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Abstract

The thesis was commissioned by Kymsote to from a part of orientation process currently
under reform. Kymsote seeks to invest in orientation and a platform for orientation has al-
ready been launched. The purpose of this thesis was to define the concepts commonly
used in orientation by using literature review as the research method. The definition of con-
cepts will help Kymsote to develop the orientation platform. The defined concepts will clar-
ify the meanings of the concepts also for the staff involved in orientation work and mem-
bers of personnel who are responsible for orientation. Also the quality of orientation will be
more homogenous The aim of the thesis was to harmonize the definition of the concept of
orientation and to develop it in Kymsote. Research questions were used to clarify what ori-
entation means and what are the related concepts of orientation according to literature.

The literature review was carried out by retrieving information from different databases.
According to the results of the literature review a superior is responsible for the orientation.
Orientation is an active process which takes the know-how of the newcomer into account
and allows the newcomer to commit to the organization. According to the results, orienta-
tion is also development. The related concepts of the orientation according to the results
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people are talking, there is confusion about the concepts. That is why it is important to de-
fine the related concepts.
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can overlap chronologically. The related concepts of orientation are not only closely pre-
sent in the beginning but also continue to exist on a deeper level after the initial orientation.
The research results can be used by the staff responsible for developing orientation in
Kymsote, as well as by any member of staff who is in charge of introducing newcomers to
the work routine. It is worth investing in orientation, because skilled and committed workers
provide quality services and they are motivated to develop their own knowledge and opera-
tions of the organization.
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1 JOHDANTO

Terveydenhuollossa kuten muillakin aloilla organisaatiot toteuttavat toimin-
tansa henkildston avulla. Tyo- ja elinkeinoministerion syksyn 2018 toimialara-
portin mukaan Sote-ala voidaan tulevaisuudessakin nahda teknologisesta ke-
hityksesta huolimatta tydvoimavaltaisena alana. Julkaisun mukaan nuoret ika-
luokat kuitenkin pienenevat ja tydvoimaa tarvitaan usealle alalle (Toimialara-
portit — Sosiaali- ja terveyspalvelut, epavarmoista tulevaisuuden nakymista hy-
vinvoinnin kasvuun? 2018, 33). Sote-alan olisi siis tulevaisuudessakin oltava

tyontekijoille houkutteleva vaihtoehto.

Jotta organisaation toiminta on mahdollista, tulisi sen pystya houkuttelemaan
palvelukseensa haluamiaan henkiloita. Lisaksi halutut henkilot tulisi pitaa or-
ganisaatiossa motivoimalla, kannustamalla ja luomalla edellytykset hyviin tyo-
suorituksiin. (Kauhanen 2009, 16.) Motivoinnin, sitouttamisen ja tavoitteiden
saavuttamisen keinoina yhtena avainsanana voi pitaa perehdytysta (Riista-
koski 2014, 2).

Perehdyttaminen voidaan nahda nykyisin entista keskeisempana prosessina
organisaatioissa, silla tyourat ovat aiempaa pirstaleisempia ja henkiloston
vaihtuvuus on lisdantynyt (Pitkdnen 2010, 2). Perehdytyksen tarkeys tulee
esiin lainsaadanndssakin, silla tyonantajaa velvoittaviin saadoksiin kuuluvat

perehdyttamiseen liittyvat vaatimukset (Kupias & Peltola 2009, 20).

Opinnaytetyon aihe tuli Kymsoten tarpeesta saada perehdytykseen perustieto-
paketti. Kymsote on vuoden 2019 toimintansa aloittanut kuuden kunnan muo-
dostama Kymenlaakson sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma. Kuntayh-
tyma tuottaa Kymenlaakson maakunnan 170 000 asukkaalle sosiaali- ja ter-

veyspalvelut. Ammattilaisia Kymsotessa tyoskentelee yli 5 000.

Kymsotessa on otettu kayttoon sahkoinen alusta, jota perehdytyksen eri vai-
heissa kaytetaan tyokaluna. Jotta alustan sisaltd rakentuu parhaalla mahdolli-
sella tavalla, tarvitaan pohjalle oleellisten kasitteiden maarittely. Talla hetkella
kaytannon kentalla on ongelmana se, ettei perehdytyksen kasitteita ole maari-
telty. Tama aiheuttaa epaselvyytta ja tehottomuutta perehdytyksessa. Pereh-
dytyksen merkitysta ei ylipaataan aina muisteta tyopaikoilla eika siihen varata

rittavasti aikaa. Toisaalta itsensa kehittaminen ja oppiminen ovat myos
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jokaisen omalla vastuulla (Kauhanen 2009, 153). My6s perehdytyksessa tulisi

huomioida perehtyjan oma vastuu ja aktiivinen rooli.

Kupiaksen ja Peltolan mukaan perehdytys sitoo seka henkiloresursseja etta
aikaa (Kupias & Peltola 2009, 9). Hyvalla perehdytyksella voidaan varmistaa
tyontekijan tyoskentely oman ryhmansa ja organisaation tavoitteiden mukai-
sesti (Surakka & Laine 2011, 153). Nopealla ja perusteellisella perehdytyk-
sella voidaan valttya virheilta, taloudelliselta vahingolta ja tyotapaturmilta
(Kauhanen 2010, 92).

Kymsotessa perehdytykseen halutaan panostaa. Kayttoon tulleen sahkoisen
perehdytysalustan avulla yhdenmukaistetaan ja varmistetaan perehdyttajien
toimintatapoja ja perehdytyksen sisaltoa. Perehdytyksen tavoitteena voidaan
pitaa tyon hallintaa ja laadukasta tuotetta tai palvelua. Perehdytyksen koko-
naishyotyna voidaan nahda hyva tydmotivaatio, tyossa viihtyminen ja asioiden
nopea omaksuminen seka naista syntyvat taloudelliset saastét. (Kauhanen
2009).

2 PEREHDYTYS JA LAHIKASITTEET
2.1 Perehdytys ja perehdytyksen merkitys

Perehdytys on osa tyoturvallisuutta ja laadukasta toimintaa. Se on myds osa
tyoviihtyvyytta. Hyvalla perehdytyksella tyontekija todennakoisesti myos sitou-
tuu organisaatioon paremmin kuin ilman perehdytysta (Nousiainen 2017, 15;
Viitala 2014, 71). Nousiainen kuvaa perehdyttamista prosessiksi, joka sisaltaa
suunnittelun, toteutuksen ja arvioinnin. Hanen mukaansa perehdytyksen sisal-
toéon tulee paneutua huolellisesti. (Nousiainen 2017, 10.) Peltokoski toteaa
vaitoskirjassaan perehdytysprosessin edistavan uusien tyontekijoiden luotta-

musta ja integroitumista organisaatioon (Peltokoski 2016, 27).

Kupiaksen ja Peltolan mukaan aiemmin perehdyttamisessa on ollut kyse tyo-
hén opastamisesta. Organisaatiot ja tyotehtavat ovat sittemmin monimutkais-
tuneet ja laajempi perehdyttaminen on tullut tarkeammaksi. Tyontekijan on en-
tista paremmin ymmarrettavat organisaation toiminta ja sen olemassa olon
tarkoitus. (Kupias & Peltola 2009,13.) Heidan mukaansa perehdyttaminen liit-

tyy olennaisesti liiketoiminnalliseen tavoitteiden varmistamiseen ja hyvaan
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henkilostotyohon. Viime kadessa hyvan perehdyttamisen maarittelee asiakas
arvioidessaan saamaansa palvelua. Organisaation tyontekijamaineeseen vai-
kuttaa osaltaan myos perehdyttaminen. (Kupias & Peltola 2009, 16.) Myés Vii-
talan mukaan henkiloston osaamisen puuteet ja sitoutuminen heijastuvat toi-

minnan laatuun (Viitala 2014, 8).

Holopaisen tuo esiin koko tyoyhteison aktiivisen panostuksen, jotta uusi tyon-
tekija saadaan ulkopuolisuudesta tydyhteison jaseneksi (Holopainen 2011, 2).
Hyvinvoiva tyontekija tekee tyonsa hyvin ja innostuneesti. Etenkin hoitotyossa
talla on suuri merkitys asiakkaalle tai potilaalle. Holopainen kuvaa perehdytyk-
sen tavoitteeksi tyontekijan itsenaista suoriutumista toimenkuvansa ja sen
osaamisvaatimusten mukaan (Holopainen 2011, 2). Helsilan ja Salojarven
seka Kupiaksen ja Peltolan mukaan esimiehen rooli perehdyttamisessa on
keskeinen, mutta han ei valttamatta ole kuitenkaan paras vaihtoehto perehdyt-
tajaksi. Yleensa paras perehdyttaja onkin vertaishenkilo eli kollega. (Helsila &
Salojarvi 2009, 138; Kupias & Peltola 2009, 151-152.)

Perehdytyksen tulisi olla mahdollisimman tasalaatuista niin, ettei esimerkiksi
eri tyoyksikoiden perehdytyskaytannodissa ole suuria eroja. Tasalaatuinen pe-
rehdytys on potilasturvallisuutta, tyoturvallisuutta ja tyoviihtyvyytta lisaava te-
kija. Kupiaksen ja Peltolan mukaan tietojarjestelmapohjaisissa perehdytysoh-
jelmissa mahdollistuu henkildon oppimisen ja osaamisen mittaaminen eri vai-
heissa (Kupias & Peltola 2009, 152). Helsilan ja Salojarven mukaan perehty-
miselle on hyva asettaa myos paatepiste, jolloin voidaan varsinainen perehty-
misaika katsoa paattyneeksi. Perehtymisprosessin onnistumista olisi myos

tassa kohtaa heidan mukaansa hyva arvioida. (Helsila & Salojarvi, 140.)

Perehdytyksen osapuolia ovat perehtyja, perehdyttaja seka koko tyoyhteiso
(Kupias & Peltola 2009, 84; Kauhanen 2009, 149). Perehdyttamista voidaan
Kauhasen mukaan pitaa keskeisena osana uuden henkilon kehittamista. Kau-
hasen mukaan osaaminen, jota organisaatio tarvitsee, hankitaan esim. kehit-
tamalla organisaatiossa tyoskentelevien henkildiden osaamista. Perehtyjaa
kannustetaan hanen mukaansa tyotehtavien opettamisen lisaksi omatoimisuu-
teen. Talléin merkitysta on myos perehtyjan oman itsensa johtamisella. (Kau-
hanen 2009, 152-153.)
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Hartikainen on tutkinut perehdyttamista vanhustenhoitotyossa. Hanen mu-
kaansa perehdyttamiseen on olemassa monia nakokulmia. Perehdyttamiseen
Hartikaisen mukaan (2016) liittyva nakdékulma on mentorointi. Hartikainen
maarittelee mentoroinnin intensiiviseksi ja kehitykselliseksi vuorovaikutussuh-
teeksi. Tassa suhteessa ovat osapuolina vanhempi tyontekijan eli mentori ja

nuorempi tydntekija eli aktori. (Hartikainen, 2016.)

Koskela maarittelee perehdytyksen hyvin moniosaiseksi ja monipuolisesti.
Hanen mukaansa perehdytysta voidaan pitaa koulutuksen ja kehittamisen
muotona. Koulutuksellisesti tavoitteena antaa tyontekijalle valmiudet tyotehta-
vien suorittamiseen ja kokonaiskuva organisaatiosta. Terveydenhuollon osalta
perehdytys on tarkea osa potilasturvallisuuden varmistamista. (Koskela 2018.)
Koskela lainaa Kupiaksen ja Peltolan (2009, 19) teosta, jonka mukaan pereh-
dytys sisaltaa toimenpiteita, joilla tuetaan uuden tyontekijan osaamista, tutus-
tutetaan tyontekija tydhon, tydymparistoon ja tyoyhteisoon, jotta tyontekija
pystyy selviytymaan tyostaan mahdollisimman pian itsenaisesti. Koskela maa-
rittelee perehdytyksen myoOs ohjaukseksi ja muista toimenpiteista koostuvaksi
prosessiksi, jolla pyritaan edistamaan tyontekijan harjaantumista ja oppimista
tyotehtaviinsa ja tyoyhteison tapaan toimia. Koskela tuo myos esille perehdy-
tyksen prosessina, jonka osapuolina ovat tyontekija ja tyoyhteiso. Talloin pyri-
taan yksilollisen oppimisen lisaksi myos organisaatiossa olevan osaamisen ja-
kamiseen ja tyoyhteison kehittamiseen. Tata prosessia han kuvaa vuorovaiku-
tukselliseksi. (Koskela 2018.)

Kauhasen mukaan perehdyttamiseen sisaltyy erilaista toimintaa, jonka avulla
tydntekija oppii tuntemaan a) tydyhteisén toiminta-ajatuksineen, visioineen
seka arvoineen ja tapoineen, b) ihmiset tyopaikalla, jotka ovat asiakkaita ja
tydtovereita seka c) oman tydtehtavansa erilaisin odotuksin, joita siihen saat-
taa liittya. Naista kolmesta kohdasta on ensimmainen (a) tydyhteisdon pereh-
dyttamista, toinen kohta (b) on ty6paikkaan perehdyttamista ja kolmas kohta

(c) on ty6hon perehdyttamista eli tydbnopastusta. (Kauhanen 2009, 151.)

2.3 Mentorointi

Kasite mentorointi on l1ahella perehdyttamista ja kaytannossa perehdyttamisen

sijaan saatetaan puhuakin mentoroinnista. Toimintana perehdyttaminen on
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kuitenkin luonteeltaan yhdensuuntaista ja mentorointi vastavuoroista ohjausta,
vaikkakin mentoroitavan tarpeista lahtevaa. (llvesluoto 2014, 9.) Kupias ja
Salo kuvaavat kirjassaan mentorointia toiminnaksi, jossa kokenut mentori oh-
jaa kokemattomampaa aktoria. Toiminta perustuu luottamukselliseen vuoro-
vaikutussuhteeseen. Heidan mukaansa kasitys mentoroinnista ja sen toteu-
tuksesta tulee aina kuitenkin punnittavaksi organisaatiokohtaisesti. Olennaista

mentroinnissa heidan mukaansa on oppiminen. (Kupias & Salo 2014, 11-12.)

Uusitalo esittda mentoroinnin kahden ihmisen luottamuksellisena suhteena,
jossa keskustellen kasitellaan ammattiin liittyvia asioita, jolla pyritaan ammatil-
liseen kehittymiseen. Hanen mukaansa mentorointi on kahdenkeskinen kehit-
tava vuorovaikutussuhde, joka tukee, ohjaa ja antaa palautetta tyontekijan ke-
hitykseen. Uusitalo toteaa, etta mentori toimii oman tyonsa ohella mentorina,
jolloin mentori ohjaa oman kokemuksensa avulla mentoroitavaa ja siirtaa ns.
hiljaista tietoa mentoroitavalle. (Uusitalo 2013.) Allenin mukaan mentorien
rooli organisaatiossa on keskeinen, silla he varmistavat tiedon siirtamisen ja
jatkumisen ja auttavat nuorempia kollegoita kasvamaan organisaation vastuul-
lisuuteen. (Allen 2008, 123.)

Kemppainen kertoo mentoroinnin eroavan muista valmennussuhteista siihen
liittyvan urakontekstin vuoksi. Mentoroinnin tarkoitus on auttaa mentoroitavaa
ammatissaan ja edistaa uralla etenemista. (Ragins ja Kram 2008, Kemppai-
sen 2012, 10 mukaan). Kemppaisen mukaan mentorin tehtava on tukea men-
toroitavaa, kun taman ammatillinen rooli kehittyy tai mentori toimii myos mal-
lina, reflektoi ja selittdd ammatillista kayttaytymista. Mentori seka auttaa men-
toroitavaa kasvamaan uuteen tehtavaan, etta han voi myos edistaa ja tukea
tyontekijan tyouran hallintaa ja nopeuttaa uran kehitysta. Lisatakseen toisen
ihmisen kasvua, tietamysta ja taitoja, mentori jakaa ko. alasta omaamaansa

kokemusta. (Kemppainen 2012, 10.)

2.4 Tyonopastus, tutorointi ja coaching

Tutkimusten mukaan tyonopastuksesi kutsutaan tyon kaytantoon perehdytta-
mista, jossa tavoitteena on turvallinen ja taitava tyosuoritus ja joka mahdollis-
taa uuden tyontekijan itsenaisen tydskentelyn (Lainio 2008, 26; Lappalainen

2017, 19; Juuti & Vuorela 2015, 170). Lappalaisen mukaan uuden tyontekijan
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oppimista ja sopeutumista helpotetaan tydhonopastuksella. Tyohonopastuk-
sen tarkoitus on luoda tydsta mahdollisimman kattava sisainen malli uudelle

tyontekijalle. (Lappalainen 2017, 20.)

Uusitalon mukaan tutorointi on ohjausta ja rinnalla kulkemista, jonka tavoit-
teena on mm. ammatillisen kasvun tukeminen. Tutoroinnin tavoitteena on mm.
edistaa oppimista. Tutoroinnissa Uusitalo pitaa tarkeina menetelmina seka yk-
silo- etta ryhmatutorointia. Ryhmatutoroinnissa keskustellaan tutoroimiseen
liittyvista asioista muiden tutoroitavien kanssa. Yksilotutoroinnissa voidaan
kayda henkilokohtaisempia asioita lapi tutorin kanssa. (Uusitalo 2013.) Risti-
kankaan ym. mukaan kahdenkeskisessa tutoroinnissa tutor on lahella tutoroi-
tavaa. Tutor opastaa perustyon tekemisessa olemalla lasna arjessa. Heidan
mukaansa tutoroinnin tavoite on samankaltaisen ajatuksen tai toimintamallin

varmistaminen. (Ristikangas ym. 2019, 20.)

Coaching (valmennus) maaritellaan Virolaisen mukaan ajattelua tehostavaksi
prosessiksi, joka auttaa saavuttamaan tavoitteet. Coach on kumppani, jonka
tuella jo olemassa olevia taitoja, resursseja ja luovuutta coachattavan on mah-
dollista kehittaa itsessaan. (Virolainen 2010.) Coach keskittyy siihen, etta

coachattava I6ytaa omat ratkaisunsa itse (Ristikangas ym. 2019, 21).

Nama eri metodit (tutorointi, mentorointi, coaching) ovat Ristikankaan mukaan
valilla hyvin lahella toisiaan ja valilla taas hyvinkin etaalla (Ristikangas ym.
2019, 19). Oheisessa taulukossa verrataan Ristikankaan mukaan tutoroinnin,

mentoroinnin ja coachingin eroja kahdenkeskisessa ohjauksessa.

Taulukko 1. Kahdenkeskisten ohjaustyylien vertailu (Ristikangas 2019)

Nakokulma TUTOROINTI MENTOROINTI | COACHING

Etaisyys arjesta | Tutor on lahella Mentori on kau- | Coach on 100-

tutoroitavaa, ar- | empana mento- | prosenttisesti

jessa lasna — roitavan arjesta. | coachattavan
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tukee ja opastaa
perustyon teke-
misessa ja toi-
mintatapojen

juurruttamisessa.

Han on ajattelu-
kyvykkyyden laa-
jentaja, ja han
pystyy hyodynta-
maan omaan ko-
kemustaan men-
toroitavan tu-

kena.

ajattelun rinnalla
kulkija. Han on
kauimpana
coachattavan ar-
jesta ja keskittyy
kysymyksillaan
coachattavan
pontetiaalin va-

pauttamiseen.

Fokus

Tutorilla on osaa
mista. Han tietaa
ja tuntee. Han
analysoi, miten

asiat ovat. Ha-

Molemmat ovat

aktiivisia ja opet-
tavat toinen toisi-
aan ajattelemaan

ja suuntaamaan

Coachingissa fo-
kus on taysin

coachattavassa,
eika siis lainkaan

coachissa. Huip-

nella on myos omaa toimin- pucoach ohjau-
osaamista, jonka | taansa. tuu aina coachat-
tutoroitavan olisi tavan agendasta.
hyva tietaa.

Ydinkysymykset | Mita minulla on Miten me yh- Mista sina haluat
sellaista, jota dessa onnis- tanaan puhua?

sina tarvitset
juuri nyt onnistu-
aksesi? Miten
mina voin tukea

sinua?

tumme, jotta ta-
voitteet saavute-
taan? Miten
voimme oppia

toisiltamme?

Minka asian ka-
sittelysta olisi si-

nulle hyotya?

Tavoite

Samankaltaisen
ajatuksen tai toi-
mintamallin var-

mistaminen.

Totuttujen ajat-
telu- ja toiminta-
mallien kyseen-

alaistus.

Ajattelun laadun

kehittaminen.
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2.5 Perehdytykseen liittyvaa lainsaadantoa

Tyobnantajan vastuu perehdyttamisesta pohjautuu lakiin. Perehdytykseen liitty-
vat lait ja asetukset kertovat osaltaan perehdytyksen tarkoituksesta ja siita, mi-

ten tarkeaa perehdytys on.

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan perehdyttamaan tyontekijan riitta-
vasti niin tydhon, tydolosuhteisiin, tydvalineisiin kuin tyétapoihinkin (Tydturval-
lisuuslaki 2002/738,1 luku 14 §). Tydsopimuslain mukaan tydnantajan on huo-
lehdittava tyontekijan tyoturvallisuudesta ja suojeltava tyontekijaa tapaturmilta
ja terveydellisilta vaaroilta (Ty6sopimuslaki 2001/55, 2 luku 3 §). Saman lain
mukaan tyonantajan on huolehdittava tyontekijan mahdollisuuksista suorituta
tydssaan silloinkin, kun yrityksen toiminta, tehtava tyo tai tydomenetelmat muut-
tuvat tai kehittyvat. Eli perehdytys kuuluu myds jo organisaatiossa tyoskennel-
leelle tyontekijalle, jos hanen tyotehtavansa muuttuvat. Tyonantaja on velvolli-
nen edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyo-
urallaan (Tyosopimuslaki, 2 luku 1 §). My&s sosiaali- ja terveysministerion
asetus laadunhallinnasta ja potilasturvallisuuden taytantdon panon suunnitel-
masta velvoittaa henkildston perehdyttamiseen (Sosiaali- ja terveysministerion
asetus 2011/341).

3 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoitus on maaritella perehdytyksessa yleisesti kaytettavat
kasitteet. Taman maarityksen kautta voidaan Kymsoten perehdytyksessa var-
mistaa se, etta perehdytykseen osallistuvat kayttavat samoja kasitteita. Nain

myo0s sahkoisen perehdytysalustan hydodynnettavyys lisaantyy.

Tyon toivotaan toimivan perehdytyksesta vastaaville ja sita toteuttaville innoit-
tavana pohjana perehdytyksen polulla. Opinnaytetydn tavoitteena on pereh-
dytyksen kasitteen maarittelyn yhdenmukaistaminen ja kehittaminen

Kymsotessa.
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTUS
4.1 Kirjallisuuskatsaus

Kankkusen ja Vehvilainen-Julkusen mukaan kirjallisuuskatsaus toimii tutki-
muksen teoreettisen taustan perustana. Sen tavoitteena on myds tarkastella,
miten eri tieteenalat tutkimusilmiota ovat tarkastelleet. (Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen 2018, 94.) Stoltin ym. (2016) mukaan kirjallisuuskatsauksen teh-
tavana on kehittaa tieteenalan teoreettista ymmarrysta ja kasitteistoa. Koko-
naiskuvan muodostaminen tietysta aihealueesta tai asiakokonaisuudesta on
heidan mukaansa mahdollista kirjallisuuskatsauksen avulla. Samoin ristiriitai-
suuksien tai ongelmien tunnistaminen kohdeilmidssa voi olla mahdollinen kir-
jallisuuskatsauksen tehtava. Stoltin ym. mukaan on huomattava, mihin tarkoi-
tukseen kirjallisuuskatsaus tehdaan. Heidan mukaansa tutkimuksen tietokan-
tojen valintaan vaikuttaa paitsi haettava aihe, myos se millaista tyota ollaan te-
kemassa. (Stolt ym. 2016.)

Stolt ym. kuvaavat kirjassaan kirjallisuuskatsauksen vaiheittaista etenemista.
Kun tutkimuskysymykset on maaritelty, samoin mukaanotto- ja poissulkukri-
teerit, on tutkimustiedon haku seuraava vaihe. Vain yhteen tietokantaan koh-
distuvaa hakua he eivat suosittele, silla relevanttien artikkeleiden huomioon
jattamisen riski olisi siina tapauksessa suuri. Keskeista on myos, etta hakua
toteuttaa vahintaan kaksi tutkijaa. Stolt ym. korostavat prosessin etenemisen
tarkan kirjaamisen tarkeytta. Toistettavuuden mahdollistamiseksi on heidan

mukaansa dokumentoinnin tarkkuus ensiarvoisen tarkeata. (Stolt ym. 2016.)

4.2 Kirjallisuuskatsauksen tutkimussuunnitelma

Vilkan mukaan tutkimussuunnitelma on tutkijoiden yhteinen kirjallinen sopimus
toteutettavasta tutkimuksesta ja tutkimuskaytanndista (Vilkka 2005, 58). Hirs-
jarven ja kumppaneiden mukaan tutkimussuunnitelma ohjaa tekijaa etene-
maan suunnitelmallisesti tydssaan. Tutkimussuunnitelmaan sisaltyvat tutki-
muksen tarkoitus, viittaukset keskeisiin tutkijoihin ja teorioihin, aihepiirista 10y-
detyt 3—4 kysymysta, aineiston hankinnan ja kasittelyn kuvaus, suunnitelma
tulosten esittamisesta, suunnitelma tulosten esittelytilaisuudesta ja tutkimuk-
sen aikataulu. (Hirsjarvi ym. 2013, 174-175.)
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Tama opinnaytetyo on Kirjallisuuskatsaus, jonka tarkoituksena on kartoittaa
perehdytyksessa yleisesti kaytettavat kasitteet aiempien tutkimusten pohjalta.
Tutkijoina ovat kaksi ammattikorkeakouluopiskelijaa (ensihoitajaopiskelija ja
sairaanhoitajaopiskelija). Teoriapohja kuvaa perehdytyksen kasitteistoa.
Tutkimuskysymyksiin vastaukset etsitaan kirjallisuuskatsauksella. Saadut tu-

lokset analysoidaan induktiivisella sisallonanalyysilla.

4.3 Tutkimuskysymykset

Kymsoten toiveena on saada perehdytykseen teoriapaketti, jossa perehdytyk-
seen liittyvat kasitteet ovat maaritelty yksiselitteisesti ja joka kannustaisi pe-
rehdyttajia perehdytystehtavaan. Tutkimusongelman muodostavat perehdytyk-
sessa kaytettavat kasitteet, jotka tulisi perehdyttajan ja perehdytettavan kan-
nalta huomioida (hoitoty6ssa) kirjallisuuteen perustuen. Vastausta haetaan ky-

symykseen mika on oleellinen perehdytyksen kasitteisto?

Tyolla halutaan kehittaa Kymsoten perehdytysprosessin toimintaa ensisijai-
sesti perehdyttajan kannalta. Tyosta hyotyvat kuitenkin kaikki osapuolet eli pe-

rehdyttajat, perehdytettava, organisaatio ja asiakas.

Wallimanin mukaan tutkimuskysymyksen tulee olla selkeasti ja huolellisesti
asetettu (Walliman 2011, 31-32).
Kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymykset:

- Mita perehdytys on kirjallisuuden mukaan?
- Mita ovat perehdytyksen lahikasitteet kirjallisuuden mukaan?

Tutkimuskysymyksilla haetaan ratkaisuja yhtenaiseen kasitteen maarittelyyn

ja sita kautta perehdytyksen kaytantdjen yhdenmukaistamiseen.

4.4 Alkuperaistutkimusten haku

Tutkimusaineiston mukaanotto- ja poissulkukriteerien maarittamisessa ja ai-
neiston valinnassa on Stoltin ym. mukaan keskeista tarkkuus, objektiivisuus ja
toistettavuus. Tutkimukset valikoidaan suoraan tutkimuskysymyksesta laadit-
tujen mukaanotto- ja poissulkukriteerien perusteella. (Stolt ym. 2016, 64.)
Tiedonhaussa ongelmaksi saattaa nousta se, miten hyvin tutkija osaa valita

tietomaarasta juuri oman tutkimuksensa kannalta keskeiset julkaisut
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(Kankkunen & Julkunen-Vehvilainen 2018, 96). Apuna taman opinnaytetydn
tiedonhaussa on kaytetty Xamkin kirjaston tietoasiantuntijaa. Tiedonhaku on

dokumentoitu tarkasti alusta lahtien.

4.5 Tietokannat ja haku

OpinnaytetyOssa tutkitaan aiheesta julkaistuja tutkimuksia ja artikkeleita.

Tieto on keratty hakemalla tutkimuksia eri tietokannoista. Kaytetyt hakutermit
on johdettu tutkimuskysymysten pohjalta. Hakusanoilla Employ* ja Tydntek*
viitataan tyontekijaan, silla materiaalin on haluttu liittyvan nimenomaan tyonte-
kijan eika niinkaan esim. opiskelijan perehdytykseen. Hakusanalla Orientat®
viitataan niin ikdan perehdyttamiseen ja orientaatioon. Hakusanalla Nurs* vii-
tataan nimenomaan hoitotydhon, silla materiaalin halutaan kuitenkin painottu-
van hoitotydhon. Hakusanalla Perehdyt* viitataan perehdytykseen. Hakusa-
nalla Mentor* viitataan mentoriin, joka kasitteena on perehdytykseen liittyvaa
kasitteistéd. Hakusanalla Tyonop* viitataan tydhon opastamiseen, joka pereh-
dytykseen liittyy. Hakusanalla Tutor* viitataan tutorointiin. Hakusanoja kaytet-

tiin erilaisin yhdistelmin riippuen kaytetysta tietokannasta.
Tiedonhaun suorittivat opinnaytetyon tekijat. Saatujen hakutulosten abstrak-

tien perusteella opinnaytetyon tekijat valitsivat analysoitavan materiaalin.

Tutkimusten sisaanotto- ja poissulkukriteerit ovat kuvattuina taulukossa 2.

Taulukko 2. Sisaanotto- ja poissulkukriteerit

Sisaanottokriteerit Poissulkukriteerit

Pro gradu -tutkimukset, vaitoskirjat, | Amk-tasoiset tyot

tieteelliset artikkelit

Suomen kieli, englannin kieli Muut kielet kuin suomi tai englanti

lImaiset tutkimukset Maksulliset tutkimukset

Vuosina 2014-2019 julkaistu materi- | Yli 5 vuotta vanha materiaali

aali

Saatavilla verkossa Ei saatavilla verkossa
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Kaytetyt tietokannat I6ytyvat taulukosta 3. Kaytetyt tietokannat valikoituivat

tehtyjen harjoitushakujen ja tietoasiantuntijan nakemyksen perusteella.

Cinahl on hoitotydn ja hoitotieteen kattava kansainvalinen tietokanta.

Meidic on kotimainen terveystieteellinen tietokanta, jota tuottaa Helsingin yli-

opiston kirjasto. Finna on hakupalvelu, joka sisaltaa tietoa Suomen kirjastojen,

museoiden ja arkistojen aineistoista. Julkari on Sosiaali- ja terveysministerion

hallinnonalan yhteinen avoin julkaisuarkisto.

Taulukko 3. Tutkimuksessa kaytetyt tietokannat

Tietokanta Hakusana Tuloksia Hyvaksytyt Hylatyt
Cinahl employ* AND | 857 Artikketlit: 3 | Otsikko: 846
orientat*OR Tiivistelma: 8
mentor* OR
tutor* AND
nurs*
Medic perehdyt* 114 0 Otsikko: 110
OR mentor* Tiivistelma: 1
OR tutor* OR Kaytetty
tyénop* aiemmin: 3
Finna perehdyt* 512 Tutkimukset: | Otsikko: 497
OR mentor* 11 Tiivistelma: 2
OR tutor* OR Kaytetty
tyénop* aiemmin: 2
Yhteensa:
512
Julkari perehdyt* 7 0 Otsikko: 7
OR mentor*
OR tutor* OR
tyénop*
AND tyontek*

Tietokanta Chinalista haettiin hakusanoilla Employ*, Orientat*, Mentor*, Tutor

*

seka Nurs*. Hakua rajattiin englannin kielisiin tutkimuksiin (english language),

koko teksti saatavilla (linked full text), tiivistelmaan (abstract), tieteellisiin leh-

tiin (academic journals) ja valmistumisvuosiin 2014—2019. Tietokanta
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Medicista haettiin hakusanoilla Perehdyt*, Mentor*, Tutor*, Tyénop*. Hakua
rajattiin suomen ja englannin Kielisiin tutkimuksiin, valmistumisvuosiin 2014—
2019, julkaisutyyppeihin gradu ja vaitoskirja. Tietokanta Finnasta haettiin ha-
kusanoilla Perehdyt*, Mentor*, Tutor* sekd Tyonop*. Hakua rajattiin suomen ja
englannin kielisiin tutkimuksiin, valmistumisvuosiin 2014-2019 ja julkaisutyyp-
peihin gradu, vaitoskirja ja tohtorin vaitoskirja. Tietokanta Julkarista haettiin
hakusanoilla Perehdyt*, Mentor*, Tutor*, Tyonop* seka Tyontek*. Haku rajat-
tiin vuosiin 2014-2019.

4.6 Analyysi

Hirsjarven ja kumppaneiden mukaan aineiston kasittely ja tulkinta on riippuvai-
nen tutkijan tutkimusprosessin alkuvaiheen valinnoista. Heidan mukaansa ai-
neiston analyysi, tulkinta ja johtopaatdsten teko ovatkin tutkimuksen ydinasi-
oita. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2009, 216). Vilkan mukaan sisalldnanalyy-
sia on mahdollista tehda aineisto- tai teorialahtoisesti. Aineistolahtoisessa eli
induktiivisessa analyysissa tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset ohjaavat
tutkimusaineiston tiivistamista. Aineisto ryhmitellaan Vilkan mukaan uudes-
taan johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. Lopputuloksena muodostuu taten
kasite tai teoreettinen malli. (Vilkka 2009, 140.)

Sisallénanalyysia tehtdessa jokainen aineisto lapikaytiin opinnaytetydn tekijoi-
den toimesta. Tutkimusaineiston pelkistamista ohjasi laaditut tutkimuskysy-
mykset (kaksi tutkimuskysymysta). Taulukossa 4 on havainnollistettu aineis-
ton luokitteluprosessin kulku. Esimerkissa on kaytetty ensimmaista tutkimus-

kysymysta ” Mita perehdytys on kirjallisuuden mukaan?”

Taulukko 4. Aineiston luokitteluprosessi

Alkuperaisil- Pelkistetty il- Alaluokka Ylaluokka

maisu maisu
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tamien etenee
prosessinomai-

sesti

etenee proses-

sinomaisesti

perehdyttaminen | osa tyoyhteison | johtaminen esimies vastaa
on osa tyoyhtei- | johtamista

son johtamista

toimiva perehdyt- | perehdyttaminen | prosessi Tavoitteellisuus

Analyysia tekijat ovat tehneet itsenaisesti, ja aineisto on siten kayty lapi kah-

teen kertaan. Nain on lisaantynyt tutkimuksen objektiivisuus ja luotettavuus.

Aineiston laadullinen kasittely tapahtui poimimalla aineistosta kopiointi-toimin-

nolla alkuperaisilmaisut. Alkuperaisilmaisut on pelkistetty ja kasitteellistetty.

Tata kautta on saatu luotua uudet loogiset kokonaisuudet.

Laadun arviointia kaytetaan kuvamaan mukaan otettavia tutkimusartikkeleita

ja niiden laatua (Stolt. ym 2106, 69). Arviointi on esitetty taulukossa 5.

Taulukko 5. Alkuperaistutkimukset ja artikkelit

Tekija, julkaisu-
vuosi, tutkimuk-
sen nimi

Tarkoitus ja ta-
voite

Tutkimusmene-
telma

Keskeiset tulok-
set

Pinion Clint, Jr.,
Hisel Jamie D.,
2019, Mentoring:
What is your
role?

Lisata ymmar-
rysta siita, etta
mita opiskelijat
odottavat mento-
rilta

Kyselytutkimus

Mentorilta odo-
tettiin ammatil-
lista kokemusta,
tukemista, lasna-
oloa ja saavutet-
tavissa olemista
seka hyvana roo-
limallina toimi-
mista.

Laadun arviointi

+ kaksi tutkijaa
+asiantuntevat
tekijat

Jakubik Louise
D., Weese Me-
ghan M., Eliades
Aris B., Huht
Jennifer J., 2017,
Mentoring in the
career continuum
of a nurse:
Claryfing pur-
pose and timing,

Halventaa myyt-
teja ja epatietoi-
suutta mento-
roinnista sairaan-
hoitajan urakehi-
tyksessa.

Tieteellinen artik-
keli

Mentorointia voi-
daan soveltaa
sairaanhoitajan
uran alku-, keski-
ja myohemmissa
vaiheissa.
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Laadun arviointi

+ useampi tutkija
+ useita lahteita
kaytetty

Laske Rita Ann,
2019, Mentoring
nurses new to
day camp nurs-
ing paractise

Valmistaa paiva-
leirien sairaan-
hoitajia heidan
uudessa ja vaati-
vassa tehtavassa
mentorointiohjel-
man avulla

Tieteellinen artik-
keli

Mentorointiohjel-
man avulla leirin
sairaanhoitajat
pystyvat anta-
maan leirilaisille
hyvaa hoitoa.

Laadun arviointi

+ asiantuntija te-
kijana
-vain yksi tekija

Aaltonen Mairri.
2018. Perehdy-
tys tyon oppimi-
sessa — Tyonte-
kijoiden kokema
perehdytyksen

Tutkimuksen ta-
voitteena on tar-
kastella pereh-
dyttamisen tasoa
kohdeorganisaa-
tion yksikossa ja

Tassa tutkimuk-
sessa tutkimus-
menetelmina
kaytettiin seka
kvantitatiivisia
etta kvalitatiivisia

Organisaation
toiminnan ym-
martaminen, aut-
taa kokemaan
perehdytyksen
paremmaksi.

taso yrityksessa | tuoda esille tyon- | metodeja :

X tekijsidenkoke- Kun vuorovaiku-
mia kehittamis- tuksen ja tyGil-
tarpeita. mapiirin koke-

mus kasvaa po-
sitiivisesti, pereh-
dytyksen onnis-
tumisen koke-
mus kasvaa. Kun
perehdytys on tu-
kenut yksilon op-
pimista, samalla
nousee kokemus
perehdytyksen
onnistumisesta.

Laadun arviointi | + standartoidut
kyselylomakkeet
- vain yksi tutkija

Hanhimaki Tutkimuksen tar- | Kyselytutkimus Riittava ja selva

Emmi, 2017, Pe- | koitus on turvalli- . materiaali, pa-

rehdytyskoulu- suuskriittisen or- Tutkimuksessa rantaa perehdy-

tuksen vaikutta-
vuus turvallisuus-
kriittisessa orga-
nisaatiossa

ganisaation pe-
rehdytyskoulu-
tusjaksoa analy-
soimalla kartoit-
taa, uuden tyon-
tekijan nakokul-
masta tekijoita,
jotka heikentavat
tai vahvistavat
perehdytyskou-
luttamista.

hyddynnetaan
seka kvantitatii-
vista etta kvalita-
tiivista tutkimusta

tyksen onnistu-
mista.

Irrallisten koulu-
tusten integroimi-
nen, parantaa
perehdytyksen
motivaatiota ja
vaikuttavuutta.

Laadun arviointi

+ mittarien arvi-
ointi
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- vain yksi tutkija
- lyhytkestoinen
tutkimus

Huntus Maria,
2018, Uusien
hoitotasoisten
ensihoitajien ko-
kemuksia mento-
roinnista.

Tutkimuksessa
kuvataan hoitota-
soisten ensihoi-
tajien kokemuk-
sia mentoroin-
nista. Tutkimuk-
sen tavoitteena
oli tuotetun tie-
don hyoédyntami-
nen, kun mento-
rointitoimintaa
kehitetaan tai jos
sita aloitetaan
muissa yksi-
koissa.

Laadullinen tutki-
mus.

Uudet ensihoita-
jat kokivat men-
torijakson tuo-
neen taustatukea
tyoskentelyyn,
vahvistusta
omaan osaami-
seen, helpotta-
neen siirtymista
hoitotasolle, opit-
tavien asioiden
tunnistaminen
helpottunut.

Laadun arviointi

+ neutraali nako-
kulma

- 1 tutkija

- kokematon tut-
kija aineistonke-
ruuseen

lisakka Laura,
2017, Tyonanta-
jien nakokulmia
vuokratyonteki-
joiden perehdyt-
tamiseen ja
tyossa edistymi-
seen

Tarkoitus on sel-
vittaa tyonanta-
jien nakokulmia
vuokratyonteki-
joiden perehdyt-
tamiseen ja
tyossa edistymi-
seen.

Kvalitatiivinen
tutkimus, feno-
menografinen
menetelma

Tulosten mukaan
vuokratyon
maine on kohen-
tumassa ja vuok-
ratyontekijat ovat
tyontekijoita siina
missa muutkin.

Laadun arviointi

+ kahdenkeskiset
keskustelut

+ nauhoitetut
keskustelut

- 1 tutkija

Kauppila Markku,
2017, Perehdyt-
taminen osaami-
sen kehittamisen
valineena puo-
lustusvoimissa —
tapaustutkimus
perehdyttamisen
toteutumisesta.

Tutkimuksessa
selvitetaan soti-
lashenkildiden
perehdyttamisen
toteutumista Kai-
nuun Prikaatin
perusyksikoissa,
ja mahdollisuuk-
sia sen kehitta-
miseen.

Tapaustutkimus

Perehdyttamisen
avulla tyontekija
oppii omatoimi-
sesti toteutta-
maan tyotehta-
vansa

Perehdyttaminen
luo tyOyhteisdon
avointa vuorovai-
kutusta, joka joh-
taa hyvan tyoil-
mapiirin syntymi-
seen ja henkilos-
ton sitoutumi-
seen.
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Laadun arviointi

+ tarkka ja perus-
teellinen tutkiel-
man vaiheiden
analysointi

- 1 tutkija

- kokemattomuus
- vaikea tutki-
musmenetelma

Nummela Anni,
2017, Mentorointi
kadettien johta-
misen opinnoissa

Tutkimuksen tar-
koituksena oli li-
sata ymmarrysta
mentoroinnista
kadettien opetuk-
sen tukena seka
tuoda esiin kay-
tannonlaheisia
kuvauksia siita,
miten mentorointi
on koettu ja min-
kalaisia vaikutuk-
sia mentoroin-
nilla on.

Tutkimuksen ta-
voitte oli niiden
kokemusten ku-
vaaminen joita
jarjestetysta
mentoroinnista
on organisaatioi-
hin saatu.

Laadullinen tutki-
mus

Mentorien kayt-
téa ja ryhma-
mentorointia
kayttaen, voi-
daan parantaa
oppimisen edel-
lytyksia ja tehos-
taa mentorien
kayttoa.

Laadun arviointi

+ tyon luotetta-
vuuden arviointi
- 1 tutkija

Nykanen Wirva-
Tuulia. 2018.
Suuhygienistien
kokemukset pe-
rehtymisesta
suun terveyden-
huollossa.

Tutkimuksessa
kuvataan pereh-
tymista suun ter-
veydenhuollossa.

Tutkimustiedon
avulla potilaiden
hoitoa on tarkoi-
tus kehittaa.

Laadullinen tutki-
mus

Ei nimettya pe-
rehdyttajaa, ei
tarpeeksi aikaa
perehdyttami-
selle, joka han-
kaloittaa perehty-
mista.

Perehdytyssuun-
nitelman paivitta-
misessa kannat-
taa hyodyntaa
tyontekijoiden
osaamista.

Laadun arviointi

+ tutkimussuun-
nitelma

+ tutkimusluvat
- 1 tutkija
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Pusa Olli, 2014,
Uuden rehtorin
perehdytys ja
koulutus Pirkan-
maan peruskou-
luissa.

Tutkimuksella
haluttiin tietoa
rehtoreiden pe-
rehdytyksesta ja
heidan koulutuk-
sestaan.

Tutkimuksen ta-
voitteena oli tar-
kastella pirkan-
maalaisten pe-
ruskoulun rehto-
reiden tyon aloi-
tusta

Laadullinen tutki-
mus

Rehtoreiden tyon
menestyksek-
kaasti hoita-
miseksi tarvitaan
perehdytyspake-
tit ja mentoreiden
avulla toimimista.

Jarjestelman ja
tyonantajien tulisi
tukea aloittavaa
rehtoria.

Laadun arviointi

+ kattava haasta-
teltujen joukko
- 1 tutkija

Saarinen Minna,
2014, Perehdyt-
tamisen avulla si-
toutuneita tyonte-
kijoita

Tutkimuksessa
kuvataan pereh-
dyttamista, sitou-
tumista ja osaa-
misen johta-
mista. MyoOs nai-
den yhteytta toi-
siinsa kuvattiin.

Laadullinen tutki-
mus

Uuden tyonteki-
jan perehdyttami-
seen kannattaa
panostaa, hyva
perehdytys aut-
taa perehtyjaa
liittymaan tyoyh-
teisdon ja myon-
teinen tunnetila
vaikuttaa tyonte-
kijan sitoutumi-
seen.

Laadun arviointi

+ tutkimuksen
vaiheet selos-
tettu tarkasti

- 1 tutkija

Lehtonen Katja,
2014, Maahan-
muuttajasairaan-
hoitajien koke-
muksia perehdyt-
tamisestaan suo-
malaisessa ter-
veydenhuollossa

Tutkimuksen ta-
voitteena on li-
sata ymmarrysta
maahanmuutta-
jasairaanhoita-
jien perehdytta-
miseen. Ymmar-
ryksen lisaanty-
misen kautta
saadaan lisa-
kontribuutiota pe-
rehdytyksen ke-
hittamaiseen.

Laadullinen ky-
selytutkimus

Huono ilmapiiri
aiheuttaa tyon
aloittamiselle eri-
tyisia paineita.
Maahanmuutta-
jasairaanhoita-
jien perehdytta-
misella ja inhimil-
lisella kohtaami-
sella osaaminen
kuitenkin saa-
daan tehokkaasti
kayttéon.

Laadun arviointi

+ monipuolinen
lahdeaineisto
-vain yksi tutkija

Roponen Liisa,
2015, Kun

Tutkimuksessa
selvitetaan

Laadullinen tutki-
mus,

Mentorointia pi-
detiin hyvana
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mentormatkalle
lahdin: mento-
rointi johtajan
tyon tukena var-
haiskasvatuk-
sessa

paivakodin johta-
jien kokemuksia
mentoroinnista ja
onko silla vaiku-
tusta johtajuu-
teen. Tavoitteena
oli mentoroinnin

tutkimusmenetel-
mana narratiivi-
nen tutkimusote.

johtamisen tyo6-
valineena. Sen
tulee olla suunni-
telmallista ja ai-
kaa ja resursseja
tulee mentoroin-
tiin varata.

tukevien ja vah-
vistavien vaiku-
tusten esiintuo-
minen.

+ kuvattu johdon-
mukaisesti

-pieni aineisto

Laadun arviointi

5 TULOKSET

Keskeinen osa tutkimusprosessia on tutkimuksen tulosten raportointi Kank-
kunsen ja Vehvilainen-Julkusen mukaan. Raportointi on heidan mukaansa
mahdollista monin eri tavoin, mm. opinnaytetyona. (Kankkunen & Vehvilainen-
Julkunen 2018, 172.) Tutkimuskysymykseen “Mita perehdytys on kirjallisuu-
den mukaan?” tulokseksi muotoutui aineiston mukaan kuusi ylaluokkaa. Tu-
loksen mukaan perehdytys on tavoitteellista toimintaa (1), josta vastaa esi-
mies (2). Perehdytys on osaamisen huomioivaa (3) kehittamista (4), jossa
toimitaan aktiivisesti (5). Perehdytys on tulokkaan sitouttamista (6) organi-
saatioon. Tutkimuskysymykseen ” Mita ovat perehdytyksen lahikasitteet kirjal-
lisuuden mukaan?” tulokseksi nousivat viisi lahikasitetta mentorointi (1), tuto-

rointi (2), valmennus (3), tyénopastus (4) ja tyonohjaus (5).

Kauppilan mukaan (2017) perehdyttaminen toteutuu suunniteltuna ja johdet-
tuna prosessina. Tutkimuksessa tulee esiin tyontekijan oman aktiivisuuden
merkitys perehdyttamisen onnistumisen kannalta. My6és Pusan mukaan (2014,
57) suuri osa aloittavista rehtoreista oli itse aktiivisia selvittamaan itsenaisesti
ja oma-aloitteisesti uuteen tyohonsa kuuluvia tehtavia, he perehtyivat itse. Pe-
rehtyminen on taten siis perehtyjan aktiivista toimintaa. lisakan mukaan (2017,
56) perehdytyssuunnitelma varmistaa ja mahdollistaa laadukkaan perehdytyk-
sen. Suunnitelmassa voi huomioida, ettd samoja materiaaleja ja suunnitelmia
voidaan kayttaa laajasti. Aaltosen mukaan (2018, 40) perehdytyssuunnitelma
ja sen toteuttamiseen kaytetty aika saa tyontekijan tuntemaan olevansa orga-
nisaatiolle arvokas resurssi, joka halutaan integroida ja kouluttaa organisaa-

tioon. Nykdsen mukaan (Nykanen 2018, 27) kattavan perehdytyksen
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tukimateriaalin ja laaditun perehdytysohjelman avulla perehtyminen on suunni-

telmallista.

lisakan mukaan (2017,13) esimiehelld on vastuu perehdyttamisesta. Han voi
kuitenkin nimeta tyontekijan, jolla on osaamista, tekemaan perehdyttamisen
kaytannon toteutusta. Lehtosen mukaan (2014, 42) jaetussa ohjaussuhteessa
hallinnollisten asioiden perehdyttaminen on lahiesimiehen vastuulla. Varsinai-
siin tyotehtaviin perehdyttaa kollega. Aaltosen mukaan (2018, 44) esimiehen
merkitysta ja roolia perehdytyksessa tulisi painottaa. Esimiehen tulee huoleh-
tia, etta perehdytysaikataulu on valmiina ja perehdytykselle on varattu aikaa
riittdvasti. Saarisen mukaan (2014, 57) vastuu perehdytyksesta on esimiehella
Myo6s Nykasen tutkimuksen mukaan (2018, 17) perehdyttamisen vastuu koet-
tiin olevan esimiehella. Tyontekijat kantoivat myos itse vastuuta perehtymi-
sestad. Aaltosen mukaan (Aaltonen 2018, 47) tydntekijan tulee olla aktiivisesti
mukaan perehdytyksessa tiedon vastaanottajana, mutta myos prosessien ke-
hittajana ja kriittisena toimintamallien tarkastelijana. Hanhimaen tutkimuk-
sessa (2017, 74) esiin nousi myo6s uuden tydntekijan tiedon vastaanottamisen

vapaaehtoisuus ja vapaus paattaa tiedon vastaanottamista.

Saarisen tutkimuksen (2014) mukaan sitoutunut tyontekija tulee mielellaan toi-
hin ja on valmis panostamaan tydhonsa. Hanen mukaansa perehdytys on
osaamisen kehittamisen valine. Myos vanhojen tyontekijoiden ja koko tiimin
osaaminen kehittyy, kun uusien tyontekijoiden kautta kaydaan asioita lapi.
Lehtosen mukaan (2014) perehdyttajapari pystyy pohtimaan tyéyksikon pe-
rehdyttamisprosessia ja kehittamaan sita edelleen. Vastuun perehdyttami-

sesta kantaa kuitenkin esimies. (Lehtonen 2014.)

Nykasen mukaan aiemmalla kokemuksella oli vaikutusta perehtymiseen, silla
aiempi kokemus vahvisti osaamista ja tietamysta. Hanen tutkimuksessaan to-
detaan, etta perehtymiseen kaytetyn ajan tulisi perustua perehtyjan oppimis-
tarpeisiin ja aiempaan tyokokemukseen. (Nykanen 2018). lisakan mukaan
(2017, 57) asiantuntijarooliin meneva tyontekija saa toteuttaa tydnsa omalla
tavallaan ja perehdytys keskittyy talldin organisaation tapoihin ja kaytantoihin.
Pusan mukaan (2014, 60) ei ole jarkevaa, etta kaikki perehdytetdaan samalla

tavalla, vaan uuden tyontekijan tausta ja toiveet tulisi huomioida.
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Kauppilan mukaan (2017, 12) hyva perehdyttaminen huomioi tulokkaan osaa-
misen ja hyodyntaa perehdytysprosessin aikana tata osaamista. Hanhimaen
tutkimuksessa perehdytyskoulutuksen hyodyllisyys nahtiin riippuvaiseksi pe-
rehdytettavan kokemustaustasta; pidemman aikaa alalla tyoskennelleille pe-
rehdytys oli osittain kertausta, noviiseille taas todella tarkea oppimisen tapa.
Perehdytyskoulutuksen kuulijan kokemustausta oli myos merkittavassa
osassa saadun tiedon ymmarrettavyyden ja sisaistettavyyden kannalta. Uusi
tyontekija kasittelee saamansa tiedon aiemman kokemuksensa ja kasitys-

tensa pohjalta. (Hanhimaki 2017.)

Kauppilan mukaan (Kauppila 2017, 4) perehdyttaminen voidaan nahda oleelli-
sena asiana tyossa oppimisen kaynnistymisen kannalta. Aaltosen mukaan
(2018, 45) tydntekijan ammatillinen kehittyminen tapahtuu vahitellen oppimi-
sen ja kokemusten kautta. Tassa prosessissa ovat mukana perehtyjan lisaksi
perehdyttdja, esimies ja muu tydyhteisé. Saarisen mukaan perehdytys ei lopu
koskaan, mutta se muuttaa muotoaan. Alkuperehdytyksen jalkeen siirrytaan
kehittymiseen, ohjaamiseen ja kehittamiseen. Hanen mukaansa esimiehet na-
kivat hyvin hoidetulla perehdytyksella myos yhteyden tyontekijan sitoutumi-
seen. (Saarinen 2014). Myds Lehtosen mukaan (2014, 44) hyvin hoidettu pe-
rehdytys lisaa tyohyvinvointia ja sitoutumista seka organisaatioon etta tyénan-
tajaan. Kauppilan mukaan (2017, 3) hyvin perehdytysohjelmaa toteuttavat or-
ganisaatiot saavat kehitettya uusien tyontekijoiden osaamista nopeammin. Li-

saksi tyontekijoiden vaihtuvuus on alhaisempi.

Huntuksen mukaan mentorointi antoi uusille ensitason ensihoitajille tydskente-
lyyn tarvittavaa taustatukea ja vahvistusta omalle osaamiselle. Uusi hoitaja sai
mentoroinnista tukea haasteellisiin tyotehtaviin. Mentorointi motivoi uusi hoita-
jia kehittdmaan itsedan myds jatkossa. (Huntus 2018). Roposen tutkimuk-
sessa (2015, 40) tuli esiin mentorin tarkeys uudelle tyontekijalle tyon alkuvai-
heessa. Mentorilla nahtiin merkitys uuden tyontekijan tulevaan tyburaan ja
ammatissa jatkamiseen. Nummelan tutkimuksen (2017, 44) mukaan mento-
roinnissa arvostettu ja kokenut asiantuntija siirtaa nuoremmille, uran alkuvai-
heessa oleville aktoreille tietoja ja kokemusta. Nykasen mukaan (2018, 26) or-
ganisaatio ja perehtyja hyotyvat, jos perehdyttamisen jalkeen perehdyttaja
mentoroi joitain kuukausia perehtyjaa. Pusan mukaan (2014, 56) mentorin ni-

meaminen antaa avaimia ja lahtokohtia perehdytykselle, muttei sinallaan
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tarkoita, etta perehdytys olisi kattava ja systemaattinen. Lasken mukaan
(2019) mentorointiohjelmat valmistelevat uudet tyontekijat rooleihinsa organi-
saatiossa. Mentorointi on kuitenkin hanen mukaansa enemman kuin perehdy-
tysohjelma, se on kumppanuussuhde kasvattajan ja oppijan valilla. Pinionin ja
Hiselin mukaan (2019) mentorointi on luottamuksellinen suhde, joka johtaa
kasvuun ja ammatilliseen kehitykseen. Mentorin rooli on tarkea ammatillisessa

kehittymisessa, henkilokohtaisessa tuessa ja roolimallina.

Saarisen mukaan (2014) tutorin tarkein tehtava perehdytyksessa on toimia
roolimallina uudelle tyontekijalle ja nayttaa omalla esimerkillaan, kuinka tehta-
vassa toimitaan. Hanen mukaansa ulkopuolisen valmentajan valmennusta kai-
vattiin seka uusille etta vanhoille tyontekijdille, silla esimiehen vetamaa val-
mennusta ei mielleta valttamatta valmennukseksi. Roposen mukaan (2015,11)
mentorointiin litetdan usein myos valmennus (coaching). Hanen mukaansa
valmennus tahtaa kokonaisvaltaiseen kehitykseen (yksilon tai organisaation),
tasapainoon, kasvuun ja ekologisuuteen. Se parantaa henkilon suorituskykya
ja toimintatapoja. Kauppilan mukaan (2017) perehdyttamisen ja tydnopastuk-
sen valinen ero on hailyva ja toteutuksessa ne menevat osin paallekkain.
Tyonopastajalta vaaditaan syvallisempaa tuntemusta tyotehtavasta, kun mita
perehdyttajalla on. Kauppilan mukaan uudelle tyontekijalle tulisi myos mahdol-
listaa oma mentori. Mentoroinnilla tehostetaan perehdytysprosessia, silla siten
varmistetaan tiedon jatkuvuus. Mentoroinnin lisaksi muita tydssa oppimisen

keinoja ovat Kauppilan (2017) mukaan tutorointi ja opintopiiritoiminta.

Nummelan mukaan mentoroinnilla tavoitellaan kokonaisvaltaista henkilon kas-
vua eika vain tyon kannalta merkityksellisten taitojen oppimista. Hanen mu-
kaansa on tarkeaa, etta mentorointiin osallistuvat henkilot ymmartaisivat men-
toroinnin organisaation haluamalla tavalla. Nummela sanoo mentoroinnin
ydinajatuksena olevan aikaansaada oppimista, joka nakyy vasta tulevaisuu-
dessa. (Nummela 2017). Jakubik ym. (2017) toteavat, ettd mentorointi sekoi-
tetaan usein perehdytykseen. Roposen (2015) mukaan mentoroinnin lahikasit-
teita ovat tutorointi, tydnohjaus ja valmennus. Mentoroinnin ja tutoroinnin ero
on Roposen mukaan kontekstissa. Tutorointia kaytetdan hanen mukaansa for-
maalin koulutuksen muodossa ja mentorointia nonformaalin, tydelamassa ta-

pahtuvan ohjauksen ja koulutuksen muodossa.
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Roposen (2015) mukaan tyonohjauksen tavoitteena on kehittda omaa tyétaan
ja osaamistaan. Myos tyohyvinvointi on Roposen mukaan tavoitteena. Tyon-
ohjaus perustuu reflektointiin ja sen tavoite perustuu organisaation perustehta-
van laadun hallintaan ja varmistukseen ja ohjattavan urakehitykseen. Huntuk-
sen mukaan (2018, 22) mentoroinnin on todettu laajasti olevan keino sitouttaa
tydntekija tydpaikkaansa. Jakubik ym. (2017) toteavat mentoroinnin olevan yh-

teydessa tyontekijan sitoutumiseen.

6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen pohdintaosuudessa tulokset suhteutetaan taustakirjallisuuteen ja
tutkimustehtavaan. Siina arvioidaan my0s tulosten merkitysta, luotettavauutta
ja kaytettavyytta. (Hirsjarvi 2009, Stolt ym. 2016.)

6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tutkimuskysymyksiin saadut tulokset ovat yhtenevaiset teoreettisen viiteke-
hyksen kanssa. Ensimmaisen tutkimuskysymyksen "Mita perehdytys on kirjal-
lisuuden mukaan?” teoreettisessa viitekehyksessa esiin tulivat seka esimiehen
vastuu perehdytyksessa, etta perehtyjan omatoimisuus ja aktiivisuus seka si-
toutuminen. Kirjallisuuskatsauksen tuloksissa tulee esiin esimiehen vastuu pe-
rehdytyksesta (lisakka 2017, Aaltonen 2018, Saarinen 2014, Nykanen 2018,
Lehtonen 2014), mutta myds tydyhteisén osuus (Aaltonen 2018). Samoin tu-
loksissa esiintyy nakemys perehdytettavan aktiivisesta roolista (Kauppila
2017, Pusa 2014, Nykanen 2018, Aaltonen 2018). Tyontekijan sitoutuminen
iimenee tuloksissa (Aaltonen 2018, Lehtonen 2014, Kauppila 2017, Saarinen
2014). Teoreettisessa viitekehyksessa esiintyvat perehdytyksen tavoitteelli-
suus léytyy tuloksissa (Kauppila 2017, Aaltoinen 2018, Nykanen 2018). Tulok-
sissa tulee esiin myds teoriapohjassa esiintyva kehittdminen (Aaltonen 2018,
Saarinen 2014, Kauppila 2017, Lehtonen 2014). Teoreettisessa viitekehyk-
sessa esiintyva osaaminen nousee niin ikdan esiin myos tuloksissa (Saarinen
2014, Nykanen 2018, Kauppila 2017, Hanhimaki 2017).

Toisen tutkimuskysymyksen "Mita ovat perehdytyksen lahikasitteet kirjallisuu-
den mukaan?” teoreettisen viitekehyksen mukainen perehdytyksen lahikasite

tydnopastaus esiintyy tuloksissa (Kauppila 2017). Saaduissa tuloksissa
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esiintyy teoreettisen viitekehyksen kasite coaching, joka on suomennettuna
valmennus (Roponen 2015, Saarinen 2014). Teoreettisen viitekehyksen kasite
mentorointi on tuloksissa esilla (Huntus 2018, Roponen 2015, Nummela 2017,
Nykanen 2018, Pusa 2014, Laske 2019, Pinion ja Hisel 2019, Saarinen 2014,
Kauppila 2017, Jakubik ym. 2017). Tuloksista 16ytyi myds perehdytyksen lahi-
kasite tydnohjaus (Roponen 2015).

Tulokset vastaavat esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Tulokset vahvistavat teo-
riapohjassa esiintyvan nakemyksen perehdytyksen monimuotoisuudesta ja
monipuolisuudesta. Ajallisesti perehdytyksen eri muodot ja vaiheet saattavat
edeta paallekkaisesti. Tama voi aiheuttaa sekaannusta perehdytyksen kasit-
teissa myoOs tulosten mukaan. Tulokset vahvistivat myos lahikasitteiden moni-
naisuuden. Kuitenkin tulokset myos avaavat perehdytyksen lahikasitteiden
maaritelmia usean eri tutkimuksen kautta. Tama on tarkeaa, silla nain valty-
taan sekoittamasta eri l1ahikasitteita keskenaan kuten esimerkiksi Roposen
(2015) esiin nostamat mentorointi ja valmennus tai tutorointi ja mentorointi.
Tulokset eroavat teoriapohjasta sikali, etta teoriapohjassa kuvattua perehdy-
tykseen liittyvien lakien tuomia velvoitteita ei tuloksissa noussut esiin. Toi-
saalta teoriapohjassa ei kuvattu lahikasitetta tydnohjaus. Tyonohjaus kuitenkin

|Oytyi tuloksista.

Tulosten pohjalta syntyi johtopaatos, etta perehdytys on monimuotoista ja mo-
nipuolista toimintaa, jossa oleellista on myos perehtyjan oma aktiivisuus. Ajal-
lisesti perehdytyksen vaiheet saattavat edeta paallekkaisesti. Perehdytyksen

lahikasitteiden voidaan todeta liittyvan laheisesti perehdytykseen. Ne ovat kui-

tenkin jo syvemmalle tasolle menevaa jatkumoa alkuperehdytyksen jalkeen.

6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Hirsjarven ja kumppaneiden mukaan tutkimuksen mittaustulosten toistetta-
vuutta kutsutaan tutkimuksen reliaabeliudeksi eli kyvyksi antaa ei-sattumanva-
raisia tuloksia. Tulosta voidaan pitaa realiaabelina silloin, jos kaksi tutkijaa
paattyy samaan tulokseen tai jos eri tutkimuskerroilla tulos on sama. (Hirsijarvi
2009, 231.) Taman opinnaytetydn luotettavuutta parantaa se, etta tutkijoita on

kaksi. Tekijat ovat tehneet tyota itsenaisesti, mutta ollen mahdollisimman
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tiiviissa yhteydessa toisiinsa. Opinnaytetyon kaikki vaiheet on pyritty kirjaa-

maan ja raportoimaan tyossa.

Tutkimusetiikalla tarkoitetaan Vilkan mukaan yleisesti sovittuja pelisaantoja
suhteessa mm. kollegoihin, tutkimuskohteeseen, toimeksiantajiin ja suureen
yleisdon. Vilkan mukaan hyvalla tieteellisella kaytannolla tarkoitetaan tutkijoi-
den noudattamia eettisesti kestavia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia. Eli
kaytanndssa tutkija kayttaa tiedeyhteisén hyvaksymia menetelmia. (Vilkka
2009, 30.) Tieteen sisaisen tutkimusetiikan perusvaatimuksiin kuuluu Kankku-
sen ym. mukaan se, etta tutkimusainestoa ei vaarenneta tai luoda tyhjasta
(Kankkunen ym. 2018, 212). Tassa opinnaytetydssa aineisto on rajattu tieteel-
lisesti luotettavaan materiaaliin ja ialtaan alle kymmeneen vuoteen. Kirjalli-
suuskatsauksessa ja sisallon analyysissa on noudatettu hyvaksyttyja menetel-
mia. Tyossa on hyodynnetty opettajan ohjausta ja oltu yhteistydssa tyon tilaa-
jan edustajan kanssa. Tyossa kaytetty kirjallisuus esitetaan lahdeluettelossa ja
viittaukset tekstissa on osoitettu lahdemerkinnoéin (Kankkunen ja Vehvilainen-
Julkunen 2018, 174). Alkuperaistutkimusten laadunarvioinnissa ei ole kaytetty
valmiita mittareita. Opinnaytetyon tekijat ovat arvioineet alkuperaistutkimukset
hyddyntaen oppimaansa teoriatietoa hyvan tieteellisen tutkimuksen kritee-

reista.

Opinnaytety0ssa haasteelliseksi osoittautui aikataulujen yhteensovittaminen
eri osapuolien kanssa. Myods opinnaytetyon ulkopuoliset, opinnaytetyon tekijoi-
den omaan elamaan liittyvat asiat vaikuttivat tekijoiden aikatauluun. Alkuperai-
nen tavoite, etta tyo olisi ollut valmis jo kevaalla 2019, osoittautui liian tiukaksi.
Tyohon ei kesan jalkeen paasty ihan heti syksyllakaan, joten aikataulu siirtyi

loppuvuoteen 2019.

6.3 Tutkimuksen hyodynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen vastaanottoon ja hydodynnettavyyteen omalla toimi- tai ammat-
tialalla vaikuttaa Vilkan mukaan kaksi ehtoa. Nama ehdot ovat tutkimuksen
vakuuttavuus ja uskottavuus. Vakuuttavuutta ja uskottavuutta arvioidaan tutki-
mustekstin perusteella. (Vilkka 2009, 171.) Hirsjarven mukaan tutkijan tulee
pohtia myds, millainen merkitys tuloksilla voisi laajemmin olla (Hirsjarvi 2009,

230). Tyon tavoitteena oli perehdytyksessa yleisesti kaytettavien kasitteiden
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maarittely. Tama tavoite tydssa toteutui opinnaytetyossa. Tulosten hyddyn-
nettavyytta kaytannodssa on opiskelijan nakokulmasta kuitenkin hieman vaikea
arvioida, mutta tilaajan uskotaan voivan hyddyntaa tuloksia mm. sahkoisen
perehdytysalustan sisaltda ja prosessia rakennettaessa. Kymsotessa kaytan-
non perehdytystyota tekevat tai perehdytyksesta vastaavat henkil6t saavat tut-
kimuksesta vastauksia tydhonsa, kun he pohtivat esim. mentorointia perehdy-
tykseen liittyen. Tyota voi hyddyntaa, jos Kymsotessa halutaan tehda vaik-
kapa esite, johon on koottu perehdytyksen lahikasitteet oleellisine sisaltoi-
neen. Tama voisi auttaa erottamaan, etta milloin kyseessa on mentorointi ja

milloin vaikkapa valmennus.

Jos opinnaytetyon hyddynnettavyydesta saadaan myohemmin palautetta
Kymsoten perehdytyksesta vastaavilta esimiehilta tai kaytannon perehdytysta
tekevilta tyontekijoilta, voidaan palautteen perusteella miettia myods jatkotutki-
musaiheita. Mielenkiintoista olisi kuitenkin tutkia tyontekijoiden kokemuksia
sahkoisen perehdytysalustan kaytosta. Sahkoinen alusta perehdytyksessa
edellyttanee tyontekijan omaa aktiivisuutta. Tyontekijan omalla aktiivisuudella
on tutkimuksen tulosten mukaan (Aaltonen 2018) merkitysta perehdytyksessa.
Tuloksissa nousi esiin paitsi esimiehen vastuu perehdytyksesta, myos mah-
dollisuus kayttaa osaavaa tyontekijaa kaytannon perehdytystydssa (lisakka
2017, Lehtonen 2014). Tama herattaa mielenkiinnon jatkotutkimusaiheiden
osalta, etta olisi mielenkiintoista tutkia, millainen olisi hyva perehdyttaja ja mita
hyvalta perehdyttajalta edellytetdan. Samoin kiinnostavaa olisi tutkia, etta mi-

ten esimiehen asenne perehdytykseen vaikuttaa perehdytyksen toteutukseen.
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Liite1

Tekijat, tutkimuksen nimi

ja julkaisutiedot

Aineiston ja tutkimus-

menetelman kuvaus

Keskeiset tutkimustu-

lokset

Katri Nousiainen, Pereh-
dyttamalla perille
tyohon. Lahden AMK,
Sosiaali- ja terveys-

ala YAMK, Kevat 2017

Lahden kotihoidon pal-
veluesimiehille, sai-
raanhoitajille ja tervey-
denhoitajille suunnattu
kysely. Toimintatutki-

mus.

Tuloksista nousi esiin
perehdytyssuunnitel-
man tarve, seka tarve
yhtenaistaa perehdy-
tys kotihoidossa Lah-
den alueella. Esiin
nousi kiire, perehdytta-
miseen oli vaikea 10y-

taa aikaa.

Holopainen Katja, Sai-
raanhoitajan pereh-
dytysprosessin kehittami-
nen nayttoon

perustuen. Hameen
AMK, Sosiaali- ja
terveysala YAMK,
11.11.2011

Kanta-Hameen kes-
kussairaalan leikkaus-
ja antestesiaosaston
toiminta perehdytys-
prosessissa. Toiminta-

tutkimus.

Hankkeen avulla laa-
dittiin tehtavankuva
perehdytyskoordinaat-

torille.

llvesluoto Marja-Leena,
Mentorointi hoitotyossa
Lapin sairaanhoitopiirin
naistenklinikalla. Lapin
AMK, Sosiaali-, terveys-
ja liikunta-ala YAMK,
2014.

Kuvaileva kirjallisuus-
katsaus, jonka tarkoi-
tuksena on kehittaa
mentorointia Lapin sai-
raanhoitopiirin naisten-

klinikan hoitotydssa.

Mentorointia ohjaavia
arvoja ja periaatteita
ovat tutkimuksen mu-
kaan sitoutuminen,
luottamus, vapaaehtoi-
suus, avoimuus, tasa-
arvo, rakenteellisuus,
tavoitteellisuus ja vas-

tavuoroisuus.

Lappalainen Jaana, Uu-
den toimihenkildn sitout-

taminen

Haastattelututkimus
kahdeksalle Optia

Sitouttamisen perus-
teina ovat hyva pereh-

dytys ja
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tydhdnopastuksella, Sa-
vonia AMK, Yhteiskunta-
tieteiden, liiketalouden ja
hallinnon ala YAMK,
2017.

Palveluiden asiakirja-
tuotannon toimihenki-

16lle.

tyohonopastus. Tyo-
honopastukseen tarvi-
taan aikaa. Myos
opastaja pitaisi olla ni-
mettyna. Hyva tyo-
honopastus on riitta-
van pitka ja suunnitel-

mallinen.

Kasvatustieteiden pro
gradu -tutkielma MARJA
KOSKELA Lokakuu 2018
Perehdytys ylirajaisessa

oppimisymparistossa

Tutkimuksessa selvi-
tettiin ita-suomalaisen
terveydenhuollon sai-
raanhoitajien perehdy-
tysta. Sairaanhoitajat
olivat rekrytoitu Suo-
meen Espanjasta. Kva-

litatiivinen tutkimus.

Perehdytys koetaan
tarkeaksi, ja se hyo-
dyttaa koko tydyhtei-

sOa.

Tuulia Uusitalo, TER-
VEYSALAN OPETTA-
JIEN NAKEMYKSIA
TUUTOROINNISTA JA
MENTOROINNISTA, Pro
gradu -tutkielma, touko-
kuu 2103

Tutkimuksen selvite-
taan, mita ovat ter-
veysalan opettajien na-
kemykset ohjauksesta,
tutoroinnista ja hoitot-
mentoroinnista. Kvanti-

tatiivinen tutkimus.

Tutkimuksessa tulee
esille tutoroinnin ja
mentoroinnin vaatima
aika, jota yleisesti pi-

dettiin vahaisena.

Liisa Kemppainen, MEN-
TOROINTI JA VALMEN-
TAMINENHOITOTYON
JOHTAMISEN TUKI-
MUOTOINA pro gradu,
huhtikuu 2012

Tutkimus kuvaa hoito-
tyon johtajien ammatil-
lista mentorointia ja

valmentamista. Syste-
maattinen kirjallisuus-

katsaus.

Mentorointia pidetaan
ja se koetaan hyvaksi
koulutustavaksi tyonte-
kijan opettamiseksi uu-
siin tai esimiestason

tehtaviin.




