa. He kokivat, ettd tyokokemuksen pituudesta riippumatta opettavaista on se,
kun péésee seuraamaan toisen hoitamaa synnytystd. Toinen tarked tapa oppia uusia
asioita oli niiden tekeminen itse. Oppimisessa erityisen tarkedd on myos oma aktiivi-

suus ja erilaisiin oppimistilanteisiin rohkeasti mukaan meneminen.

”Yha edelleenki saa oivalluksia ku m& meen toisten synnytyksia katto-

maan taikka avuks siihen.”
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’On ihan eri asia ensi ite ndha kun se toinen tekee sen homman ja sitte

vasta ite teha.”

Suunnitelmallinen perehdytys. Vastuullisen perehdytyksen laht6kohtana tulisi olla
suunnitelmallisuus, jonka pohjana on katilon ndkokulma. Vastauksista tuli esiin myos
johdon tuen tarkeys perehdytyksen onnistumiseksi. Perehdytyksen onnistuminen edel-
Iyttéa vastuuta sekd perehdyttajalté etté perehtyjélta itseltddn. Myos tyonjaolla koettiin
olevan selked merkitys uuden kétilon vastuulliseen toimintaan. Ty6t tulisi voida aloit-
taa helpommasta paasta ja pikku hiljaa osaamisen kasvaessa voisi siirtyd hoitamaan
vaativampia tapauksia. Sallivan ilmapiirin koettiin luovan paremmat edellytykset uu-

den opetteluun.

“Téarkeeté on ettei se uus ihminen jaa turvattomaksi ettei sille jaa niita

huonoja kokemuksia.”

’Johdon asenne on ollu tdma, ettd jokainen on vastuullinen ty0staan.”

’Ehka ajattelis sen vastuun olevan molemminpuolinen, etté ne annetaan
ne mahdollisuudet mutta myds itse ottaa selville, etta pitaa huolen siita,

ettd mind saan riittavasti tietoa jotta min& parjaan.”

Apuvélineita perehdytykseen. Perehdytyksen tukena olisi hyva olla tarjolla apumate-
riaaleja. Perinteinen perehdytyskansio koettiin edelleen tarkeédksi, mutta sen liséksi
kaivattiin selkeitd kirjallisia hoito-ohjeita, jotka ovat ajan tasalla ja helposti saatavilla.
Vastauksista nousi esiin myds ns. tsekkauslomake uuden tyontekijan osaamisen kar-
toittamiseksi, jonka avulla tyontekijé voisi selvitt&d itselleen oman osaamisensa nyky-

tilannetta ja oppimisen tarvetta.

”’Olis varmaa hyva asia, etta olis olemassa joku lomake, josta se asian-
omanen henkild vois itse kattoa, ettd mitd mind hallitsen ja mitd min&

viela tarvitsen ja mista mind voin saada tietoa.”

Yksilollinen perehdytys. Vastaajat olivat yksimielisesti sitd mielta, ettd kaikki uudet
tyontekijat tarvitsevat perehdytystd, mutta sen sisalto riippuu tulokkaan yksilollisesté
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tilanteesta, kuten tyokokemuksen maarésta tai siitd, onko tydyksikko ennestaan tuttu.
My0s tapa oppia on yksilollinen ja se tulisi huomioida perehdytysta suunniteltaessa.

’Sillohan se painottuu vield enemman jos sda oot tullu talon ulkopuolel-

ta.”

’No oikeestaa aika paljo on jokaisella itellaa nii se, ettd mika se tarve

on.”

6.3 Perehdytyksen merkitys katilon ammatilliseen kasvuun

Tyon sisaistaminen. Hyvalla perehdytykselld uusi tyontekija padsee helpommin osal-
liseksi ty0yhteisdon ja oppii nopeammin osaston tavat. Ndin perehtyjé tietdd toimivan-

sa asianmukaisesti, osaaminen lisdantyy ja ongelmatilanteita tulee vahemman.

Sillon kun s& tiedat miten taalla hoidetaan, ni sun on paljo helpompi
tulla sithen tydyhteis6on ja paljo helpompi tehda ty6ta, sa osaat, sa kehi-
tyt, ongelmatilanteita tulee paljon véhemman ja sielta jaa sellaset epa-

varmuudet pois.”

Henkinen kasvu. Haastateltavat kokivat perehdyttdmiselld voitavan vaikuttaa etenkin
kasvamiseen omassa ammatissa. Kunnon perehdytys lisda itsevarmuutta ja luottamus-
ta sek& véhentdd tyohon liittyvaé epavarmuutta. Olisi tarkedd, ettd uusi tyontekija saisi

onnistumisen kokemuksia heti alkuun oman ammatti-identiteetin kehittymiseksi.

“Téarkeet& on, ettei se uus ihminen j&a turvattomaks ettei sille jaa niita

huonoja kokemuksi.”

Ettei tarttis kantap&an kautta opetella, vaan onnistumisten kautta I&htis

tdma oma identiteetti kehittymaan kéatilona, eika epaonnistumisten.”

Jatkuva kehittyminen. Katilot kokivat jatkuvan kehittdmisen tarkedna omassa tyos-

saan. Kriittinen tydote ja oma aktiivisuus seké kiinnostus omaa alaa kohtaan lisdavat
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k&tilon ammatillista osaamista. Omaa aktiivisuutta kouluttautumiseen pidettiin tarkea-
nd ja ammatillista kasvua lisddvand. Myos hyvin jarjestetty tyokierto nahtiin hyodylli-

send seké perehtymisen ettd ammatillisen kasvun ndkdkulmasta.

’Joo enemman se tyokierto on stressaavaa kun hyodyllistd, kun nda re-

surssit on mitka on.”

’Koulutuksia maa oon saanu ja niitd myos ite aktiivisesti kylla hakenu.
Mulle se on ollu aika tarked asia, ettd maa pian koko ajan itseeni ja
ammattitaitooni ajan tasalla koko ajan.”

7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Teoreettisen viitekehyksen on tarkoitus ndyttad, mista ndkokulmista ja miten tutkitta-
vaa aihetta on aiemmin tutkittu. Se keskittyy asetetun tutkimusongelman kannalta
oleelliseen kirjallisuuteen. Tdman tyon teoreettinen viitekehys koottiin perehdyttamis-
t4 ja katilotyota kasittelevan kirjallisuuden pohjalta. Perehdyttdmista kasitteleva tie-
teellinen kirjallisuus oli padosin keskittynyt tarkastelemaan aihetta perehdyttgjan na-
kdkulmasta. Me pyrimme tuomaan tutkimuksessamme esille ndkokulmaa myos pe-
rehdytettdvan kannalta. Lahteitd yleisestd perehdyttdmisesta loytyi paljon, mutta tut-
kimuksia synnytyssalik&tildiden perehdyttdmisesté ja ammatillisesta kasvusta ei 10y-
tynyt. Aihettamme sivuavia tutkimuksia sen sijaan 16ysimme muutamia. L&hdekirjalli-
suutta oli paljon saatavilla, mutta perusteokset olivat melko vanhoja, mink& vuoksi
emme voineet niit4 kaikkia hyodynt&d. Ulkomaisia lahteitd kaytimme véhén, koska
niiden saatavuus etenkin katiloiden perehdyttamisestd oli vaikeaa. Tutkimuksemme
kohdistui nimenomaan suomalaisten katiloiden perehdyttdémiseen ja ajatuksiin, mink&
vuoksi suomalaisten lahteiden kaytto oli mielestdmme perusteltua. Katilon tyo synnyt-
tajan hoitajana vaihtelee eri maissa, mink& vuoksi suomalaiset lahteet olivat mieles-

tdmme luotettavampia.
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Tutkimusaineiston keruumenetelmaksi valitsimme teemahaastattelun, koska tarkoituk-
sena oli selvittédd haastateltavien omia kokemuksia ja heidan asioille antamia merki-
tyksid. Teema-alueiden avulla pyrittiin rajaamaan tutkimusongelmien kannalta epa-
olennaista tietoa pois, mutta toisaalta teemojen sisalla jéi lilkkkumavaraa. Haastatteluti-
lanteissa tutkijoilla oli mahdollisuus ennalta suunniteltujen teemojen sisélla esittaa
tarkentavia kysymyksié ja saada ndin mahdollisimman monipuolisesti tietoa tutkitta-
vasta aiheesta. Mielestdmme tarkentavien kysymysten esittdmiselld oli luotettavuutta
lisddva vaikutus, koska ndin saimme tarkennettua tutkittavaa aihetta ja pysyttya ai-
heessa. Vaikka tutkijat pyrkivatkin parhaansa mukaan valttdméén haastateltavien joh-
dattelua, saattoi kysymykset toisinaan olla hieman johdattelevia. Haastattelutilanteissa
oli yhtd haastattelua lukuun ottamatta aina kaksi tutkijaa paikalla, miké lisasi tutki-
muksen luotettavuutta, koska ndin molemmat pystyivat havainnoimaan tilannetta ja
nain varmistui kaikkien teema-alueiden késittely. Haastattelijan varmuutta ja uskoa
omiin kykyihin lisd4 aiempi haastattelukokemus (Hirsjarvi & Hurme 2000, 184). Yh-
delldk&én tutkijoista ei ollut aiempaa kokemusta haastattelemisesta, mink& vuoksi tut-
kijat perehtyivat teemahaastatteluja koskevaan kirjallisuuteen etukéteen huolellisesti.

Tarkastelemissamme aiemmissa samantyylisissa tutkimuksissa oli otannaksi valittu tai
muotoutunut suunnilleen samankokoinen joukko, mink& perusteella valitsimme oman
tutkimuksemme kohderyhmaksi viisi katilod. Tutkimusaineistoa kertyi viidesta haas-
tattelusta oletettua enemman, mika teki siséllon analysoinnista haastavan ja tyolaan.
Toisaalta saamamme runsas aineisto kertoo haastattelukysymystemme kattavuudesta.
Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa voidaan pitéa riittdvand, kun aiheesta tutkimus-
ongelmien kannalta alkaa toistua samoja asioita (Eskola & Suoranta 1998, 62). Viiden
kétilon haastatteluissa oli jo havaittavissa kylldadntymistd, kun haastateltavat ilmaisivat
keskenddn samoja asioita, mikd myos osaltaan puoltaa otannan laajuuden sopivuutta
tutkimuksessa. Tutkimuksen luotettavuutta liséé osittain harkinnanvarainen otanta,
silld halusimme, etté haastateltavilla katil6illa oli mahdollisimman eripituinen tyoko-
kemus. Otantaan valikoituneiden ké&tildiden tyokokemus vaihteli kahdesta kolmeen-
kymmeneenkuuteen tydvuotta, mika antoi laajaa ja monipuolista ndkemysta aihee-

seen.

Koska otantamme kohdistui nimenomaan katiléihin, uskomme saaneemme puolueet-

tomamman ja luotettavamman kasityksen asiasta, kuin jos olisimme haastatelleet esi-
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merkiksi yksikon johdossa olevia henkildita. Tallaisissa johtotehtdvissa olevat henki-
16t ovat yleensé vastuussa yksikon perehdytyksen suunnittelusta ja organisoinnista,
joten heiltd saatu aineisto olisi voinut olla kaunistellumpaa kuin miten asia todellisuu-
dessa on. Pohdimme asiaa myos siltd kannalta, ettd valttdmatta johdon ndkemys pe-
rehdyttdmisesté kaytdnnossé ei ole sama kuin paivittdista katilotyoté toteuttavilla
tyontekijoilla, jotka yleensd ovat myos vastuussa k&ytannon perehdyttdémisen toteut-
tamisesta. Haastatteluihin osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen, mika sai meidat
pohtimaan toisaalta my6s kétiloiden motiiveja. Mietimme, ettd vapaaehtoiset katilot
saattoivat olla keskimaaréista kriittisemmin ajattelevia ja mielipiteitddn helpommin
esille tuovia, jolloin tutkimustulokset nayttaytyvat mahdollisesti kérjistyneemping
kuin mit& tilanne todellisuudessa on. Toisaalta kriittiset ajatukset ja nékemykset kehi-
tystarpeista ovat tarkeitd yksikon tulevaisuuden ja kehittdmisen kannalta. Laadukkai-
den vastausten saantia haastattelukysymyksiin edesauttoi uskoaksemme se, ettd olim-

me toimittaneet kysymykset etukateen osastolle nahtaviksi.

Haastattelut toteutimme synnytyssalin tiloissa sellaisessa huoneessa, joka kyseisena
hetkena sattui olla vapaana. Koska haastattelut suoritettiin katildiden tyon lomassa,
olimme etukateen tietoisia ja varautuneet siihen, ettd haastattelut voivat keskeytya.
Yksi haastatteluista keskeytyi hetkellisesti toisen katilon kdydessa huoneen ovella.
Emme usko tdmén kuitenkaan vaikuttaneen haastattelun kulkuun ja haastattelu jatkui-
kin luontevasti siitd, mihin oli jaaty ilman ettd haastateltavassa nékyi merkkeja vai-
vaantumisesta. Toinen haastattelutilanne puolestaan muodostui enemmén ryhmékes-
kusteluksi, sill4 haastattelutilana talldin toimiva kahvihuone oli ainut vapaa tila silla
hetkell& ja haastatteluajankohta osui juuri katildiden kahviaikaan. Ehdimme aloittaa
haastattelun yhden ké&tilon kanssa, mutta pian huoneeseen tuli useampi muu katilo,
jotka lopulta osallistuivat innokkaasti yhteiseen keskusteluun. Tdma ei tuntunut hirit-
sevan ollenkaan haastateltavana ollutta k&tiloa ja saimme kasityksen, ettd han pikem-
minkin sai enemman irti itsestéan toisten lasnéolon kautta. Vaikka haastattelutilanne
muodostuikin enemmaén kahvipoytakeskusteluksi, paikalla olleet haastattelijat onnis-
tuivat poimimaan keskustelusta haastateltavan omat ajatukset. Emme usko, ettd téllai-
nen ryhmakeskustelu vaikutti tutkimustuloksiin suuntaan tai toiseen, koska ilmapiiri

oli koko ajan avoin ja kaikki keskustelun osapuolet olivat samoilla linjoilla aiheesta.
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Kaikkea saatua tutkimusaineistoa on késitelty luottamuksellisesti, eika tutkijoiden
lisaksi muut ole saaneet ndhda tai lukea auki Kirjoitettua materiaalia. Haastattelunau-
hat on séilytetty siten, ettei muilla ole ollut mahdollisuutta paasta niit kuuntelemaan.
Haastattelujen auki kirjoituksen jalkeen nauhat on havitetty asianmukaisesti. Kaikkien
tutkimukseen osallistuneiden katildiden henkiléllisyys on pysynyt muutoin salassa,
paitsi samassa tydvuorossa haastateltavien kanssa olleet ovat mahdollisesti tienneet
tutkimukseen osallistuneiden henkil6llisyyden. Osastolle etukéateen toimittamaamme
nimilistaan tuli vain yksi nimi ja muut halukkaat vapaaehtoiset ilmoittautuivat haastat-
telupdivina suoraan tutkijoille. Tutkimuksessa kéytetyisté suorista lainauksistakaan ei
pysty tunnistamaan kenesta on kyse. Aineistosta poimituilla suorilla lainauksilla voi-
daan lisaté raportin luotettavuutta ja osoittaa lukijalle luokittelun alkupera (Tanskanen
2008).

Siséllon analyysin ongelmana on luotettavuuden kannalta pidetty sitd, etta tutkija ei
pysty objektiiviseen tarkasteluun analyysiprosessista, vaan tulos perustuu subjektiivi-
seen ndkemykseen asiasta. Haasteena sisallon analyysissa voidaan pit&4 sitd, miten
tutkija onnistuu pelkistdmé&én aineiston ja muodostamaan kategoriat niin, ettd kuvaus
on mahdollisimman luotettava. Sisallén analyysia pidetd&n vaativana analyysimene-
telmé&nd, mutta silti se on kayttokelpoinen menetelmd monissa hoitotieteellisissa tut-
kimuksissa edellyttden tutkijan huolellista ja systemaattista analyysié tutkimuksen
tarkoituksen mukaisesti. (Tanskanen 2008.) Tutkijoilla ei ollut entuudestaan paljoa
tietoa perehdyttdmisen teoriasta, mik& auttaa aiheen objektiivisessa késittelyssa. Toi-
saalta kaikilla oli omia kokemuksia harjoittelujaksoilta ja tyoelamasté, miké taas voi
tuoda enemman subjektiivista ndkokulmaa tutkimuksen tekemiseen. Pyrimme tutki-
musta tehdessémme kuitenkin parhaamme mukaan objektiiviseen lahestymistapaan ja
mielestdmme onnistuimmekin siind hyvin. Tutkimusaineiston abstrahointi onnistui
ongelmitta, koska olimme litteroineet haastattelut nauhoilta paperille sanasta sanaan.
Tama teki kategorioinnista mielek&sté ja sujuvaa seké lisasi tutkimuksen luotettavuut-
ta. Huolellinen ja jarjestelmallinen tutkimuksen analysointi lisasi sisallon analyysin

luotettavuutta.

Laadulliselle tutkimukselle asetetut eettiset perusseikat toteutuivat tutkimuksessamme
hyvin. Haastateltavat saivat etukdteen yhteistyokirjeen, jossa oli lyhyesti tietoa tutki-

muksen aiheesta, haastattelukysymyksista ja ajankohdasta. T&mén perusteella haasta-
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teltavat tekivat padtoksensé osallistumisesta tutkimukseen. Ennen haastattelujen alkua
kerroimme viela, ettd tiedot ovat luottamuksellisia ja raportissa anonymiteetti séilyte-
td&n ehdottomasti. Tutkimus onnistui siindkin mielessa eettisesti hyvin, ettd tutkimuk-
sesta saatava hyoty on huomattavasti suurempi kuin siitd aiheutuva haitta (Vehvilai-
nen-Julkunen 1998, 27).

7.2 Tutkimustulosten tarkastelua

Taman tutkimuksen tulokset kuvaavat viiden synnytyssalissa tyoskentelevan katilon
kokemuksia ja ajatuksia perehdyttdmisen merkityksesta katilon ammatilliseen kas-
vuun. Tutkimuksen tuloksia ei pienen otannan vuoksi voida yleistad, vaan ne ovat
ainoastaan suuntaa antavia ja ajatuksia esiin tuovia. Aiheesta ei ole taysin vastaavia
alempia tutkimuksia saatavilla, joten emme voi suoraan verrata saamiamme tutkimus-
tuloksia aiempiin tutkimuksiin, vaan ainoastaan yleiseen teoriatietoon perehdyttami-

sestd ja ammatillisesta kasvusta.

Tutkimukseen osallistuneet katilot kokivat perehdyttdmisen merkityksen suureksi ja
hyvin tarkedksi katilon ammatillisen kasvun kannalta. Tutkimusaineistosta nousee
selkeésti esille kolme aihealuetta, jotka pohjautuvat tutkimustehtdviimme. Vertaamme

saamiamme tutkimustuloksia teoreettiseen viitekehykseen.

Ensimmainen siséltdluokka kasittelee katiloiden saamaa perehdytysta tydurallaan.
Haastateltujen saama perehdytys oli ollut hyvin vahéist4, monen kohdalla sen takia,
etta he olivat siirtyneet kdytannon harjoittelujaksoilta suoraan ty6eldmaan. Perehdytys
oli 1ahinn4 tilojen ja laitteiden esittelyd, eik& tyontekijaa perehdytetty varsinaiseen
tyonkuvaan lainkaan. Jokaisella uuteen ty6tehtavaan tulevalla on oikeus perehdytyk-
seen (Perttunen, Murtolahti & Miettinen 2003, 11). Myos perehdyttdmisté ohjaavat
lait ja asetukset kehottavat tydnantajaa huolehtimaan asianmukaisesta perehdyttdmi-
sesté tyOpaikalla (L. 23.8.2002/738). Friskin (2003) mukaan perehdyttamisen tavoit-
teena on auttaa tyontekijad tutustumaan, oppimaan ja harjaantumaan uusiin tyotehta-
viin ja tydyhteison tapaan toimia (Frisk 2003, 41-42). Tutkimuksestamme saamiem-
me tulosten perusteella tdmé tavoite ei ole toteutunut haastateltavien kohdalla. Ké&tilot

olivat suoraan vahvuudessa ja heidan piti vain péarjata ilman kunnollista perehdytysta.
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Ahtaaksi koettu synnytyssalin ilmapiiri teki avun pyytdmisesté toisilta kollegoilta
ajoittain vaikeaa. Uusien kétildiden oli annettu ymmartaa, etté tyossa pitaa parjata,
koska on saanut katilokoulutuksen. IImapiiri, jossa uudella tai kokeneemmallakaan
tyontekijalla ei ole mahdollisuutta kysya ja esittdd omia mielipiteitddn, haittaa tai jopa
estéd perehtymisté ja uuden oppimista. Otalan (2002) mukaan hiljaisen tiedon siirty-
minen tyontekijalta toiselle on mahdollista vain sellaisessa ymparistdssd, missa ihmi-
set uskaltavat jakaa omia kokemuksiaan ja nakemyksiddn (Otala 2002, 14). Katiloll&
on vastuu omasta toiminnastaan ja myos velvollisuus tarvittaessa konsultoida toista
asiantuntijaa (Sirvio 1998, 9-10). K&ytdnnodssa tdman noudattaminen on vaikeaa tut-
kimassamme tyoyksikossa, silla ilmapiiri koettiin sielld ahtaaksi. Mietimme, ettd tamé
saattaa johtaa siihen, ettd uusi tyontekijé ei uskalla pyyt&é apua vaikka sité tarvitsisi ja

nain vaaratilanteiden uhka saattaa kasvaa ja potilasturvallisuus vaarantua.

Mielestdamme mentorointi ja tiedon jakaminen ovat tarkeitd etenkin synnytyssalissa ja
niita pitdisi kayttdd enemman, silla kokeneilla katildilla on paljon intuitioon perustu-
vaa hiljaista tietoa, joka olisi tarkeaa siirtaa tulevalle katilépolvelle. Mentorointi avaa
my6s mahdollisuuden molemmille osapuolille 16yt&4 uusia puolia itsestdén ja kehittyé
tyosséan. Perehdytys ei ole ainoastaan ohjaajan ja ohjattavan valinen prosessi, vaan
koko tydyhteison tulee olla valmis vastaanottamaan uusi tyontekija ja osallistua pe-
rehdyttdmiseen (Lepistd 2004, 59). Avun saanti on paljolti kiinni tyontekijan omasta
aktiivisuudesta. Kirjallisuuden mukaan hyvé perehtyja on aktiivinen, aloitteellinen ja
pyytaa tarvittaessa lisdkoulutusta ja -opastusta (Perehdytys tuottaa tulosta 2008, 77).
Pohdimme, ettd perehtyjan oma aktiivisuus ei kuitenkaan yksin riita takaamaan kun-

nollista perehdytystd, varsinkaan jos tydyhteison ilmapiirisséa on ongelmia.

Moniammatillinen perehdytys lisad yhteistyon sujuvuutta eri ammattiryhmien valilla
ja tukee samalla perehdytyksen onnistumista (Eskola & Hytonen 2002, 30). Tutki-
muksessa kavi ilmi, ettd aiemmin tyonjaon ollessa selkedmpi ké&tilot saivat enemman
apua ja ohjausta ladkareiltd. Nykyadn synnytyksenhoito on katildjohtoisempaa, minka
vuoksi salliva ilmapiiri ja hyvé yhteishenki korostuvat moniammatillisessa tyoyhtei-

SOssa.

Haastatellut kokivat yksimielisesti katiloiden tarvitsevan hyvaa perehdytysta. Pe-

rehdytykseen toivottiin riittdvaa aikaa ja rauhallista ilmapiirid. Nama eivat talla het-
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kella oikein toteudu, kuten eivat mydskaan toiveissa ollut vahvuuden ulkopuolella
perehtyminen. Ylimé&drdisend oloa toivottiin ainakin viikon ajan mielellaédn aamuvuo-
roissa. K&tilot toivoivat, ettd tyonkuvan, tilojen ja laitteiden esittely tapahtuisi heti
perehdytyksen ensimmaising pdivina (vrt. Lepistd 2004, 59). Vastauksista nousi esiin,
etta perehdyttdminen tulisi tapahtua vanhemman kollegan opastuksessa. Juusela
(2006, 15) korostaa mentorin merkitysta roolimallina vield ammatillisesti epakypsélle
tyontekijalle. Haastateltujen mielesta rinnalla kulkija voisi vaihdella, ettei sen tarvitsi-
si olla koko ajan sama, kuten Kjelin ja Kuusistokin (2003, 195) esittdvat tutkimukses-

Saan.

Oppiminen kaytdnndssa koettiin tarkedksi. Katiloiden mielesta katsomalla ja tekemél-
14 oppii parhaiten, niin uutena tyontekijana kuin jo kokeneempanakin. Mielestimme
kétilot voisivat vieldkin enemman kdydd seuraamassa toistensa hoitamia synnytyksia
ja siten saada vinkkeja omaan tydskentelyynsa. Uuden tyontekijan toivottiin hakeutu-
van aktiivisesti ja rohkeasti mukaan erilaisiin oppimistilanteisiin. Myds Kankaan

(2003, 13) mielesté oppimisen kannalta oleellista on perehtyjan asenteet ja motivaatio.

Ka&tilot painottivat suunnitelmallista perehdyttdmistd, joka pohjautuisi k&tilon omaan
nakokulmaan. Jotta perehdyttdminen onnistuu, on molempien, niin perehdyttajan kuin
perehtyjan itsensakin, otettava siitd vastuu. Vastuullisen toiminnan puolesta puhuu
my0s jarkevé tyonjako; uuden tyontekijan tulisi voida aloittaa tyot helpommasta péas-
t4 ja osaamisen kasvaessa siirtyd hoitamaan vaikeampia tapauksia. Johdon tuen puute
perehdyttamisen suunnittelussa ja mahdollistamisessa korostuivat vastauksissa. Kéti-
I6t toivoivat johdolta enemmén panostusta hyvén perehdytyksen jarjestamiseksi.
Mya0s Jarvisen (2003, 17) mukaan perehdyttamisella tulisi olla ylimman johdon tuki.
Mielestdamme on harmillista, ettd edellytykset perehdytyksen onnistumiselle ovat hei-
kot eikd hyvé perehdytys toteudu. Ik&vaa on resurssipulan nakyminen nainkin tarkeds-
sé asiassa. Ajattelimme myo0s, etté kenties tyoyksikoissa, jotka perehdyttdvat henkilds-
tonsé suunnitelmallisesti ja joissa perehdyttdminen ndhddén hoitotydn johtamisen osa-

na, on enemman motivoituneita tyontekijoité ja vaihtuvuus on vahéaisempéa.

Perehdytyksen apumateriaalien tarkoituksena on tukea mieleen painamista ja asioiden
muistamista (Perehdytys tuottaa tulosta 2008, 77). Katilot kaipasivat synnytyssaliin

kunnollista perehdytyskansiota ja selkeité kirjallisia ajan tasalla olevia hoito-ohjeita



30

tyonsé ja perehdyttdmisen tueksi. Niiden toivottiin olevan myos helposti saatavilla.
Vastauksista nousi esiin myos tsekkauslomake, jonka avulla voitaisiin kartoittaa uu-

den tyontekijan osaamista tulovaiheessa.

Kuten Kangas (2003, 13) toteaa, ettd jokaisen tapa oppia on yksiléllinen ja se tulisi
huomioida perehdyttdmisessd, ndin totesivat myos haastatellut. Yksilollisessé pereh-
dyttdmisessa olisi huomioitava tulijan lahtotilanne ja tydkokemus (Lepistd 2004, 59).
Perehdytysta ohjaavassa tyoturvallisuuslaissakin (L. 23.8.2002/738) on maininta, etta
tyontekijan ammatillinen osaaminen ja tyokokemus tulee ottaa huomioon perehdytyk-
sen suunnittelussa. Ké&tiloiden haastatteluissa tulivat esiin ndma samat asiat, joiden
lisdksi he mainitsivat tarkedksi huomioida, onko tydymparistd uudelle tydntekijélle

ennestaan tuttu.

Ka&tilot painottivat vastauksissaan perehdytyksen merkitystda ammatilliseen kas-
vuun. Hyvé perehdytys vaikuttaa tyon siséistamiseen. Kéatildiden mielesta hyvalla
perehdytykselld uusi tyontekija oppii nopeammin osaston kayténteet ja padsee hel-
pommin osalliseksi tydyhteis6on. Kun tyontekija on siséistanyt asiat hyvin, voi se
lisatd tyon tehokkuutta ja asiakastyytyvéisyyttd sekd vahentéa tapaturmia, virheitd ja
vaaratilanteita (Perehdytys tuottaa tulosta 2008, 77). Tutkimuksemme katilotkin ker-
toivat kokemuksensa pohjalta tyon sisaistamisen tarkeydestd ongelmatilanteiden valt-

tamiseksi.

Ammatillisen asenteen syntymistd ja ammatillisen identiteetin muodostumista voidaan
edistad hyvalla perehdyttamiselld (Elovainio 1992, 10). Haastatellut kokivat hyvélla
perehdytykselld voitavan lisaté itsevarmuutta ja luottamusta seké vahentaa tyohon
liittyvaa epadvarmuutta. Katilot pitivat tarkednd oman ammatti-identiteetin kehittymi-
sen kannalta, ettd uusi tyontekija saisi onnistumisen kokemuksia heti tyonsé alkuvai-
heessa. Perehdyttdmiselld voidaan heidan mielestadn vaikuttaa myos tyontekijan kas-

vuun omassa ammatissa.

Jatkuva kehittyminen koettiin tarkedksi omassa tyossa. Riittavét tiedot ja taidot ovat
tyotehtdvien hyvan hoitamisen edellytys ja samalla tyontekija saa hyvan perustan it-
sensd, tehtdviensd ja tydyhteison jatkuvalle kehittdmiselle (Biley & Smith 1998,

1023). Katilot pitivat omaa aktiivisuutta kouluttautumiseen térkednd ja ammatillista
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kasvua lisddvana tekijana. Perttusen ym. (2003, 13) mukaan jokaisen tyontekijan koh-
dalla tulisi pyrkia elinik&iseen oppimiseen, osaamisen ja ammattitaidon kehittamiseen.
Katilot kokivat kriittisen tyootteen, oman aktiivisuuden sek& kiinnostuksen omaa alaa
kohtaan lisédvan ammatillista osaamista, minkd myds Sirvid ym. (1998, 9-10) ovat
tuoneet julkaisussaan esiin. Haastatellut nakivat hyvin jarjestetyn tyokierron hyodylli-
send keinona katiloiden perehdyttamisessa ja ammatillisen kasvun lisddmisessé. Mie-
timme, kuinka tyontekijoiden itsensd jatkuvaa kehittdmistd voidaan tukea. Keinoina
tassa voisivat olla hyvin jarjestetty tyokierto, erilaiset koulutukset ja kehityskeskuste-
lut.

7.3 TyOprosessin eteneminen

Opinnaytetyoprosessi sai alkunsa helmikuussa 2006, kun aloimme pohtia perehdytyk-
sen merkitystd uudelle tyontekijélle synnytyssalissa. Kiinnostus tahan aiheeseen herasi
kéytannon harjoittelujakson aikana synnytyssalissa, jolloin perehdytys katilontyohon
oli hyvin ajankohtaista myds meidan kohdallamme. Teimme yhteistyota Keski-
Suomen Keskussairaalan synnytysyksikon kanssa ja aihe oli tarpeellinen my6s heidén
nakokulmasta. Aiheen ajankohtaisuus ja hyodynnettavyys lisasi mielenkiintoa, koska
tarkoituksena oli alun perinkin tuottaa hyodyllinen ja kdytannonl&heinen tutkimus
tyoelaman tarpeisiin. Perehdyttdéminen aiheena on hyvin laaja, mink& vuoksi aiheen
rajaaminen ja teoreettisen viitekehyksen jasentdminen oli oleellista ja haastavaa, koska

halusimme tyon palvelevan nimenomaan synnytyssalin tarpeita.

Varsinainen tyoprosessi alkoi aineiston kerdémiselld ja siihen tutustumisella. Aiheesta
oli paljon tietoa, mutta uusimpien l&hteiden l6ytaminen oli vaikeampaa. Hankkimam-
me aineiston pohjalta aloimme hahmottelemaan ja Kirjoittamaan teoriaosuutta, mika
antoi edellytykset tutkimuksen suunnitteluun. Teoreettisen viitekehyksen luominen oli
mieluisaa ja melko helposti etenevéé tyota. Tahan vaikutti varmasti se, etta teoriatie-
toa oli riittavasti saataville. Seuraavaksi prosessi eteni tutkimuksen suunnittelu- ja
haastatteluvaiheeseen, joka osoittautui k&ytdnndssé luultua vaikeammaksi. Aikataulu-
jen yhteensovittaminen haastateltavien tyon luonteen takia oli ongelmallista, koska
haastattelut suoritettiin k&tiloiden tyoajalla. Saimme myds huomata, ettei haastatelta-

via ollutkaan niin helppo saada innostumaan mukaan.
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Aineiston analysoinnista muodostui tutkimuksen haasteellisin osuus, koska keskeisten
siséltdluokkien luominen tutkimustarkoitusta vastaavaksi ei ollut niin yksinkertaista
kuin oletimme. Luokittelussa paadyimme késitteleméaén aineistoa tutkimuskysymys-
temme pohjalta, mika selkeytti aineiston kasittelyd ja hahmottamista. Kaiken kaikki-
aan siséllon analyysi on haastava ja monivaiheinen prosessi, minka tyostdminen vaatii
paljon aikaa ja asiaan perehtymistd. Tama paasi yllattamaan meidat, vaikka analyysi-
menetelmé&a valitessamme tiedostimme kvalitatiivisen tutkimusmenetelman haasteelli-
suuden. Tyon tekeminen kolmestaan oli meille kaikille erityisen sopiva muoto.
Olemme koko opiskelun ajan tehneet paljon yhteistyota keskendmme ja tunnemme
toistemme tyoskentelytavat, minka vuoksi oli helppo toteuttaa ndinkin iso prosessi
yhdessa. Pystyimme jakamaan vastuuta keskendmme, mika helpotti tyotaakkaa. Myos
ajatusten jakaminen antoi meille laajempaa nakemysté aiheesta, silla pystyimme ref-
lektoimaan toisiamme tyon edetessa. Haastavinta yhteistydssa oli kolmen ihmisen
aikataulujen yhteensovittaminen. Kaikesta huolimatta koimme kuitenkin saaneemme
tutkimuksen tekemisesta hyodyllista kokemusta tutkimusprosessin vaiheista ja itse
tutkimuksen tekemisestd. Tyon aiheeseen perehtymisen kautta osaamme nyt kenties
vaatia hyvéé perehdytysta tyopaikoilla itsellemme sek& kollegoillemme ja ehké&pa jo-

nain paivana olemme itsekin kehittdmissa sita.

7.4 Johtopaatoksia ja jatkotutkimusaiheita

Muodostimme tutkimustuloksista seuraavanlaisia johtopatoksia: Katiloiden saama
perehdytys oli vahdisté ja puutteellista. Tuloksista voidaan huomata, ettd tyontekijat
kaipaavat hyvéa perehdytysta tyoyksikkoonsa. Johdon toivottiin ottavan enemman
vastuuta perehdytyksestd, vaikka toisaalta ymmarrettiin resurssipulan merkitys pereh-
dytyksen k&ytannon toteutukseen. Perehdyttdminen koettiin yksimielisesti ammatillis-
ta kasvua lisadvand; se auttaa tyon sisaistamisessd, lisdé itsevarmuutta ja tukee jatku-

vaa kehittymisté.

Tutkimamme tyoyksikko voi halutessaan hyddyntad tutkimustamme suunnitelleessaan
perehdytysta tyontekijoilleen. Synnytyssalin perehdytyskansio ei talla hetkell vastaa
tarkoitustaan ja osastolla onkin ollut puhetta uuden kansion tekemisesta. Tyostdmme

16ytyykin hyodyllisté tietoa perehdytyskansion tekemiseen ja sité voitaisiin hyddyntéa
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uutta kansiota luotaessa. Tama tutkimus sopii my0ds sovellettavaksi muiden tyoyksi-

koiden perehdytyksen arviointiin ja suunnitteluun.

Pohdimme, ettd yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset muuttavat jatkuvasti koko hoi-
toydn osaamisvaatimuksia. Katildiden, kuten muidenkin sosiaali- ja terveysalan tyon-
tekijoiden, tulisi varautua asenteellisesti siihen, ettd tyon menestyksellinen hoitaminen
tulee vaatimaan tulevaisuudessa jatkuvaa kouluttautumista ja aitoa elinikaista oppi-
mista. Kaiken kaikkiaan itsensa ja ammattitaitonsa kehittdminen ovat suuri tulevai-
suuden haaste. Jokaisen tyoyhteison jasenen tulisi suhtautua muutoksiin ja kehityk-
seen myonteisesti ja kulkea siind kehityksessa mukana (Hiironen & Tarnanen 2001,
27-31).

Tassa tutkimuksessa selvitettiin ainoastaan synnytyssalikatiloiden ajatuksia perehdyt-
tamisestd. Emme I0yténeet aiheesta aiempia tutkimuksia, joten mielestdamme jatkossa
aihetta voisi tutkia muiden sairaaloiden synnytyssaleissa ja sitten verrata tuloksia kes-
ken&an. Nain voitaisiin saada laajempaa nakemysta perehdyttdmisen toteutumisesta
Suomessa. Olisi kiinnostavaa saada tulevaisuudessa tietad, miten hyva perehdytys
vaikuttaa katiloiden ammatissa toimimiseen ja siind kehittymiseen. Tama edellyttéisi,
etta tyoyksikoissa olisi toteutettu pidemmén aikaa kunnollista perehdytysté hyvén
perehdytysohjelman mukaisesti, jonka jalkeen perehdytyksen vaikuttavuutta pystyttéi-

siin tutkimaan.
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Liite 1: Tutkimuslupa

Jyviskylan ammattikorkeakoulu : ._ ) ﬁ%,&
Sosiaali- ja terveysala % Y}
Opinndytetyoryhmé K\:‘ ?!j

Lukuvuosi 20072008
OPINNAYTETYON YHTEISTYOSOPIMUS / ERA-ANOMUS

Olemme Jyviskylin ammattikorkeakoulun sosiaali- Ja terveysalan opiskelijoita.
Pyydémme lupaa toteuttaa opinndytetyStimme yhteissssinne.

Opinnﬁytetyijn aihe/nimi
Ktilon ammatillisen osaamisen kasvu synnytyssalitydssd perehdyttimisen keinoin

Opinniytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Tarkoituksena on tutkia perehdyttdmisen metkitysts j Ja vaikutuksia synnytyssalikitilon
osaamiseen ja ammatilliseen kasvuun. Tavoitteena on tutkimuksen tulosten pohjalta
kehittad perehdytystd synnytyssalissa.

Opinniytety6n suorituspaikka/yhteistyitaho
Keski-Suomen sairaanhoitopiiri, keskussairaala, synnytysyksikko/synnytyssali

Opinniiytetyon arvioitu valmistumisajankohta

Kevit 2008

Opinniytetydn tekijit (yhteystietoineen)

Sanna Hagman sanna.hagman.sho@jamk.fi
Hanna Pajula hanna.pajula.sho@jamk.fi
Jenni Tapper jenni.tapper.sho@jaml fi
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Liite 2: Yhteistyokirje osastolle

22.2.2008
Hei!

Olemme pian valmistuvia katiloopiskelijoita Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta.
Teemme opinndytetyota perehdytyksen merkityksestd synnytyssalikatiloiden ammatil-
liseen kasvuun. Teemme opinnaytetyon yhteistydssa osastonne kanssa. Osana tyo-
tdmme suoritamme yksilohaastattelututkimuksen.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, kuinka perehdytyksen keinoin synnytyssalissa
tyoskentelevien katildiden ammatillista kasvua voidaan kehittédé. Toteutamme tutki-
muksen yksil6haastatteluina tydaikananne maaliskuussa viikoilla 12-13. Haastattelut
nauhoitetaan ja aineisto kasitelld&n luottamuksellisesti ja anonyymisti. Nauhat havite-
taan vastausten kasittelyn jalkeen. Tutkimuksen suorittamisesta on keskusteltu osas-
tonhoitajan kanssa.

Tarvitsemme tutkimukseen viisi k&tilod. Toivomme mahdollisimman monipuolista
haastateltavien ryhmaa tyokokemuksen osalta, sekd pitkan tyduran omaavia etta hiljat-
tain synnytyssalityonsa aloittaneita.

Toivomme tdhan listaan mahdollisimman monta nime& tutkimukseen suostumiseksi,
jotta haastatteluiden kdytannon toteuttaminen olisi joustavaa. Tulemme edell&d maini-
tuilla viikoilla haastattelemaan Teit4 ja katsomme paikan paalle tultuamme, kuka tai
ketkd suostumuksen antaneista ehtivat toiltdan haastateltaviksi.
Ohessa haastattelun kysymyksia, joihin toivomme Teidan jo etukdateen tutustuvan.

- Millaista perehdytysta olet saanut aloittaessasi tyot synnytyssalissa?

- Millaista perehdytysta koet synnytyssaliin tulevien katiloiden tarvitsevan?

- Miten koet perehdyttamiselld voitavan vaikuttaa kehittavasti synnytyssalikati-

I6n ammatilliseen kasvuun?

Tutkimukseen suostuvien nimet:

Ystavallisin terveisin

Sanna Hagman, Hanna Pajula & Jenni Tapper
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Liite 3: Haastattelurunko

Eal A

Kuinka kauan olet tyoskennellyt katilona?

Millaista perehdytysta olet saanut urasi aikana synnytyssalissa?

Millaista perehdytysta koet synnytyssaliin tulevien kétiloiden tarvitsevan?
Miten koet perehdyttamiselld voitavan vaikuttaa kehittavasti synnytyssalikati-

16n ammatilliseen kasvuun?
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Liite 4: Analyysirunko
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