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Kehittamistyon tavoitteena on kehittéaa terveydenhuollon ammattilaisten perehdytyskaytantoja
seka materiaaleja Seingjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla. Liséksi kehittamistyossa
avataan perehdyttdjan  merkitystd, seka tarkastellaan jo olemassa olevien
perehdytysmateriaalien kokonaisvaltaisuutta. Kehittamistyon tarkoituksena on luoda
terveyskeskuksen vastaanotoille laadukkaat perehdytyskaytannét ja materiaalit, jotka tukevat
vastaanoton ladkareiden ja hoitajien valista yhteisollisyytta.

Kehittamistyd toteutettiin Seindjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla. Aineiston keruu alkoi
kevaalla 2019 aivoriihimenetelmalla. Aivoriiheen osallistui vastaanottojen henkilokuntaa.
Kasiteltavind aiheina olivat perehdytys sek& yhteisollisyys. Lisaksi aineistoon kuuluu
organisaation kerddma palaute terveyskeskuksen vastaanotoille kesdksi 2019 tulleille
la&kareille seka kehittamistyon tekijan tekemé& Webropol-kysely kevaalla 2020 kahden vuoden
sisdlla vastaanotoilla aloittaneille hoitajille. Kyselyt sisélsivat paasaantoisesti avoimia
kysymyksia perehdytyksesta. Kaikki saatu aineisto analysoitiin teemoittelun avulla.

Aineiston avulla saatiin tietoa terveydenhuollon ammattilaisten taméanhetkisesta
perehdytyksestd. Aivoriihessa tarkeimmiksi ylateemoiksi muodostuivat perehdytyksen
suunnittelu seka tarpeellisen ajan resursointi. Yhteisollisyytta tukeviksi asioiksi néhtiin toisten
arvostaminen, tyonkuvien seka tyontekijdiden tunteminen, yhteispalaverit laakareiden ja
hoitajien kesken, seka yhdessad tekeminen ja avoin viestintd. Keratyissa palautteissa
suurimpana kehitystoiveena oli potilastietojarjestelmaperehdytyksen kehittdminen. Hoitajien
tuloksista ei noussut yhtd selvdd kehityskohdetta vaan useampia, kuten pidemmét
perehdytysajat eri tyopisteillda, perehdytyksen seuranta sekd palautekeskusteluiden
jarjestaminen. Yhteisollisyys perehdytyksessa lisasi perehtyjien tunnetta perehdyttajien
onnistumisesta perehdytyksesséa seka tunnetta ettd apua sai matalalla kynnyksell&.

Kehittamistyon tuloksia voidaan kayttaa terveydenhuollon ammattilaisten perehdytyksen
kaytantdjen, sisallon ja materiaalien kehittdmisessa. Perehdytyssuunnitelma tarvitaan, seka
perehdyttdjille materiaaleja, joista seurata perehdytyksen etenemista. Esimiehen ja
perehdyttdjan tehtdvana on jarjestdad palautekeskusteluita, joiden pohjalta perehdytysta
voidaan jatkossakin kehittaa.

1 Asiasanat: perehdytys, yhteisollisyys, tiimityd, terveyskeskuksen vastaanotot, oppiva organisaatio
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The aim of this development work is to develop health-care personnel’s orientation practice
and materials in Seingjoki primary health care clinic. In addition, the importance of the
orientation work is opened, and the comprehensiveness of the existing orientation materials is
examined. The purpose of the development work is to create high-quality orientation practices
and materials for the health care clinic, which support the communality between the doctors
and nurses at the clinic.

The material collection began in the spring of 2019 by using the brainstorming method. The
medical staff of the clinic took part in the brainstorming. The topics were orientation and
community. In addition, the material includes feedback collected by the organization from new
doctors who worked at the Seinajoki Health Care in the summer of 2019, as well as a
Webropol-survey conducted by the development worker in the spring of 2020 for nurses who
started at the clinic within two years. The questionnaires mainly contained open questions
about orientation. All obtained material was analyzed by thematic design.

The material was used to obtain information of the current orientation of the medical staff. The
main themes of the brainstorming were the planning of the orientation and the resourcing of
the necessary time. Matters that support community were valuing others, getting to know job
descriptions and employees, joint meetings between doctors and nurses, working together and
communicating openly. Based on the feedback collected the medical staff were most satisfied
of the orientators and the atmosphere in organization. The biggest development wish of doctors
was to develop the electronic health record orientation. The results of the nurses did not lead
to one clear development, apart from more orientation times at different workstations,
orientation monitoring and arranging feedback discussions. The communality in the orientation
seemed to increase the orientators 'sense of success with orientation, as well as the sense
that the new employees received help on a low threshold.

The results of the development work can be used to develop practices, contents and materials
for medical staff orientation. An orientation plan is needed, as well as materials for the
orientators to monitor the progress of the orientation. The task of the supervisor and the
orientator is to organize feedback discussions, on the basis of which the orientation can be
further developed.

1 Keywords: orientation, communality, teamwork, primary health care clinic, learning organization
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1 JOHDANTO

Resurssien puute on hoitotydssa yleinen ongelma. Tydvoimapulan uhatessa mielenkiinto
kdantyy usein siihen, miten saadaan jo olemassa olevan henkildstén tyévoima
mahdollisimman hyvin kayttoon ja henkilokunta sitoutumaan tyéhonsa. (Kupias & Peltola 2009,
15.) Huolellinen perehdytys lisda mydnteistd suhtautumista tyohon ja kasvattaa siten tyohon
sitoutumista (Repo, Ravantti & Paakkonen 2015, 12). Tassa kehittamistytssa keskitytaan
organisaatioon uutena tulleiden tyontekijoiden perehdyttamisen tarkasteluun. Perehdytyksesta
voidaan puhua myos silloin, kun ollaan vaihtamassa tydtehtdvaa organisaation sisalla
(Peltonen 2009, 38). Tassa kehittamistydssa ei kayda lapi mydhemmin tydsuhteessa ilmenevia
perehdytystarpeita, vaan keskitytddn perehdytyksen alkuvaiheeseen henkilon aloittaessa
tyoskentelyn uudessa organisaatiossa. Tyossa kasitellaan sekad ladkareiden etta hoitajien
perehdytysta. Lisaksi tarkastellaan yhteisollisyyden merkitystd perehdytyksessa. Sanalla
terveydenhuollon ammattilaiset tarkoitetaan kehittamistytssa seka ladkareita etta hoitajia.

Hoitajilla kehittamistyosséa tarkoitetaan seka lahihoitajia ett sairaanhoitajia.

Kehittamistyon aihe on valikoitunut kehittamistyon tydntekijan oman mielenkiinnon kohteesta.
Kehittamistybaiheen ideointi alkoi syksylla 2019 aloitetun uuden Opetushoitaja-tydtehtavan
pohjalta. Kehittamistyon tekija toimi yhtend opetushoitajista ja paasi tdméan vuoksi
tarkastelemaan perehdytysprosessia yh& kokonaisvaltaisemmin. Opetushoitaja osallistui
terveyskeskuksen vastaanotoille tulevien |d8kareiden perehdytykseen. Opetushoitajien
tehtavana oli lyhykaisyydessaan perehdyttaa laakareille talonkaytantoja, seka esitella tyotilat.
Liséaksi tammikuussa 2020 terveyskeskuksen vastaanotoilla on vaihdettu omahoitaja-
omaldakari  -tyoparityoskentelymallista  tiimitydskentelymalliin.  Tiimityoskentelymallin
kayttoonoton jalkeen laakareiden perehdytys siirtyi opetushoitajilta tiiminvetdjille,
tiimienvetdjina toimivat sairaanhoitajat. (Terveyskeskuksen vastaanottojen omat muistiinpanot,
2019.) Perehdytysten paivittdminen ja kehittdminen on ajankohtaista toiminnan muuttuessa.
Perehtyjien kokemukset ja ajatukset on hyva ottaa huomioon perehdytyssuunnitelmaa
kehittdessa (Ahokas & Makelainen 2013, [viitattu 10.3.2020]). Tiimimalliin siirtymisen vuoksi
kehittamistydssa haluttiin tuoda nakyviin myds yhteisoéllisyyden vaikutuksia ja merkityksia

perehdytykseen.

Kehittamistyon tavoitteena on kehittéaa terveydenhuollon ammattilaisten perehdytyskaytantoja

seka materiaaleja Seingjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla. Liséksi kehittamistytssa



avataan perehdyttdjan  merkitysta, seka tarkastellaan jo olemassa olevien
perehdytysmateriaalien kokonaisvaltaisuutta. Kehittamistyon tarkoituksena on luoda
terveyskeskuksen vastaanotoille laadukkaat perehdytyskaytdnnét seka materiaalit, jotka
tukevat vastaanoton laakéareiden ja hoitajien valista yhteisollisyyttd. Kehittamistyén
keskisimpind  ké&sitteitda ovat perehdytys, yhteisollisyys, tiimityd, vastaanottoty0
perusterveydenhuollossa ja oppiva organisaatio.
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2 TERVEYSKESKUSTEN TOIMINNASTA SUOMESSA JA SEINAJOELLA

Terveydenhuoltolaki ja kansanterveyslaki maarittavat, ettd kunnan on jarjestettava alueensa
sairaanhoitopalvelut. Suurin osa sairaanhoitopalveluista jarjestetdan sairaanhoitajien,
terveydenhoitajien ja laakareiden vastaanotoilla. Hoidon tarpeen arviointi tehdaan
paasaantoisesti puhelimitse, o0san vastaanotoista voi my0s varata sahkoisesti.
Vastaanottotoimintaa voidaan toteuttaa monella eritavoin, esimerkiksi tiimi-, ty6pari tai
listautumismallilla. Toimintamallien tarkeimpéana tavoitteena on taata asiakkaan hoidon
jatkuvuus seka tarkoituksenmukainen tydnjako eri ammattiryhmien valilla. "Pikapoli” toimintaa
toteutetaan myds, mika tarkoittaa sitd, ettd hoitaja ottaa asiakkaan vastaan ja ladkaria
konsultoidaan tarvittaessa. Terveyskeskuksesta on myds mahdollisuus ohjata suoraan
asiakas fysioterapian vastaanotolle, tuki- ja liikuntaelinongelmissa. Vastaanotoilla hoitajien
maara on usein ladkareitd suurempi. (Perusterveydenhuolto - terveyskeskuksen
vastaanottotoiminta, 2017, [viitattu 10.5.19].) Avohoidon liséksi terveyskeskuslaakarit toimivat
lisdksi neuvoloissa, kouluissa, opiskelijaterveydenhuollossa seké vastaavat vuodeosastojen

ladkaripalveluista (Parhiala ym. 2016, 7).

Noin puolessa Suomen terveyskeskuksista on kaytdssa jonkinlainen omaléaékariperiaate,
omalaakari voi joko maaraytya alueellisin perustein tai sen voi valita itse. Useat
terveyskeskukset kehittavat tyotapajarjestelmaansa, yli 70 % terveyskeskuksista on kaytdssa
joko tyopari- tai tiimimalli tai molemmat. Yli puolessa terveyskeskuksista hoitajat tydskentelevéat
paaosin puhelinneuvonnan, hoidontarpeenarvion ja paivystysluonteisten potilaiden hoidon
tehtavissa. Puhelinneuvonta toimii arkisin paivasaikaan 89 % terveyskeskuksista ja 73 % on

kaytdssa takaisinsoittojarjestelma. (Rintanen, Puroméki & Heindmaki 2013, 4.)

Valtaosassa terveyskeskuksista yleislaakarin ty6ta on tukemassa osa erikoissairaanhoidon
palveluista. Erikoisalan ladkareité voi olla virassa, he voivat kdyda terveysasemoilla sairaalan
puolelta tai palvelut on voitu hankkia ostopalvelusopimuksilla. (Perusterveydenhuolto —
terveyskeskuksen vastaanottotoiminta, 2017, [viitattu 10.5.19]; Rintanen ym. 2013, 4.)
Yleisimmat erikoissairaanhoidon palvelut, joita perusterveydenhuollosta I6ytyy, ovat geriatrian,
kardiologian, psykiatrian ja sisatautienalat. NAaitd erikoisalojen palveluita tarvitaan sillg,
terveyskeskuksissa hoidetaan enenevissd& maarin  monisairaita ja iakkaitd potilaita.
Pitkaaikaissairauksien ja rinnakkaislaakitysten vuoksi tarvitaan usean alan osaajia. (Parhiala,
ym. 2016, 1, [viitattu 10.5.19].)



11

Seindjoen terveyskeskus tuottaa perusterveydenhuollon palvelut noin 64.000 asukkaan
vaestolle seké& ulkokuntalaisille opiskelijoille (Tilastokeskus [viitattu 10.4.20]; Seingjoen
terveyskeskus, hoitajien perehdytysopas). Terveydenhuollon ammattilaisia vastaanotoilla on
noin 70. Seingjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla pidetaan kiireellista ja kiireetonta

vastaanottoa (L&a&karien ja hoitajien vastaanotot, [viitattu 20.1.20.]).

Seindjoen terveyskeskus on ollut mukana useissa hankkeissa, joissa kehitetaan nykyaikaisia
keinoja potilashallintaan. Yhtena naista on tiimimallitydskentely, joka on otettu kayttéon vuoden
2020 tammikuussa. Vastaanoton henkilékunta on jaettu A-, B-, C- ja D-tiimeihin. Jokaisella
timilla on vetgja, tiimivetdjat vastaavat yhdesséd osastonhoitajan kanssa pdaivan toiden
sujumisesta. Vastaanotonhoitajat tytskentelevéat useissa eri pisteissa. Ajanvarauksessa on
kaytossa takaisinsoittojarjestelmé, johon asiakkaat voivat tallentaa puhelunsa viikonloppuisin
ja arkisin klo 14 saakka. Hoitajat soittavat takaisinsoittoja arkisin tiimihuoneista, joissa on myos
ladkarin konsultaatiomahdollisuus. Potilaat, jotka tayttavéat sovitut kriteerit, tulevat tiimien
asiakkaiksi ja heille nimetdén hoitajista yhteyshenkild. (Seindjoen terveyskeskuksessa otetaan
kayttoon timimalli, 15.1.2020, [viitattu 20.1.20.])
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3 PEREHDYTYS

Lainsaadantd suojaa tyontekoa seka siihen oppimista. Laista I6ytyy useita maarayksia ja
viittauksia perehdyttdmiseen. Huomio kaantyy erityisesti tydnantajan vastuuseen huolehtia
perehdytyksesta. Tyodsopimuslaki, tyoturvallisuuslaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa
kasittelevat erityisesti perehdyttamista. (Kupias & Peltola 2009, 20.) Tydsopimuslain mukaan
tydnantajan velvollisuus on huolehtia, etta tyontekija suoriutuu tydssaan, myos silloin kuin
yrityksen toimintaa tai tydmenetelmid muutetaan tai kehitetd&n (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55).
Tata tukee myos vaatimus siitd, etta tydnantajan on pyrittava jatkuvasti edistamaéan tydntekijan
mahdollisuuksia kehittya tyourallaan etenemisessa. Kiire, poissaolot ja tyOpaineet saattavat
aiheuttaa sen, etta perehtyja saa vain pikaperehdytyksen. Oppiminen talla tavalla on
epamieluista ja ajaa virheisiin, ja virheiden korjaaminen saattaa koitua kalliiksi tydnantajalle.
(Kupias & Peltola 2009, 20-21.) Huolellinen perehdytys lyhentaa perehdytysaikaa, mutta myos
virheet ja niiden korjaamiseen meneva aika lyhenevat, kun uusi tyontekija on tietoinen

turvallisuusriskeista ja vaaroista (Repo ym. 2015, 12).

Perehdyttaminen liitetdan hyvaan henkilostbtyohon sek& organisaation liiketoiminnallisten
tavoitteiden varmistamiseen. Hyvan perehdytyksen maarittelee myds asiakas, kun han arvioi
saamaansa  palvelua. Hyva  perehdyttaminen  vaikuttaa  positiivisesti myos
tyontekijamaineeseen. Lainsaadantd, perinteet, sek& yhteiskuntavastuun ja jarkevyyden
periaatteet kannustavat myos perehdyttdmiseen. On myds useita maareita seka tarpeita, jotka
ohjaavat tyontekijan perehdyttamiseen. Naita ovat perehtyjan nékdkulmasta tyontekijan
voimavarojen ja osaamisen hyddyntdminen sekd tyotehtdvien oppiminen ja virheiden
vaheneminen. Tyoyhteison ndkokulmasta tyonhallinnan ja tydhyvinvoinnin edistiminen seka
osaamisen jakaminen. Organisaation nékokulmasta taas ty®yhteisbOn sopeuttaminen ja
sitouttaminen ty6hon, tyoyhteis6on seka asiakkaisiin. Lisaksi tuloksellisuus, kannattavuus,
organisaation uudistuminen, muutoksissa kehittyminen, menestyminen ja turvallisuus seka
organisaation strategian, toimintatapojen seka vision toteuttaminen. (Kupias & Peltola 2009,
16-17.) Jokaisella organisaatiolla on omat merkityksensd perehdyttadmiselle, jotka liittyvat
organisaation toimintaan ja strategiaan (Kauhanen 2009, 151). Kupias & Peltola (2009) ovat

tiivistaneet hyvin perehdytyksen lahtokohdat (Kuvio 1.).



Yrityksen
perehdyttamis- ja
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Perehdyttadmisen
suunnittelu

Toiminta
perehdytys
-tilanteessa

Kuvio 1 Perehdyttamisen pelikentélla — perehdyttamisen lahtékohdat (Mukaillen Kupias
Peltola 2009, 16.)

Perehdytyksen tavoitteena on saada mahdollisimman nopeasti uusi tyontekija tuottavaksi
tyontekijaksi. Mikali tydntekija ei tunne organisaation tapoja ja sovittuja menetelmia voidaan
ajautua suuriinkin turvallisuusongelmiin. Perehdytyksen ollessa puutteellista aikaa kuluu
hukkaan tyontekijan epérdidessa tyotehtaviaan ja tapojaan. Tavoitteena on osoittaa
perehdytyksen avulla, ettéd perehtyja on tullut ammattimaiseen organisaatioon, jossa on
hyva vastaanotto. Talla nostetaan tydntekijan motivaatiota ja joukkoon kuulumisen tunnetta.
Hyva perehdytys siis sédéstdd aikaa ja sitouttaa tulokkaan nopeammin organisaation
jaseneksi. Hyvassa perehdytyksessa uuden tyontekijan esiin tuomat kehitysideat otetaan
huomioon. (Hokkanen, Méakela & Taatila 2008, 62—63.) Perehdytys tarkoittaa siis kaikkia
niita toimenpiteitad ja tukea, joiden avulla perehtyjan osaamista, tydymparistoa ja tydyhteisda
kehitetddn niin, ettd perehtyjd pddsee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa tydssaan.
Perehdytys kehittdd siis perehtyjan lisaksi tydyhteisbd sekd organisaatiota. (Kupias &
Peltola 2009, 19.)

13

&

Hyvéassa perehdyttamisessa on huomioitu myos erilaiset kaytannon toimet, jotka helpottavat

uuden tyon aloitusta. Lisaksi niiden tulisi kehittdd perehtyjan osaamista varsinaiseen

tyotehtavaan, tyoymparistoon ja koko organisaatioon. Hyvassa perehdytyksessa otetaan

huomioon perehtyjan jo aiempi osaaminen ja pyritddn hyédyntdmaan tatd mahdollisimman

paljon jo perehdytyksessa. Tasta hyotyvat kaikki, niin tydyhteisd, tydnantaja kuin perehtyja itse.

Esimies on aina viime kadessa vastuussa perehdyttamisestd, kuitenkin henkilosto
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ammattilaiset, nimetyt perehdyttajat ja tydyhteison muut jasenet osallistuvat tuen antamiseen
ja kaytannon toimenpiteisiin. Useissa organisaatiossa perehdytyksen osa-alueita on delegoitu.
(Kupias & Peltola 2009, 19-20.) Perehdyttdminen sisaltaa kaikkia niita tietoja ja taitoja, joilla
perehtyja padsee hyvin tyén alkuun ja antaa hyvat edellytykset onnistua ty6sséaan. On kuitenkin
hyva muistaa, etta kaikkea osaamista on mahdoton opettaa. Hyva perehdytys luo pohjan sille,
ettd tyontekijd pysyy kunnossa, on tyytyvainen, sairastaa vdhemma&n ja on tydssaan
tuottavainen. (Kauhanen 2009, 151-152.) Perehdyttdmisen yhtend tavoitteena on
perehdytettavan tydyhteisoon liittdminen. TAman onnistumiseen vaaditaan luotettava ilmapiiri,
perehtyja tulee ottaa mukaan kahvitauoille ja hanen kanssaan olisi hyva tehda tuttavuutta
muutoinkin kuin ty6asioissa. (Surakka 2009, 78.)

3.1 Perehdyttajat

Jokaisella perehtyjalla olisi hyva olla nimetty perehdyttgja (Miettinen, Kaunonen &
Peltokoski 2009, 81). Lahden (2007, 36) tutkimuksesta kay ilmi, ettd perehdytyksen
onnistumisen kokemukseen liitettin vahvasti se, ettd perehtyjdlla on nimetty
perehdyttdja. On tarkeada, etta vastuu perehdytyksesta on maaritelty selkeasti, perehdytys
on tavoitteellista ja sisallét on maaritelty (Miettinen, Kaunonen & Tarkka 2006, 68). Useasti
esimiehen tydtaakan keventamiseksi on tydyhteisdsta valittu myds muita henkil6ita
perehdyttdjiksi. Valitut perehdyttgjat ovat usein esimiehen tarkeimpia toimintakumppaneita
osaamisen kehittamisen alueella. Esimiehen tulisi antaa vastuuta, huolehtia resursseista,
antaa ndkemyksia, kuunnella ja luoda mahdollisuuksia onnistua. Esimiehen olisi hyvéa kayda
perehdyttdjan kanssa lapi jo olemassa olevat perehdyttamissuunnitelmat. Perehdyttajalle
on myos varattava tarpeeksi aikaa tehtavaansa ja muutoinkin esimiehen tuki on todella
tarkeda. Kaikesta huolimatta esimiehen on siis panostettava perehdytykseen tai muutoin
perehdytyksen onnistuminen ontuu pahasti. (Kupias & Peltola 2009, 47, 53.)

Sovittuina perehdyttajind toimivat useimmiten kokeneet hoitajat (Miettinen ym. 2009 78).
Tyodyhteisossa kaikilla on kuitenkin velvollisuus auttaa uutta tyontekijad. Varsinaisia
perehdyttgjid on hyva olla vain muutamia, jotka ovat oikeasti kiinnostuneita ja motivoituneita
perehdyttamisesta. Heilla tulee olla myos tarpeeksi tybkokemusta, perusymmarrys aikuisen
oppimisesta sekd& hyvat vuorovaikutustaidot. (Surakka 2009, 72-73.) Valittaessa
perehdyttdjad on siis kiinnitettdvd huomiota myo0s tehtavastd kiinnostuneeseen, eika

tarkastella ainoastaan ammattiosaamista (Kupias & Peltola 2009, 47). Hiljaisen tiedon



siirtyminen on myds osa perehdytysta. Kokeneella hoitajalla on paljon sellaista tietoa mita
ei voi opiskella mistaan kirjasta. Tieto on karttunut erilaisten havaintojen, tilanteiden ja
kokemusten kautta, mitd voidaan sanoa ammatillisuudeksi selvita erilaisissa tilanteissa.
(Surakka 2009, 79.) Nimetylla perehdyttajalla on iso rooli uuden tyéntekijdn motivoinnissa,
tyotapojen ja tyoyksikon oppimisessa. Kuka tahansa ei sovi perehdyttgjaksi, vaan
perehdyttamisessa tulee olla tietoja ja taitoja sek& ymmarrys siitd, ettd jokaisen
perehdyttaminen on tarkeaa, oli sitten kyseessa vasta alkaja tai kokenut tekija. Tarkeaa
myo6s on, ettd kemiat kohtaavat perehdytettavan kanssa. Kokenut hoitaja osaa paremmin
siirtda niin sanottua hiljaista tietoa eteenpain. Mielenkiintoinen tulos Lahden (2007, 56-58)
tutkimuksessa oli se, etta esimiesten saama oma perehdytys vaikuttaa siihen, kuinka he
arvostavat perehdytysta ja osallistumista sairaanhoitajien perehdytyksen suunnitteluun ja

toteutukseen.

Esimies huolehtii hallinnolliset asiat, kertoo tyttehtavéat selkeésti ja ottaa tydntekijan mukaan
organisaation toimintaan. Nimetty perehdyttdjd auttaa perehtyjad padsemaan sisaan
organisaatioon, esittelee kollegat seka tilat. Tarkoituksena on saada perehtyja tuntemaan
olonsa mahdollisimman kotoisaksi ja turvalliseksi. Perehdyttajan tehtavasta kannattaa tehda
arvotehtava ja mahdollisuus nayttdd omaa osaamistaan organisaatiossa. Perehdyttajélle on
hyva antaa tarpeeksi aikaa tehtavaan, silla ajan puute sy0 perehdyttdjan motivaatiota.
Motivaation puutteesta karsiva perehdyttdja voi saada aikaan sen, ettd my0s perehtyjan
motivaatio perehtymiseen karsii. Perehdyttajalla on hyva olla myds ajantasaiset tiedot
organisaation toimintatavoista, mutta hanen ei saisi olla liian rutinoitunut tapoihinsa.
(Hokkanen ym. 2008, 63.)

Perehdyttgjalla olisi hyva olla myos opetus- ja ohjaustaitoja. Opetustaidot kehittyvat koko
ajan, kokemuksen ja tiedon lisaantyessa. Jokaisella on oma opettamistyyli, johon
vaikuttavat omat uskomukset, kasvatusopit, yksilélliset oppijan taidot, oma filosofia ja liséksi
koulutuksen tuomat uskomukset, pedagogiikka ja filosofia. Oppimistyylit ovat jokaisella
yksildlliset ja ne on jaettu karkeasti kolmeen luokkaan. Naitd ovat auditiivinen, visuaalinen
ja kinesteettinen seka taktilinen oppiminen. Auditiivinen oppija oppii parhaiten
kuuntelemalla kuten luennoista, videoista ja d&anitteistd. Visuaalinen oppija oppii
katselemalla, videoita, kuvia ja tekemalla muistiinpanoja. Kinesteettinen oppii tunteiden
kautta, esimerkiksi osallistumalla simulaatioihin tai roolileikkeihin. Taktiilinen oppija oppii

likkeilla eli kaytannossa tekemalld. Naitd kaikkia tietoja tarvitaan, kun halutaan luoda
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positiivinen oppimisymparistd. Oppijan tausta tulee myods huomioida, kuten etnisyys,
kulttuuri, uskonto, sukupuoli ja ika. (Hunt 2013, 7, 77-78, 81.)

3.2 Perehdytyksen suunnittelu ja sisalto

Perehdytysta suunniteltaessa perehtyja ja perehdyttaja on laitettava samoihin tyévuoroihin,
talla tavoin perehdytykselle jaa tarpeeksi aikaa (Lahti 2007, 54). Miettisen ym. (2006, 65)
tutkimuksessa esimiehen vastuulle on maaritelty perehdytyksen suunnittelu, toteutuksen
kaytannot ja saannot seka seuranta. Vastuu perehdyttdmisesta jakautuu myods koko
tyoyhteisotlle ja perehtyjdlle itselleen. Perehtyjan itsensa tulee olla oma-aloitteinen,

itseohjautuva ja ottaa vastuu omasta oppimisesta.

Useasti perehdytyksessa lahdetdan liikkeelle siitd, mitd osaamista tulokkaalta puuttuu,
toisaalta voidaan lahtea myo6s liikkeelle siitéd, mitd osaamista perehdytettavalta jo 16ytyy.
Perehdyttdmisessa on harvoin kysymys yksittaisista tiedoista ja taidoista, vaan tarvitaan
prosessien ja ilmididen hallitsemista. Yksilon lisaksi perehdytyksessa on otettava huomioon,
mik& on mahdollista kussakin yrityksessa silla hetkella ja mitd resursseja siihen on
kaytettavissa. Organisointi on perehdyttamisessa hyvin jarkevaa, eritoten suuremmissa
organisaatioissa tarvitaan yhteinen kasitys siita, millaista perehdytysta jarjestetaan, silla
isommissa yrityksissa perehdytykseen kuuluu usein useampia henkildita. Ilman keskustelua
tehdaan useasti paallekkaista tyota, toimintatavat poikkeavat liikaa toisistaan ja osa asioista
saattaa jaada kokonaan perehdyttamatta. (Kupias & Peltola 2009, 43, 45-46)

Perehdytyksen tukena tulisi aina olla kirjallinen perehdytyssuunnitelma, jonka avulla
seurataan perehdytyksen etenemista. Muistin tukemisen lisaksi suunnittelu sdastaa aikaa
perehdytystilanteessa. Suunnitelmaan tulisi kuulua my6s seuranta ja arviointi, silla ne
varmistavat maaritettyihin tavoitteisiin pdasemisen. (Ahokas & Makelainen 2013. [viitattu
10.3.20].) Perehdytyksen suunnittelussa on otettava huomioon aiempi osaaminen, silla
laadukkuuteen liitetdan myds yksildllisyys toteutustapaa mietittdessa. Henkilokohtaisesti
perehtyjan kanssa laadittavan perehdytyssuunnitelman rakentaminen on nahty yksildllisen
perehdytyksen lahtokohtana. (Miettinen ym. 2009, 68, 78). Perehdyttamisohjelmasta tulisi
lIoytya organisaation, arvot, ohjeet, toimintamallit, periaatteet seka yksityiskohtaiset

kuvaukset tyotehtavista (Surakka 2009, 73). Perehdytyksen onnistumiseksi on tydtehtavien
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oltava suunnitellut ja selvat. Jokaisen on tiedettava tyonsa tavoitteet ja tavoitteiden tulee olla
hyvin ymmarrettavissa. (Kauhanen 2009, 49.)

Perehdyttdessa on annettava riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoistd, koneista,
laitteista ja asiakkaista. Ergonomia olisi myds otettava huomioon, jottei tyontekija kuormitu
likaa. Tauotus ja taukojumpat auttavat jaksamaan tyossa paremmin. Liséksi on hyva katsoa,
olisiko tyopisteella on mahdollisuuksia s&dhkdpoytaan tai ainakin tydistuimen saatamiseen.
Tybpaikan riskitekijat ja kaytannot olisi hyva kartoittaa vuosittain, jotta ne huomioitaisiin
perehdyttamissuunnitelmassa. Tarkeintd on opastaa konkreettisiin turvallisuuskaytantéihin,
kuten varauloskaynteihin ja tyovalineiden oikeanlaiseen kayttoon. TyOtapaturmien ja
onnettomuuksien riski pienenee, kun tyontekijd on saanut tietoa tyovalineistéa ja niiden
kaytosta, lisdksi tyontekija on perehdytettava uhkaaviin tilanteisiin. Tyontekijalla on oltava

keinot suojautua, halyttda apua ja minimoida riskeja. (Repo ym. 2015, 26.)

Hiljaisen tiedon siirtyminen on osa perehdytysta. Kokeneella hoitajalla on paljon sellaista tietoa
mit& ei voi opiskella mistdén kirjasta. Tieto on karttunut erilaisissa havaintojen, tilanteiden ja
kokemusten kautta, mitd voidaan sanoa ammatillisuudeksi selvitd erilaisissa tilanteissa.
(Surakka, 2009, 79.) Hiljaista tietoa on vaikea siirtda, silla se karttuu kokemuksen myo6ta.
Hiljainen tieto auttaa erottamaan olennaisen epéolennaisesta, arvioimaan omaa osaamista ja
tunnistamaan sen puutteita seka auttaa teoreettisen tiedon ymmartamisessa. Hiljainen tieto ei
ole henkilékohtaista vaan kuuluu myo6s tydyhteisdon, toimintatapoihin ja tyonprosesseihin.
Hiljainen tieto siirtyy parhaiten epavirallisessa ymparistossa esimerkiksi kahvitauoilla tai
tyopaivan jalkeen lenkkipolulla, silla se on useasti hyvin vaikeasti kuvailtavaa. (Manka 2006,
119.) Torron (2015, 46, 58.) tutkimuksen mukaan hiljaisen tiedon jakamisen motivaatioon
vaikuttaa henkildiden vélinen kemia. Tieto on valtaa -asenne, nahtiin haittaavimpana tekijana
tietojen jakamiselle. Yhteisbkeskeisessa organisaatiossa henkilot pyrkivat omalla
toiminnallaan edistaméan yhteisda, jolloin tietoa pyritaan jakamaan niin, etta se olisi helposti

kaikkien saatavilla.

3.3 Perehdytysmateriaalit

Perehdytyksen tukena kaytetddn perehdytyssuunnitelmaa, jonka avulla seurataan
perehdytyksen etenemista. Dokumentit tulisi allekirjoittaa ja sailyttda esimiehen toimesta.
(Ahokas & Mékelainen 2013. [viitattu 10.3.20].) Perehtyjaa itsedan helpottaa huomattavasti,
jos perehdytyksen tueksi on tehtyna kirjallista perehtymismateriaalia. Niihin on helppo palata



perehdytyksen jalkeen aina tarpeen mukaan. Toinen tydntekija oppii parhaiten seuraamalla,
toinen kaymalla lapi kirjallista materiaalia ja kolmas itse kokeilemalla, mink& vuoksi on hyva
pitad nama kaikki mahdollisuudet avoimena perehdytettavalle. (Kupias & Peltola 2009, 70.)
Perehdytyksessa on hyva kayttda erilaisia tyovalineita kuten henkilékohtaiset ohjaukset,
kirjalliset perehtymisoppaat, internet ja muut sdhkdiset oppaat. Tyopaikan omilla sivuilla olisi
hyva olla tietoa esimerkiksi tydnkuvista. Intranetissa olisi taas puolestaan hyva olla yksikon
perehdyttamissuunnitelma, hoito-ohjeita seké hyvia linkkeja ja vinkkeja kirjallisuuteen. Tama
helpottaisi lisatietojen hankkimista potilaiden hoidosta. (Surakka 2009, 73.) Useissa
organisaatioissa perehdytyksen tukena on kaytdssad muistilista, josta voi tarkistaa onko
kaikki keskeisimmat asiat kasitelty (Kauhanen 2009, 92).

Pelkat perehdytysoppaat ja ohjeet eivét takaa perehdytyksen onnistumista. Tarvitaan tietoa
yksikbn ominaisista piirteistd, tyon luonteesta, tyttehtavistd, tydnjaosta, arvoista,
sopimuksista ja sovituista saanndista. Organisaation esittelyyn, tavoitteisiin ja suunnitelmien
lapikdymiseen tulee jarjestaa hyvin aikaa, jotta tyontekijdlle muodostuisi hyva kuva
tyOnantajasta ja positiivinen tuntemus siitd millaiseen organisaatioon on sitoutumassa.
(Lahti 2007, 58.)

3.4 Perehdytysprosessi

Prosessin kesto jaetaan suunnitelman mukaisen ajan ja yksilollisen ajan mukaan.
Suunnitelman mukaisen perehdytyksen aika on vaihteleva, se voi olla yhden paivan
mittainen intensiivinen tai kestdd kaksikin viikkoa. Uudella tyontekijalla voi menna kaksi
vuottakin paasta taysin sisalle organisaation tapoihin. Yksilollinen aika maaraytyy yksilén
kykyjen ja tyon vaativuuden mukaan. Perehdytyksessd on huomioitava niin yksilén
aikaisempi tybkokemus ja asiantuntijuus kuin tyon luonne. (Miettinen ym. 2009, 80.)
Perehdyttdmisessa on hyva olla tehokas, mutta myds perusteellinen, silla tavoin valtytaan
parhaiten virheilta, vahingoilta ja tapaturmilta. Kuinka paljon aikaa perehdytykseen
varataan, riippuu pitkélle organisaatiosta. Kaytettdva aika riippuu myds tyttehtavasta,
henkilon aiemmasta kokemuksesta seka koulutuksesta. (Kauhanen, 2009, 92.) Lahden
(2007, 42) tutkimuksessa hoitajat olivat tyytymattomimpia siihen, etta perehdytykseen ol

varattu lilan vahén aikaa ja sisalto oli puutteellinen.
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Peltokoski (2016, 27) on tiivistanyt hyvin perehdytysprosessin sisallon. Perehdytys on
tarkedssa asemassa organisaation houkuttelevuuden kannalta ja sen vuoksi siihen on tarkeaa
panostaa. Keskeisimpia tekijoitd perehdytyksessa ovat tavoitteet, vastuut ja toteutus. Naita
kolmea kohtaa on harkittava huolella perehdytysprosessia suunniteltaessa. Liséksi on viisi
kohtaa, jotka ovat myds tarkedssd asemassa prosessisuunnittelussa ja toteutuksessa.
Ensinnakin perehdytysprosessin pitdisi olla arvostettu jokaisen organisaation tydntekijan
toimesta. Toiseksi perehdytysprosessin pitdisi lisata laékareiden ja hoitajien sitoutumista
organisaatioon. Kolmanneksi sen tulisi lisatd vuorovaikutusta ja keskusteluja uusien ja
vanhojen tyontekijoiden valilla. Neljdnneksi perehdytyksen aikana tyotehtavat tulisi olla
jaettuna tasapuolisesti. Viimeiseksi taitojen arvioinnin tulisi luoda pohja henkilokohtaiselle
perehdytykselle ja mahdollisuuden tarkastella tulokkaiden taitoja harjoittaa tydtaan itsenaisesti.
Jatkossa prosessia pitaisi arvioida jatkuvasti ja muokata saanndllisesti seka kehittaa

toteutustapojen arviointia tulosten pohjalta.

Miettinen ym. (2009, 78-80.) tutkimuksessa perehdytysprosessi on jaettu
yleisperehdytykseen ja ammatilliseen kasvuun. Yleisperehdytyksella tarkoitetaan
perehdytysohjeita tydsuhdeasioissa eli palkkausta, tybaikaa ja tydvuoroja, yksikon
rakennetta eli tiloja ja potilas- ja henkilostoturvallisuutta eli halytysjarjestelmien opastamista,
sekd hoitotydn toimintojen eli tyopaikan ja hoitotydn kaytantdjen perehdyttamista.
Ammatillinen kasvu perehdytyksessa on oppimisprosessi, josta seka perehtyja etta
perehdyttdjan organisaatio hyotyvat. Ammatillinen kasvu tapahtuu niin perehdyttajan
kanssa yhdessa tehdessd kuin perehtyjan itsendisessa tydskentelyssa. Turvallisuuden
tunteen vuoksi toivotaan, ettd tyoskentely alkaa yhdesséd perehdyttdjan kanssa ja
suunnitelmallisesti siirrytd&n kohti itsenaisté tyoskentelya. Syvempéad ammatillista kasvua
tapahtuu, kun perehtyjalle kuvataan laajemmin tehtavat ja tydkokonaisuudet. Perehdyttajan
seka perehdytettavan palautteenannon kautta syntyy myoés ammatillista kasvua. Perehtyjan
tuomat omat tyotavat sekd ajatukset kehittavat myos ty6téd organisaatiossa. Kupias ja
Peltola (2009, 102.) ovat kuvailleet perehdytysprosessin monivaiheisena. Heidan mukaansa
perehdytysprosessin vaiheet ovat rekrytointia edeltava vaihe, rekrytointivaihe, toihin tuloa
edeltdva vaihe, vastaanottovaihe, ensimmainen paiva, ensimmainen viikko, ensimmainen

kuukausi, koeajan paattymisen jalkeinen vaihe ja tydsuhteen paattyminen.



3.4.1 Ennen tyohon tuloa

Ennen rekrytointia organisaation on jo valmistauduttava ja valmisteltava perehdytysta.
Rekrytointivaiheessa hakijalle kerrotaan tyotehtavista, tyoyhteisostd sekd organisaation
piirteistd ja vaatimuksista. Rekrytoija saa tuossa vaiheessa myds hyvaa tietoa tulevasta
tyontekijadsta nékemalla taman ajatuksia ja osaamista, mik& Iuo hyvaa pohjaa
jatkoperehdytykselle. Ennen t6ihin tuloa mietitd&n valmiiksi mihin tyopisteeseen perehtyja
on menossa ja minkalaista perehdytysta han tuolloin tarvitsee. (Kupias & Peltola 2009, 102—
103.) Perehdytys alkaa viimeistaan silloin, kun uusi tyontekija kirjoittaa ty6ésopimuksen,
ennen toiden aloittamista perehdytys kuuluu I&hinn& esimiehelle. Esimiehen tulee huolehtia
hallinnolliset asiat valmiiksi, kuten ty6sopimus, palkanmaksu, kulkuoikeudet, perehdyttajan
nimeaminen seka tyontekijan tyétehtavien ja tavoitteiden suunnittelu. Naista huolehtiminen
kannattaa, silla mikaan ei syoé uuden tyontekijan motivaatiota yhta paljon kuin se, ettd han

ei luota organisaation ammattitaitoon alusta alkaen. (Hokkanen ym. 2008, 64.)

Yleensa nimetyn perehdyttgjan tehtaviin kuuluu valmistella tydyhteisd uuteen tyontekijaan
ja toivottaa perehtyja tervetulleeksi. Kollegoille olisi hyva kertoa jo ennen uuden tyontekijan
saapumista jotain uudesta tyokaverista. Mitd enemman perehdyttajalla on tietoa perehtyjan
taustoista, sitd enemman han voi tasta kertoa. Perehdyttajan olisi hyva lahestya perehtyjaa
jo etukéateen tervetuloviestilla, jossa han esittelee itsensa, kertoo ensimmaisesta paivasta ja
toivottaa tervetulleeksi. Kun jaata on murrettu, uuden tyontekijan mielekkaampi saapua
uuteen tydymparistoon. (Hokkanen ym. 2008, 64—-65; Kupias & Peltola 2009, 103.)

3.4.2 Perehdytyksen ensimmainen paiva

Vastaanotto uuteen tydpaikkaan on aina hyvin tarkeéda ensivaikutelman luomisen vuoksi,
silla hyva alku kantaa pitkalle. Huonoa vastaanottoa on vaikeaa enda paikata mydhemmin,
sen vuoksi tarke&da on, etta perehtyjalle tulisi sellainen olo, etta h&n on tervetullut ja jopa
odotettu tydyhteis6on. Alussa on hyva edeta rauhallisesti ja ystavallisesti. (Kupias & Peltola
2009, 103-105.) Ensimmaéinen paiva aloitetaan yleensa esimiehen tapaamisella, jossa
my0s perehdyttaja ja tyontekijd esitellaén toisilleen. Esimies kertoo tyotehtavistda seka
asetetuista tavoitteista, taméan jalkeen vastuu onkin nimetylla perehdyttgjalla. Ensimmaisena
paivadna on hyva esitella perehdytyssuunnitelma, jotta tydntekija tietdd mitd on tulossa.
Ensimmaisena paivana kannattaa myds esitelld kaikki niin sanotusti mukavat asiat, kuten

tulevat tapahtumat, muut yhteiset vapaa-ajanviettotavat ja muut organisaation tuomat edut.
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(Hokkanen ym. 2008, 65.) Ensimmaisena paivana perehtyja saa myos tarvittavat kulkuluvat
ja avaimet seka tunnukset. Itse tyohon liittyvia asioita voidaan myos jo aloitella kdymaan
lapi, on kuitenkin huomioitava, etta tietoa ei tule liikaa kerralla. Jokaisen perehdytyksen
alkuun kuuluu my6s kertoa tydpaikan pelisaanndista, tutustuttaa tydtovereihin, seké kertoa
organisaation arvoista ja strategioista. (Kupias & Peltola 2009, 103, 105.) Loppupéaivéa kuluu
taloon ja tydymparistoon tutustuen (Hokkanen ym. 2008, 65).

3.4.3 Perehdytyksen ensimmainen viikko

Ensimmaisella viikolla tarkoituksena on saada tyontekija kiinni tyontekoon ja tekemaan
tuttavuutta organisaatiossa. Tasta vastuussa on perehdyttajan lisdksi myds tyontekija itse.
Perehdyttdja ohjaa tyontekijan erilaisiin viikkokokouksiin ja esittelee hanet muulle
henkilékunnalle. (Hokkanen ym. 2008, 66.) Ensimmaisella viikolla esimiehen olisi hyva
kayda keskustelua tyontekijan tavoitteista ja varmistaa, ettd tama on ymmartanyt
tyotehtavansa. Ensimmaisen tyoéviikon lopuksi olisi myds hyva pitaa lyhyt palautekeskustelu
perehtymisen ensivaikutelmista, samalla arvioidaan mitd on hyva jatkossa painottaa
enemman ja mitad asioita voidaan jattaa vahemmalle. (Kupias & Peltola 2009, 105-106.)
Keskusteluun olisi hyva kuulua esimiehen ja perehtyjan lisaksi my6s perehdyttgja.
Palautetta tulisi kysya viikon kulusta ja perehdytyksesta. Lisdksi perehtyjan olisi hyva saada
palautetta omasta tyoskentelystddn seka siitd, miten esimies ja perehdyttdja kokevat hanen
tyonsa lahteneen liikkeelle ja mité hanelta odotetaan tulevaisuudessa. (Hokkanen ym. 2008,
66.)

Ensimmainen viikko uudessa tytpaikassa on usein todella tiivis eika voida olettaa, etta
kaikkia asioita omaksutaan niin lyhyessa ajassa. Yksi tarkeimmista asioista on opastaa
perehtyjalle, mista tietoja l0ytyy jatkossa. Yksityiskohtiin ei myoskaan kannata kiinnittaa
likaa huomiota, vaan keskittyd laajempiin kokonaisuuksiin. Ensimmaisen viikon jalkeen
voidaan olettaa, ettd tyontekija on padssyt kiinni tyohtén ja sisélle tydyhteison
toimintakulttuuriin. N&in ollen h&nella tulisi olla valmiuksia suoriutua itsenéisesti tygssaan.
(Kupias & Peltola 2009, 106.) Ensimmaisten viikkojen ajan tyontekijaa pidetdédn uutena
tyontekijdna ja hanen sallitaan kayttaa tydaikaansa toimintatapojen ja tehtavien oppimiseen
(Hokkanen ym. 2008, 66).
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3.4.4 Perehdytyksen ensimmaiset kuukaudet

Ensimmaisen kuukauden aikana tyontekijdlle alkaa muodostua oma nakemys tydstaan.
Nakemyksid myos toivotaan tuotavan esille, silla niiden avulla voidaan useasti kehittda
toimintatapoja. TA&mé& onnistuu vain, jos tydyhteisoélla ja esimiehellda on aito kiinnostus ottaa
vastaan palautetta ja intoa kehittda toimintaa. Kritiikisté ei saa arsyyntya tai kiusaantua, silla
uusi tyontekija huomaa negatiivisen suhtautumisen nopeasti ja palautteen anto loppuu
siihen. Ensimmaisen kuukauden aikana on myds hyva jarjestaa palautekeskustelu, missa
tyontekija ja esimies voivat vaihtaa kuulumisiaan ja kehittaa tyétdan molemmin puolin.
(Kupias & Peltola 2009, 106-107.) Palautekeskustelussa perehtyja itse arvioi saamaansa
opastusta yhdessa perehdyttgjan ja esimiehen kanssa. Perehdytysta arvioidessa kohteena
ovat itse perehdyttamisen lisaksi myds perehdytysohjelma ja osaaminen. Perehdytyksen
onnistumisen arvioinnin tulisi olla tavoitteellista ja arvioinnin toteutus kirjallista. Jatkuva
pitkajanteinen palautteen antaminen perehtyjalle edesauttaa perehtyjan ammatillista
kasvua. Perehdytyksen kehittdminen palautteen perusteella on tarke&da, silla onnistuneen
perehdytyksen on nahty lisddvan perehtyjan sitoutuneisuutta organisaatioon. Sen sijaan
puutteellinen perehdyttaminen voi johtaa siihen, etta ei saada edes lyhytaikaisia sijaisia.
(Miettinen ym. 2009, 80.)

Perehdyttdja on vastuussa tyontekijasta yleensa kolmen kuukauden ajan. Han varmistaa,
ettd perehtyja on tarvittavissa kokouksissa ja koulutuksissa. Joissain organisaatioissa on
kaytossa perehdytyksen tarkistuslista, mita kaydaan lapi perehtyjan kanssa pitkin
perehdytystd ja kannustetaan tdman loppuun kaymisessa. Tyontekija itse on kuitenkin
varsinaisessa vastuussa ja hanen on oltava aktiivinen ja tutustua mahdollisimman laajasti

organisaatioon ja kysella ongelmatilanteissa. (Hokkanen ym. 2008, 67.)

3.4.5 Perehdytyksen arviointi ja kehittaminen
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Vakinaiseen virkaan tulijoilla koeaika on useimmiten neljan kuukauden mittainen. Yleensa

tdman ajan kuluessa tyontekija on paassyt hyvin alkuun tygssaan, selviytyy itsendisesti ja osaa

hankkia tarvitsemaansa tietoa. Han tuntee kuuluvansa ty6yhteisdéon ja osaksi organisaatio

ta.

Perehtyminen jatkuu tarpeen mukaan. (Kupias & Peltola 2009, 109.) Perehdytyksen lopuksi

on hyva jarjestdad tapaaminen esimiehen, perehdyttdjan ja perehtyjan kesken. Tapaamisessa

kaydaan lapi perehdytystd, mahdollisia kehitystarpeita sek& kuunnellaan mahdolliset

tyontekijan kysymykset ja uudet ideat organisaation kehittamiseksi. Tydntekijan kuunteleminen
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antaa tunteen siitd, etta han on todella osa organisaation jasenistod. (Hokkanen ym. 2008, 69.)
Arvioinnin ja palautteen tulee olla kannustavaa ja rohkaisevaa, negatiivistakin palautetta on
annettava mutta myonteiseen savyyn. Voidaan puhua kehittamistarpeista. Vastuu omasta

kehittymisesta on aina viimeisimpana kuitenkin jokaisella itsellaan. (Surakka, 2009, 84.)

Perehtyminen voi paattyd myos siihen, ettd tyontekija jattdd yrityksen, 1&ht6 voi olla hyvinkin
nopea irtisanomisperusteesta tai koeajasta johtuen. Se voi olla myds jo tiedossa esimerkiksi
kesatyontekijan tai maaraaikaista sopimusta tekevien kohdalla. Yrityksesta lahto ei joka kerta
ole toivottu ja tapahdu toivotulla tavalla. Positiivisesti ajateltuna tyontekija on kuitenkin oppinut
paljon ja tama on hyva kohta pyytda tyontekijalta palaute saamastaan perehdytyksesta.
Palautteita kannattaa ehdottomasti hyddyntaa jatkossa perehdytystd suunniteltaessa ja
kehitettdessa. (Kupias & Peltola 2009, 109-110.) Ty6suhteen jatkuessa tyontekijan toimintaa
ja tavoitteiden saavuttamista on arvioitava kehityskeskusteluissa (Surakka 2009, 76;
Hokkanen ym. 2008,17).

Perehdytyksen kehittdminen on kannattavaa silla hyva perehdytys lisda tyontekijan viihtyvyytta
tyossaan, kasvattaa paineensietokykyd ja ehkaisee virheita. Se antaa myds vahvan tuen
perehdytettavan tyytyvaisyyteen ja tyoniloon. Perehdyttamisella on myo6s tarkea rooli
osaamisen, jatkuvan oppimisen, tydmotivaation ja tydssa jaksamisen varmistajana. Lisaksi se
lisda tuottavuutta, laatua, ty6turvallisuutta ja hyvaa yhteistyota. Opiskelijoiden perehdytyksia ei
tule myoskaan aliarvioida, silla kun perehdytys on mennyt hyvin, he saattavat palata
tyopaikkaan uudelleen. (Surakka, 2009, 77-78.)
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4 YHTEISOLLISYYS PEREHDYTYKSESSA

Yhteisollisyys on nahty toimintatapana, jossa ihmiset kunnioittavat ja arvostavat toistensa
tyopanosta, seka erilaista osaamista osataan hyddyntaa kohti asetettuja tavoitteita. Kun
yhteisollisyytta l6ytyy tyoyhteisdssa, siihen ei tule useinkaan kiinnitettyd huomiota. Yhteiset
tavoitteet, visio ja pelisdannét edesauttavat yhteisoéllisyyden muodostumista. "Yhteisollisyys
terveysalan projekteissa’- tutkimuksessa yhteisollisyyttd on kuvattu myos termeilla sapina,
verkonkutominen ja sparraaja. Sapinalla on tarkoitettu hyvaéa tekemisen meininkia, jossa
puhalletaan yhteen hiilleen ja tunnetaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Toisten
kunnioittamisen liséksi tdrkeana pidettiin dialogisuutta, avointa vuorovaikutusta, luottamusta
seka erilaisuuden ymmartamista, jotka edesauttavat huomaamaan ryhman jasenten
vahvuuksia. Onnistumisista yhdessa nauttiminen, haasteiden lapi yhdessa kulkeminen ja
aidon palautteen antaminen vahvistavat yhteisollisyyttd. Ryhmé&ssa on hyva olla
innostuneita ja positiivisesti asioihin suhtautuvia ihmisia, mutta myads kriittisesti ajattelevia.
(Kananen ym. 2015, 122-124.)

Perehdyttaminen tyoyhteisotasolla vaatii yhteisollisyyttd seka vuorovaikutusta. Aaltosen
(2018) tutkimuksessa onnistuneen perehdytyksen kokemiseen liitettin selkeasti hyva
vuorovaikutus seka ilmapiiri. Tutkimuksessa kiire, ohjeiden selkeyden sekéa saatavuuden puute
vaikuttivat negatiivisesti perehtyjien kokemukseen perehdytyksesta. (Aaltonen 2018, 43.)
Kupias ja Peltola (2009) painottavat, ettd on hyva jarjestaa oppimistilanteita perehdytyksen
aikana, joissa tuetaan yhteiséllisyyttd (Kupias & Peltola 2009, 81). Yhteisollisyys ei edellyta
samanlaista taustaa, jaettua historiaa, yhteisia motiiveja, vaan muovautuu kaytannon tarpeista,
ulkoapdain asetetuista tehtavista tai yhdessa puuhaamisesta (Vayrynen, Kostamo-Paakko &
Ojaniemi 2015, 323). Tulevaisuudessa eri osaamisalueiden ammattilaisten yhteisty6 korostuu,
silla palveluiden tulisi olla asiakaslahtbisia ja hoitotyén kokonaisvaltaista. Itsendinen
tyoskentely, seké selked tydnjako ovat yhteydessa eri ammattiryhmien valiseen yhteistyon
sujumiseen. (Parhiala ym. 8, [viitattu 10.5.19].) Lampinen, Viitanen & Konu ovat
kirjallisuuskatsauksessaan tehneet hyvan koonnin yhteiséllisyyttd selittavista tekijoista.
Selittavia tekijoitd ovat, yksild, yhteisty6- ja vuorovaikutus- seka kulttuuriset tekijat (Kuvio 2.)
(Lampinen, ym. 2013, 78-79).
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Avoin vuorovaikutus on aina toivottu asia tydyhteisdsséa, mutta usein jaa epaselvaksi mita silla
tarkalleen tarkoitetaan tyopaikalla. Ensinnékin se tarkoittaa sita, ettd puhutaan tydsta ja siihen
littyvista asioista. Jokaisella on oikeus saada tydntekoon vaikuttavat asiat tiedoksi ja jokaisella
on myds velvollisuus kertoa tydhon liittyvistd ongelmista ja kehitystarpeista. Tiedonkulussa on
monesti ongelmia, silla herkasti voidaan ajatella, ettd asia ei kuulu minulle, vaan jonkun toisen
kuuluisi vieda asiaa eteenpain. Avoimuus ei tarkoita juoruilua toisten henkilokohtaisista asioita
tai persoonasta, tama on epaammatillista. Omassa tyoroolissa pysyminen on ammatillista ja
paras tapa osoittaa, ettd arvostaa tyOkavereitaan. Toiseksi tulisi puhua niiden kanssa, joita
asiat koskevat. Liian tavallista on, ettd yksilbongelmatilanteissa suositaan epasuoraa
kommunikointia, kuten jonkun alisuoriutumisessa tai hairitsevassa tyopaikkakayttaytymisessa.
Esimies on monesti se, jota pidetdaan syntipukkina, silla esimies joutuu valilla tekemaan
paatoksia, jotka eivat voi kaikkia miellyttaa. Kolmantena, tulisi puhua rakentavasti ja asiallisesti.
Tyo6paikka ei ole paikka ilkeilla, huutaa, menna henkildkohtaisuuksiin tai pitdd mykkakoulua.
Rakentava ja avoin vuorovaikutus ovat vuoropuhelua, jossa kaikki saavat tuoda omat
ehdotuksensa esiin ongelmien ratkaisemiseksi. Neljdntenda on varmistettava, ettd viesti on
ymmarretty oikein, useasti jos varmistus jaa voi syntya vaarinkasityksia ja virheita. (Jarvinen
2008, 94-99.)

YKSILOTEKIJAT:
Vdestotieteelliset tekijat
-Sukupuoli
Tyo6tehtaviin liittyvat tekijat

- Viiteryhma, virkaika, virka-asema ja patevyys

G Wy
é YHTEISTYO- JA VUOROVAIKUTUSTEKIJAT: )
Ihmissuhteet ja ilmapiiri
KULTTUURITEKIJAT: - Lyottamusja kur.mioittgminen, k?nssa i
o ) oleminen, kutsutuksi tuleminen, hyvaksynta,
Ty6hon liittyvat tekijat kuuluminen ja kuulumattomuus, yhteinen
Tiimitydskentely arvomaailma seka hauskojen hetkien
. . jakaminen
Yhteiset tavoitteet
Yhteisty0 ja vuorovaikutus
- Yhteisty0, vuorovaikutus, tuen anto ja
k vastaanotto seka kommunikaatio J

Kuvio 2 Ty6elaman yhteisollisyytta selittavat tekijat. (Mukaillen Lampinen ym. 2013, 79.)
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4.1 Yhteistyon onnistuminen on jokaisen vastuulla

Hyva tydyhteiso jakaa vastuuta ja valtaa, talléin tydntekijoiden tyon hallinnan tunne lisaantyy
ja sita kautta hyvinvointi lisdantyy. Tyon hallinnan puuttuessa tyontekija voi passivoitua ja se
johtaa pahimmillaan avuttomuuteen. Jos tyontekoon ei saa itse vaikuttaa, tyontekija voi alkaa
varjella omaa tydaluettaan, pantata tietoja ja etsia syntipukkeja. Nama kaikki asiat saastuttavat
tyGilmapiiria. Usein esimiesta pidetadn kaiken kehityksen avaimena, ja jos esimies ei hallitse
tata, kaikki tekeminen ontuu. Enemman olisi kuitenkin puhuttava myds alaistaidoista, silla myds
tyontekijoiden on osattava puhua asioista, olla aktiivisia, vastuullisia ja motivoituneita, jotta
kehittaminen onnistuisi. (Manka 2006, 13-14)

Esimiehen tulisi olla kiinnostunut alaistensa osaamisesta, hanen pitéisi olla suunnan nayttaja,
ilmapiirin rakentaja, oppimisen tukija ja toimia hyvana esimerkkind. Suunnan nayttajana hanen
olisi hyva tietdé tulevista osaamistarpeista seké asiakkaiden tarpeista ja toiveista ja luoda
asiasta keskustelua. Ilmapiirin rakentajana ongelmista ja virheistd pyritddn puhumaan
rakentavasti, mielipiteet huomioidaan ja arvostetaan seké kuunnellaan. Oppimisen tukijana
esimiehen on oltava selvilla siitd, millaista osaamista organisaatiossa jo on ja huomatessaan
puutteita hankittava tarvittavaa osaamista. Hanen tulisi myds antaa positiivista palautetta
onnistumisista ja antaa ohjaavaa ja rakentavaa palautetta epaonnistumisista. Hyvan esimerkin
antajana han on innostunut omasta tydstaan ja sen kehittdmisestda sekd omasta
osaamisestaan. (Manka 2006, 122-123.)

Jatkuva suoritustahdin kilhtyminen korostaa tiimitydon merkitysta, silla kukaan ei yksin pysty
vastaamaan jatkuvasti kasvaviin haasteisiin. Sen vuoksi on tarkedd oppia tekemaan yha
parempaa Yhteisty6td tyOpaikoilla. Tiimitydskentelyn onnistuessa toiminnalliset,
byrokraattiset tai johtamiseen liittyvét esteet, eivat vaikeuta korkealaatuisen tyon tekemista.
Tiimi on tydyhteisd, jossa jokainen on sitoutunut toimimaan yhdessa kohti sovittuja
paamaaria. Jokaisella on oltava my6s ymmarrys siitd, etta jokainen on henkilékohtaisesti

vastuussa tavoitteisiin paasemiseksi. (Salminen 2013, 15,17 19.)

4.2 Tiimityo yhteistydn tehostajana

TiimityOlle on lukuisia erilaisia maaritelmid, paasaantona kuitenkin on, etta tiimi ei ole mika
tahansa joukko ihmisia, vaan se on ryhma toisiaan taydentavia ihmisid. Toimivan tiimin jasenet
ovat  sitoutuneita  yhteiseen paamaaraan, tavoitteisiin -~ ja  toimintamalleihin.

Tehtavakokonaisuudet suoritetaan tiiviisti yhteistydossé ja kaikki ovat yhdessa vastuussa



27

suorituksista. Tiimin henkiloét toimivat itseohjautuvasti ja osaavat hyodyntaa jokaisen
osaamista. Tarkeaa tiimissa on keskinainen luottamus toisiin. Luottamus syntyy, kun jokainen
tuo oman osaamisensa esiin tavoitteiden saavuttamiseksi ja tekee nédin oman osansa tyosta.
(Hokkanen ym. 2008, 70.) Tiimilla tarkoitetaan siis joukkoa ihmisia, jotka tekevét ty6ta yhteisen
paamaaran saavuttamiseksi. Tiimissa kaikki tietavat mita ovat tekeméssa ja kenelle, lisaksi he
ymmartavat yhteistyon arvon ja ottavat yhdessa vastuun onnistumisen tavoittelusta. Tatéa on
myos asiakaskeskeinen ajattelu. Tiimin toimintoja ohjaa paasaantdisesti ulkoinen tai sisdinen
asiakas. Tasta nakokulmasta organisaation sijasta asiakas on yrityksen tydnantaja. Asiakkaat
maarittelevat tulevat tarpeet, tavoitteet, tehtavat, aikataulut silla heiltd tulevat rahat
organisaation toimintaan. (Salminen 2013, 19; Spiik, 2004, 127.)

Kuten Kanasen ym. (2015) tutkimuksessa todetaan, tiimissa, projekteissa ja yhteistsséa on
oltava aina vetaja, joka toimii verkonkutojana. Hanen tehtdvanaan on ohjailla henkilot
yhteisty6hon, tunnistaa tyontekijoiden vahvuuksia ja hyddyntaa niita. Vetajan, paallikon tai
esimiehen tulisi olla myds sparraaja, joka luo omalla toiminnallaan ja persoonallaan
myonteisen ilmapiirin. Sparraaja kannustaa ja innostaa tyontekijoitdan, mika lisaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tiimissa olisi my6s tarkeda tunnistaa yhteisollisyytta
heikentavia tekijoitda ja tulevia haasteita. Ongelmatilanteista olisi hyva keskustella koko
yhteison kesken tasapuolisesti. Kaikki tekeminen ep&donnistuu, jos esimies ei arvosta
tyontekijoitadn eikd osaa hyddyntaa heiddn osaamistaan. (Kananen ym. 2015, 124-125.)
Moniammatillisesta yhteistyosta ja tiimitydstd on monenlaisia epavirallisia ja virallisia
muotoja kaytdssa hoitotydn organisaatioissa, ja ne vaihtelevat tarpeen ja nakdkulman
mukaan. Asioita voidaan pohtia ja etsia ratkaisuja esimerkiksi hallinnollisten kaytantojen,
laajemman linjanvedon yksityiskohtien tai paivittaisen asiakastyon kehittamisesta. Yhteistyo
ja paatoksenteko vaihtelevat myos niiden virallisuuden mukaan, onko kyseessa keskustelu,
puhelinkonsultaatio, kaytannon hoito- tai ryhmatydskentelya koskeva asia. (Nikander 2009,
282.)

Salminen (2013, 43-44) on kuvannut timin muodostumista monimutkaiseksi
muutosprosessiksi, joka ei tapahdu hetkessa. Prosessiin kuuluu kuusi eri vaihetta:
perustamisvaihe,  myrskyvaihe, oppimisvaihe, suoritusvaihe, huipputiimivaihe ja
hajoamisvaihe. Tiimin perustaminen ldhtee yhteisistd paamaarista ja taman jalkeen alkaa
oman roolin hahmottuminen ryhméssa. Perustamisvaiheessa voidaan olla hyvinkin innokkaita

ja odotukset korkealla, mutta tiimin paamaarat vasta hakevat tassa vaiheessa suuntaansa.
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Sen vuoksi on tarkedd keskustella yhdessa avoimesti tavoitteista, sitoumuksista, toiminnan
suunnasta sek& muiden odotuksista tiimia kohtaan. Myrskyvaiheessa tiimin jasenet alkavat
tuntea paremmin toisensa, jolloin voi syntya henkildsuhteiden Kkarjistymista ja ristiriitoja.
Huomio kiinnittyy usein juuri tiimien jasenien erilaisuuksiin ja aktiivisimmat seké aanekkaimmat
tiimilaiset ovat vallassa. Osa jasenista saattaa tdssa vaiheessa mielellaan vetaytya paatoksien
teosta sivuun. On muistettava, ettd tdma on kuitenkin oleellinen vaihe tiimin rakentumisen
kannalta. Myrskyvaiheessa tiimi vasta opettelee yhteisty6tda, muiden tiiminjdsenten

kunnioittamista ja erilaisuuksien hyvaksymista.

Oppimisvaiheessa tiimi alkaa kehittya vauhdilla, tiimin tavoitteet syventyvat, ristiriitoja osataan
ratkaista rakentavasti ja ymmarrys siita, ettéa timin voima saavutetaan yhteistyona, alkaa
selkiytya. Tama on hyvaa aikaa omaksua my6s uusia toimintamalleja. Seuraavassa vaiheessa
eli niin sanotussa suoritusvaiheessa on paasty jo hyvaan vauhtiin ja tydta tehdéén sitoutuneesti
seka puhalletaan yhteen hiileen. Osa ryhman potentiaalista ei valttamatta kuitenkaan viela ole
kaytossa, silla useasti tihedt muutokset toiminnassa hidastavat ryhman kehittymista
huipputiimiksi. Huipputiimivaiheessa tytt etenevat sujuvasti ilman suurempaa sahlaysta ja
ristiriitoja. Tassa vaiheessa on ymmarretty, etta erilaisuus on rikkaus ja sitd osataan kayttaa
hyvaksi ja tehda néain parempia paatoksia. Huippuvaihe ei ole pysyva, ellei sita ruokita eli
kouluteta ja valmenneta. Organisaatiossa tapahtuvat muutokset tai tiimin jasenen lahto voivat
saada ryhma dynamiikan horjumaan. Tiimin hajoamisvaiheesta puhutaan silloin, kun tiimi on
paassyt paamaaraansa tai esimerkiksi johtamismalli organisaatiossa muuttuu. (Salminen
2013, 44-45.)

Tiimien perustamisen onnistuessa koko organisaation suorituskyky kasvaa. Epaonnistuessaan
se taas hukkaa resursseja, laskee tyontekijdiden motivaatiota ja heikentd&d organisaation
toimintakykya. Tiimitydn kehittymistd vaikeuttavat esimerkiksi keskindisen kilpailun
korostuminen, tiimitoiminnan hyoétyjen epaselvyys, johdon haluttomuus sitoutua muutoksiin
johtamiskulttuurissa, asiantuntijat saattavat haluta pysya itsendisind, muutosvastarinta,
puutteet vuorovaikutuksessa ja yhteistydssa seka kyvyttomyys kehittéaa tiimitoimintaa tukevaa
ymparistéa. (Salminen 2013, 51-52.) Yhteisollisyys on nahty Eskolan (2016, 37)

tutkimuksessa yhtena tarkeand osana tiimin toimivuutta.
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4.3 Yhteisollisyyden tukemisen hyoddyt

Lampisen ym. (2013) tutkimuksessa yhteisdllisyyden ty6elamassa nahdaan koostuvan seka
yhteisollisyytta  selittavista  tekijoista ettd yhteisollisyyden tunteen seurauksista.
Yhteisollisyyden tunne lisda ty6hon sitoutumista, tyOtyytyvaisyytta, tyohyvinvointia ja tyon
laatua. (Kuvio 3.) (Lampinen ym. 2013, 78.) Hyvinvoivassa organisaatiossa ei ole kaytossa
hierarkkisia rakenteita ja silla tavoin pystytddan nopeammin vastaamaan jatkuvasti muuttuviin
asiakastarpeisiin. Oma henkinen ja fyysinen kunto vaikuttaa hyvinvointimme ja sitd kautta
jaksamiseen kehittd& asioita. Asenteet voivat myos olla joko rakentamassa tai hajottamassa
yhteis6a. Esimerkiksi toimiminen kuten ennenkin eli muuttumattomuus, vaikka ymparilla asiat
muuttuvat, on uhka hyvinvoinnille. Tydn henkinen rasittavuus on lisdantynyt koko ajan, kun
taas fyysinen ty6 vahentynyt. (Manka 2006, 17, 43, 52.)

Tyo6paikan toimintojen kehittaminen ja osaamisen tunnistaminen palvelevat asiakaslahtoisien
palveluketjujen kehitystd ja nain yrityksen tuottavuutta (Kotila, ym. 2016, 14). Tiimityolla
pyritdéan tehostamaan toimintaa, silla tyoyhteisdissad on useasti kayttamattomia voimavaroja,
jotka tuhlaantuvat heikon yhteistyén aiheuttamaan sahlddmiseen. Informaatiotulva on
nykypaivaa eivatka esimiehen resurssit riita hoitamaan sita yksin. "Joukossa tyhmyys tiivistyy”
-sanonta ei siis pidda paikkaansa, painvastoin tiimitydskentely auttaa ratkaisemaan
monimutkaisiakin ongelmia, joissa yleensa tarvitaan erilaista osaamista. (Salminen 2013, 23.)
Moniammatillinen yhteistyd on arkipéivaa organisaatioissa ja tutkimalla asiaa saadaan tietoa
sen toiminnasta (Nikander 2003, 287).

Yhteisty6- ja vuorovaikutustaidot ovat myos tulevaisuudessa kovaa valuuttaa, silla ne
vaikuttavat suoraan tyossa viihtyvyyteen (Salminen 2013, 131). Tiimimainen toiminta tukee
oppimista. Hierarkkisessa organisaatiossa tama voi kuitenkin olla haastavaa, jos omat
valtuudet eivat riita. Jatkuva tormaaminen byrokratiaan luo avuttomuutta ja passiivisuutta.
Useasti perinteisessa organisaatiossa tietoa pidetaan vallan tekijana, eika tietoutta taman
vuoksi jaeta, vaan pantataan, mik& vaikeuttaa oppimista. (Manka, 2006, 124.) Torron (2015,
46, 58.) tutkimuksen mukaan hiljaisen tiedon jakamisen motivaatioon vaikuttaa henkil6iden
valinen kemia. Tieto on valtaa -asenne, nahtiin haittaavimpana tekijana tietojen jakamiselle.
Yhteisokeskeisessad organisaatiossa henkilét pyrkivat omalla toiminnallaan edistdmaéan

yhteis64, jolloin tietoa pyritdan jakamaan niin etta se olisi helposti kaikkien saatavilla.
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5 OPPIVA ORGANISAATIO - PERIAATE KAIKEN KEHITYKSEN
POHJANA

Organisaation kehittdminen on kaikkea sita toimintaa, jolla lisdtdan yksildiden ja organisaation
valistd yhteistoimintaa. Organisaatiot ovat nykyaan jatkuvassa muutoksessa ja juuri taman
vuoksi henkiloston keskindinen vuorovaikutus on tarkedssa roolissa muutoksissa. (Kauhanen
2009, 29.) Oppiva organisaatio tarkoittaa muun muassa Kkilpailukykyista ja uudistuvaa
organisaatiota. Tydstéa on tullut jatkuvaa muutosta ja sen epavarmuus seka nopeat muutokset
vaativat niin organisaatiolta kuin yksildiltakin paljon. Menestydkseen organisaation on kyettava

uusitumaan seka toimimaan nopeasti, joustavasti ja innovatiivisesti. (Lepistd 2004, 6.)

Oppiva organisaatio on yhteiso, jossa yksilon ja ryhmien oppimiskykya yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi osataan kayttaa ja luodaan innostusta jatkuvaan oppimiseen ja kehittamiseen.
Organisaatiossa tyontekijat tarkastelevat tyotaan kriittisesti ja tuovat esille virheita ja korjaavat
niitd. Tallaisessa organisaatiossa osaamista osataan luoda, hankkia ja siirtda, seka muutetaan
toimintaa niiden tuomien uusien tietojen pohjalta. Oppivassa organisaatiossa rohkaistaan
kokeilemaan uutta ja sallitaan virheita ja epaonnistumisia. Tarkeinta on, etté virheista otetaan
opiksi. Jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus kehittya ja saavuttaa haluamiaan tuloksia.
Tyontekijoilla on henkilékohtaisten tavoitteiden lisdksi my6s yhteisid suurempia tavoitteita,
jotka ohjaavat oppimaan yhdessa. Jotta tama kaikki olisi mahdollista tyd pitdisi toteuttaa
tiimina, tiedonkulun tulisi olla vapaata, kehittymisesta seka pitaisi palkita, paatoksenteon tulisi
olla hajautettua ja johtamisen tulisi olla osallistuvaa. Organisaatiokulttuurin tulisi tukea
oppimista ja strategian ohjata jatkuvaan kyseenalaistamiseen ja kykyyn sopeutua muutoksiin.
(Kauhanen 2009, 158-159.)

Muutoksista on tullut pysyva tila, mika vaatii tyontekijaltd ja organisaatiolta jatkuvaa
sopeutumista ja uusiutumista. Pysyminen mukana jatkuvassa muutoksessa niin, etteivat tiedot
kerked vanheta, tarvitaan kykya oppia nopeasti uutta ja valmiuksia omaksua uusien
tyotehtavien vaatimaa tietoa ja taitoa. Pitka tai monipuolinen tydelaméakokemus ei pelkastaan
riitd kertomaan yksilon patevyytta, vaan tulee olla taitoa hyddyntéa naitd kokemuksia uuden
oppimisessa seka tiedon jakamisessa. Itsensa kehittdminen ja oppiminen ovat ensisijaisesti
aina jokaisen omalla vastuulla. Organisaatio voi kuitenkin luoda edellytykset, joilla se on
helpompaa ja tukea seka tarjota kehittymisen mahdollisuuksia. (Kauhanen 2009, 144, 147,
153.)
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Menestyminen tybelamassa vaatii jatkuvaa oppimista: uudet kaytadnnot, paivitykset ja
muutokset ovat arkipaivaa tyopaikoilla (Kaistila 2010, 13). Menestyminen vaatii siis henkildston
osaamista. Kun osaamista jaetaan ja pidetdaan jatkuvasti ajan tasalla, siitd on suuri hyoty
organisaatiolle. Yksilon ja tiimin patevyytta mitataan tehtdvien osaamisesta ja tuon pohjalta
loydetadn kehittamistarpeita seka keinoja néiden korjaamiseksi. Oppivan organisaation
periaate on monen organisaation kehittamisen ja tavoitteiden pohjana. (Kauhanen 2009, 143.)
Aaltonen (2018, 6.) kertoo tutkimuksessaan, etta perehdytykseen liittyy vahvasti vuorovaikutus
seka oppivan organisaation ilmapiiri. Ne kannustavat yhdessa yksiloitd kehittamaan omaa

osaamistaan.
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6 KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITEET

Kehittamistyon tavoitteena on kehittéda terveydenhuollon ammattilaisten perehdytyskaytantoja
sekd materiaaleja Seindjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla. Lisaksi kehittamistyossa
avataan perehdyttdjan  merkitystda, seka tarkastellaan jo olemassa olevien
perehdytysmateriaalien kokonaisvaltaisuutta. Kehittamistyon tarkoituksena on luoda
terveyskeskuksen vastaanotoille laadukkaat perehdytyskaytdnntét seka materiaalit, jotka

tukevat vastaanoton laékareiden ja hoitajien valista yhteisollisyytta.
Kehittamistyon tutkimuskysymykset ovat:

(1) Millainen on hyva perehdytysprosessi ja miten se toteutuu Seinajoen

terveyskeskuksen vastaanotoilla?
(2) Millaisia perehdytysmateriaaleja tarvitaan?
(3) Mita ovat hyvan perehdyttdjan ominaisuudet ja vaikutukset perehdytykseen?

(4) Miten yhteisollisyys vaikuttaa perehdytykseen?
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7 KEHITTAMISTYON MENETELMAT

Kehittamistyd on toteutettu kvalitatiivisilla eli laadullisila menetelmilla. KehittAmistyon
metodeina kaytettiin aivoriihntd sekd organisaation ja kehittdmistyontekijan tekemaa
kyselylomaketta, jotka sisélsivat paasaantoisesti avoimia kysymyksid. Kvalitatiivinen
tutkimusote on hyva silloin, kun halutaan saada uusia nakokulmia tutkittavasta aiheesta
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 50). Kehittdmistydssa kaytetaan seka primaari-,
ettd sekundaariaineistoja. Aivoriihi ja Webropol-kysely hoitajille (ks, lite 2) ovat
kehittamistyontekijan itse laatimia eli primaarista aineistoa, kun taas laakéareiden
palautelomakkeet ovat sekundaarista aineistoa eli organisaation laatimia ja kerdadmia
palautteita. Voidaan puhua siis aineistotriangulaatiosta, silla kehittdmistytssa kaytetaan
monenlaista aineistoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, Triangulaatio [viitattu
20.3.20.])

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, ettd se on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon
hankintaa ja aineisto kootaan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Tiedon l|ahteena
suositaan ihmistd mieluummin kuin mittausvalineitd. Analysoinnissa kaytetddn induktiivista
sisélloén analysointia eli aineistoa tarkastellaan monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti. Aineiston
hankinnassa kaytetaan laadullisia metodeja, nailla menetelmilla tutkittavan aani paasee
parhaiten esille. Kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti. Tutkimuksen suunnitelma
muotoutuu koko ajan tutkimuksen edetessa ja suunnitelmaa muutetaan tarpeen mukaan.

(Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 1997, 165.)

Kehittamistyon lahestymistapa mukailee tapaustutkimusta. Ojasalo ym. (2009) ovat kuvailleet,
ettd tutkittava tapaus voi koskea yksil6d, organisaatiota, tapahtumaa, toimintoa tai prosessia.
Oleellista on ymmartdd kohde kokonaisuutena. Kohde valikoituu tybelaméan kaytannon
kehittamistarpeesta, joita ohjaavat kehittamistydhon asetetut tavoitteet. Tapaustutkimuksessa
etsitdan usein vastauksia kysymyksiin: miten ja miksi. Tapaustutkimuksessa ei kayteta otosta
isommasta joukosta, vaan huomioidaan paikalliset, ajalliset, sosiaaliset tilanteet ja yhteydet.
Tapaustutkimus tuottaa tietoa tapahtumasta ja sen todellisesti tilanteesta ja
toimintaymparistosta. Sen tarkoituksena on tuottaa syvallista ja yksityiskohtaista, monipuolista
ja kokonaisvaltaista tietoa tutkittavasta ilmidéstd monenlaisilla menetelmilla. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2009, 52-53, 55.)
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Tarkan kehittamiskohteen valinta ei ole tapaustutkimuksen ensimmaéinen vaihe, vaan
kehittamistydn edetessa kehittdmiskohde tarkentuu koko ajan. Useasti kaykin niin, etta
kehittamistyon edetessa alkuperainen kehittdmistehtava ei olekaan enaa niin tarkea ja sita
pitdéd muuttaa. Muutokset ovat kehittdmistydn luonnollinen osa. (Kuvio 4.) (Ojasalo ym. 2009,
54))

Kuvio 4 Tapaustutkimuksen vaihteet. (Ojasalo ym. 2009, 54.)

Tapaustutkimus litetdan useimmiten laadullisiin tutkimuksiin, mutta siind voidaan hyddyntaa
my0s maarallisia menetelmid kuten kyselyja. Aineistoja keratdan luonnollisissa tilanteissa tai
analysoimalla kirjallista aineistoa. (Ojasalo ym. 2009, 55.) Tapaustutkimusta on kaytetty tdssa
kehittamistydssa mukaillen, jotta tutkittavasta aiheesta saataisiin mahdollisimman syvallinen ja

kokonaisvaltainen kuva erilaisin menetelmin.

7.1 Kehittamistydn tausta ja eteneminen

Kehittamistyon aihe valikoitui kehittdmistyontekijan oman kiinnostuksen mukaan.
Kehittamistyontekija on osallistunut seké hoitajien etta laakareiden perehdytykseen, minka
vuoksi aihe on kehittamistyon tekijalle l&aheinen. Kehittamistydn kohderyhméané ovat laakarit
seka hoitajat eli terveydenhuollon ammattilaiset. Hoitajista puhuttaessa tassa kehittamistydssa
tarkoitetaan niin  terveydenhoitajia, sairaanhoitajia kuin ldhihoitajiakin.  Toiminta
organisaatiossa muuttuu jatkuvasti ja nain ollen myds perehdytyksen tulee kehittyd sen
mukana. Valitettavasti aina aikaa kehittamiseen ei I16ydy siihen tahtiin kuin muutoksia tulee.
Kehittdmistyon aihe ei siis ollut pelkastdan kehittamistyon tekijan kiinnostuksen kohde, vaan
sille on myds selkea tarve. Kehittamistydn suunnitelmaa laatiessa perehdyttiin aihealueeseen
laajasti ja suunnitelman kera haettiin lupaa kehittamistyotlle. Kehittamistydhon saatiin lupa
kevaalla 2019, mutta aiheen ja menetelmien tdsmennettya haettiin ja saatiin vield uusi lupa
kevaalla 2020.
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7.2 Aineistojen keruu

Kehittamistyon aineisto keréttiin Seindjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla kvalitatiivista
lahestymistapaa kayttden. Menetelmina kaytettiin aivoriintéa, organisaation keraamaa kirjallista
palautetta ladkareiltd kesan 2019 perehdytyksestd sekd kehittdmistyon tekijan tekemé&a
Webropol-kyselya vastaanotoille kahden vuoden sisalla tulleille hoitajille. Liséksi jo kaytossa
olevia perehdytysmateriaaleja arvioidaan kootun teorian pohjalta. Aineiston keruu aloitettiin
aivoriihen avulla kevaalla 2019. Taman jalkeen analysoitin organisaation keraamat
ladkareiden palautelomakkeet kesalta 2019. Kolmanneksi jaettiin Webropol-kysely kahden
vuoden sisalla organisaatioon tulleille hoitajille kevaalla 2020. Kehittamistybéhén osallistuvia

informoitiin aineistonkeruumenetelmista sahkdpostitse.

7.2.1 Aivoriihiaineisto

Aivoriihen tavoitteena on kehittdd uusia ideoita niin, ettd jokaisella on mahdollisuus osallistua.
Mitd enemman ideoita nousee, sitd mahdollisempaa on, ettad joukosta I6ytyy kayttokelpoisia
asioita. Parasta on, etta yleensa aivoriihen avulla nousee runsaasti erilaisia ideoita ja saadaan
useammanlaisia nakokulmia asioihin. (Innokyla 2012, [viitattu 9.5.19.]) Aivoriihessa on niin
sanottu lammittelyvaihe, jonka tarkoituksena on heratella aiheeseen sek& karistaa turhat
ennakkoluulot ja muut mielta rajoittavat tekijat. Aivoriihessa joukko ihmisia ty6staa yhdessa
jotain teemaa. Aluksi keksitddn vapaasti aiheeseen liittyvia ideoita ja kaikkia rohkaistaan
tuomaan asioita esiin ilman minkaanlaista kritiikkia. Tavoitteena on siis saada esiin

mahdollisimman paljon ideoita. (Ojasalo ym. 2009, 44,146.)

Ensimmaisend kehittdmistydbn menetelména oli aivoriihi, joka pidettin kevaalla 2019
terveyskeskuksen vastaanottojen terveydenhuollon ammattilaisille. Aivoriiheen osallistujia oli
seitseman. Aiheen pariin herattelya varten luotiin PowerPoint-esitys. Esityksessa kerrottiin
kehittamistyosta, sen tarkoituksesta, tavoitteista ja etenemissuunnitelmasta. Liséksi avattiin
sanaa perehdytys, yhtena virikkeena piirretyn avulla havainnollistettiin mita voi olla huono
perehdytys. Lopuksi oli vield listausta onnistuneen perehdytyksen tuomista hyddyista.
Esityksen jalkeen paneuduttiin ensimmaiseen kysymykseen: Millaista on hyva ja onnistunut
perehdytys vastaanotoilla? Seuraavaksi osallistujille annettiin tehtavaksi kirjoittaa muistilapuille
vapaasti vastauksia ja ideoita, yksi asia per lappu. Tarkkaa aikaa ei laadittu, vaan
kehittamistyon tekija seurasi milloin kaikki olivat valmiita. Alussa asioiden keksiminen tuotti

osalla vaikeuksia, mutta pian jokainen osallistuja naytti innostuneen tydskentelysta. Kun kaikki
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ajatukset olivat ylhaalla, jokainen kertoi vuorollaan mita asioita laittoi ylos ja niitd avattiin
yhdessa tarpeen mukaan lisaa. Seuraavaksi asiat ryhmiteltiin yndessa samaa tarkoittaviin osa-

alueisiin eli alateemoihin. Kaikki muistilaput kerattiin talteen menetelman lopuksi.

Kun ensimmainen asia oli kasitelty, vaihdettiin aihetta nayttamalla maaritelmia seka hyotyja
yhteisollisyydesta ja tiimityosta. Yhteisollisyys-termia avattin ja taman jalkeen esiteltiin
seuraava kysymys: Miten yhteisollisyytta/timityoskentelyd/yhteisty6td saadaan vahvistettua
vastaanotoilla? Sen jalkeen aivoriihi eteni samalla tavoin kuin edella kuvatun ensimmaisen
teeman tydstaminen. Aineistoa hyvastd perehdytyksesta saatiin 50 post-it -lappua.

Yhteisollisyydesta saatiin 23 post-it -lappua.

Saadun aineiston teemoittelu aloitettiin jo aivoriihessa osallistuneiden kanssa, teemat
tasmentyivat viela kehittamistyon tekijan toimesta kehittamistyon edetessa. Aivoriihen tulokset
toimivat pohjana kesaajan sijaislaakareiden palautteiden teemoittelussa seka hoitajien
Webropol-lomakkeen muodostamisessa. Lisaksi ndma tarkensivat kehittdmistyon viitekehystéa
seka tutkimuskysymyksia. Aivoriiheen osallistui seka laakareita ettd hoitajia. Kehittamistytssa
aivoriihen tuloksia ei eritelty eri vastaajaryhmien kesken, vaan kehittamistyéssad puhutaan
terveydenhuollon ammattilaisten vastauksista anonymiteetin turvaamiseksi. Aivoriihella
haluttiin saada nakyviin teemoja, joita terveydenhuollon ammattilaiset pitivat tarkeina asioina
perehdytyksessa ja yhteisollisyydessa. Aivoriihessa nousseita teemoja hyédynnettiin hoitajille
suunnatun kyselylomakkeen suunnittelussa seké ladkareiden etté hoitajien kyselyiden tulosten
analysoinnissa. Asetetut tutkimuskysymykset ohjasivat myds kehittamistytn etenemista seka

raportointia.

7.2.2 Kyselyaineistot

Kyselylomakkeesta kaytetddn usein sanaa mittausvaline tai mittari. Mittarin rakentamista
pidetddn yhtena tarkeimmistd vaiheista koko tutkimuksessa. Mittarin tulisi olla tutkittavaa
iimiotd kattavasti ja riittdvasti mittaava. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 87.)
Luotettava ja kattava kirjallisuuskatsaus on erittdin tarkeaa mittaria kehitettaessa, silla mittarin
pohjana toimii teoria eli se mita tiedetaan jo tutkittavasta ilmiésta (Kankkunen & Vehvilainen-
Julkunen 2009; Metsdmuuronen 2006, 55). Tassa kehittamistydssa mittarin kehittelyyn

vaikuttivat myos aivoriihesta saadut teemat.

Kyselylomake on suunniteltava huolellisesti, silla sita ei voida enaa muokata, kun se on viety

vastaajalle taytettdvaksi (Vehkalahti 2019, 20). Tieteellisen kyselyn onnistumiseksi tutkijan on
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otettava huomioon vastaajien aika, halut ja taidot kyselyyn osallistumisesta. Lomakkeen
suunnittelu alkaa siita, kuinka pitké se on ja miltd sen halutaan nayttavan. Kyselyn tulee olla
myo6s hyvin selked ja tarpeeksi tiivis. Kysymyksia mietittdessa tulee muistaa, ettd vastaaja
harvoin tuntee kysyttavaa aluetta niin hyvin kuin itse kyselyn luoja. Taman vuoksi kysymysten
on oltava mahdollisimman helppotajuisia ja helposti luettavia. Kysymysten tulee myds edeta
loogisessa jarjestyksessa. (KvantiMOTV 2010, Kyselylomakkeen laatiminen [viitattu
12.2.2020].) Osiot eli yksittdiset kysymykset voivat olla avoimia tai suljettuja: avoimeen
kysymykseen saa vastata vapaasti, kun taas suljettuun on laitettu valmiit vastausvaihtoehdot.
Valmiiden vaihtoehtojen kanssa tarvitaan tarkkuutta, silla vaihtoehtojen on poissuljettava
toisensa niin, ettd tulokset eivat mene paallekkain. Molemmilla kysymyksilla suljetuilla ja
avoimilla on omat hyvat ja huonot puolensa. Suljetut kysymykset on helpompi mitata ja kasitella
valmiiden vastausvaihtoehtojen avulla. Avoimet taas ovat tyélaampia kasitella, mutta niiden
avulla voidaan saada tietoja, joita olisi muutoin voinut jaada havaitsematta. (Vehkalahti 2019,
20, 23-25.)

Kyselylomakkeissa nahdaan usein kaytetyn niin sanottua kouluarvosana-asteikkoa, jolla
tarkoitetaan seitsemanportaista 4—10 numeroasteikkoa. Siind on kuitenkin ongelmansa, silla
ei ole aina vastaajalle itsestaan selvaa, mita asteikon numeroilla tarkoitetaan. Eri kouluissa
saattaa olla erilaisia asteikkoja kaytossa, sen vuoksi suositellaan kaytettavan muita asteikkoja,
jotka ovat luotettavampia. Luotettavampina pidetaan esimerkiksi Osgoodin ja Likertin
asteikkoja. Mielipiteiden tutkimisessa on useita muitakin epavarmuuksia, kuten etta vastauksia
on saatava tarpeeksi, kysymykset on muotoiltu niin ettd saadaan mahdollisimman kattavasti
vastauksia ja niin etta niilla saadaan vastauksia haluttuihin asioihin. Epavarmuutta aiheuttavat
myo6s mittarin luotettavuus ja oliko kysely teetetty oikeana ajankohtana. (Vehkalahti 2019, 12,
38-39.)

Palautekysely kesaajan sijaislaakareille. Organisaatio keraa kesaajan ladkareilta palautetta
kesan lopuksi paperisella lomakkeella. Kehittdmistyontekijd osallistui la&kareiden
perehdytykseen kevaalla 2019 ja tdmé&n vuoksi on saatu lupa kayttdd tuloksia tassa
kehittamistydssa. Kyselyn aiheina ovat kesé&n onnistuminen yleisesti sek& kokemukset
perehdytyksesta ja ohjauksesta. Lisaksi kyselylla selvisi, mitkd asiat ovat vaikuttaneet
organisaation houkuttelevuuteen ja mité ovat yleislaakarityon risut ja ruusut. Palautekyselyssa
on yksi monivalintakysymys, yksi arvosana-asteikolla arvioitava kysymys seka 18 avointa
kysymysta. Osa avoimista kysymyksista sisélsi vield jatkokysymyksia. Palautekyselyyn vastasi

12 laakaria. Aineisto on keratty anonyymisti ja ilman minkaanlaisia taustatietoja. Se tiedetaan,
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ettd suurin osa vastanneista laakareistd oli laaketieteen kandidaatteja eli tyoelamaa
aloittelemassa olevia. Osalle l|d&kareista kesd 2019 oli ensimmdinen kosketus
terveyskeskuksen vastaanottotytbhoén. Paperiset palautteet oli taytetty kasin, joten analysoinnin

helpottamiseksi ndma litteroitiin Wordiin.

Webropol-kysely hoitajille. Webropol-kyselyn kysymykset rakennettiin keratyn teorian sekéa
aivoriihen tulosten pohjalta. Kehittamistyon tekijan kollegat auttoivat mittarin testaamisessa ja
kehittamisessa. Webropol-kysely hoitajille lahetettiin talvella 2020, kysely sisalsi kaksi
taustakysymysta ja 12 avointa kysymysta. Kysely lahetettiin kaikille hoitajille, jotka olivat
tyoskennelleet Seindjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla alle kaksi vuotta. Uusi hoitajia
vastaanotoille oli tullut kahdessa vuodessa yhteensa 22. Kehittdmistydon Webropol-kysely
osuuteen valittiin osallistujiksi hoitajia, joilla perehdytys oli viela hyvin muistissa ja sen vuoksi
osallistujat rajattiin niin, etta he olivat olleet talossa enintaan kaksi vuotta. Kyselyyn toivottiin
osallistuvan mahdollisimman erilainen joukko hoitajia, vastavalmistuneista useamman vuoden
tyokokemusta omaaviin henkildihin. Kyselyyn vastasi seitseman hoitajaa, joista osa ol
aloittelemassa hoitotyduraa ja osalla oli tyékokemusta jo useita vuosia. Webropol-kyselyn
kysymykset olivat taustatietoja lukuun ottamatta avoimia kysymyksia. Kysely jaettiin vastaajille
sahkopostitse. Kyselyilla haluttin  saada suoraa tietoa perehdytyskokemuksista,
perehdytyksen onnistumisesta seka kehitystarpeista ja ideoista. Aineisto saatiin kopioitua
suoraan Wordiin teemoiteltavaksi.

7.3 Aineistojen analysointi

Laadullinen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta, joita ovat havaintojen pelkistaminen ja
arvoitusten ratkaiseminen. Havaintojen pelkistamisessakin on kaksi osaa, ensimmaisessa
vaiheessa aineistoa tulee tarkastella siten, etta tutkija pyrkii I16ytamaan olennaisia asioita
littyen teoreettiseen viitekehykseen ja tutkimuskysymyksiin. Toisessa pelkistamisen vaiheessa
on tarkoituksena yhdistella samankaltaiset havainnot, jonka avulla I6ydetdan havainnoille
yhteinen piirre tai nimittgja. Laadullisessa analyysissa ei ole kuitenkaan tarkoituksena etsia
tyypillisia tapauksia, vaan poikkeavat tulokset kumoavat saannon ja tuloksia joudutaan
tarkastelemaan uudelleen. Erot eri ihmisten tai havaintoyksikoiden valilla ovat siten tarkeita
laadullisessa analyysissa, ndma erot ovat johtolankoja siita, mista jotkin asiat johtuvat ja mika
tekee ne ymmarrettaviksi. Toinen vaihe laadullisessa analyysissd on arvoituksen
ratkaiseminen eli tulosten tulkinta. Loydettyjen johtolankojen ja vihjeiden pohjalta tehdaan

merkitystulkinta tutkittavasta ilmiosta. Mitd enemman johtolankoja l6ytyy, jotka sopivat samaan



40

ratkaisumalliin, sité luotettavampana voidaan pitaa sitd, etta ratkaisu on oikea. On muistettava,
ettd aivan taydellista varmuutta ei voida tieteellisella tutkimuksella saavuttaa. Laadullinen
tutkimus voi sisaltda kvantitatiivista tarkastelua eli aineistosta usein toistuvat havaintoyksikot
voidaan koodata muuttujiin ja taulukkomuotoon. (Alasuutari 2011, 39-40, 42—-44, 47-48, 53.)

Lomaketutkimuksissa on periaatteena, ettd vastaajalle esitetdédn neutraalisti muotoiltuja
kysymyksia vain hanta itsedén koskevista asioita. Téllaisia ensikaden tietoja, joissa vastaaja
ei tiedad vyksittdisten kysymysten merkitysta tai tarkoitusta, voidaan pitdd luotettavina.
(Alasuutari 2011, 110.) Analysoinnissa on kyse aineistojen tarkastelemisesta huolellisesti ja
sisallon vertailemisesta. Analysoimalla tutkija lisd& materiaalin informaatioarvoa, tiivistamalla
seka tulkitsemalla ja kadymalla vuoropuhelua teorian, empirian ja oman ajattelun kanssa.
Lopussa aineistoa tulisi olla enemman kasassa kuin alussa. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006, Analyysin aarella [viitattu 4.5.20.]) Laadullisen analyysin perusperiaatteena
on muotoilla saantdja yksittaisistd havainnoista, niin ettd ne péatevat poikkeuksetta koko
aineistoon (Alasuutari 2011, 191). Tekstianalyysilla kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan
kulttuurin jasenten kayttdmien kategorioiden ymmartdmiseen (Metsamuuronen 2006, 88).
Luokittelun ja kategorisoinnin jalkeen aineisto on mahdollista kvantifioida eli laskea kuinka
monta kertaa aineistossa ilmenee sama teema. Kvantifiointi tuo laadulliseen aineistoon uutta
nakokulmaa. (Ojasalo ym. 2009, 128.)

Kvalitatiivisen aineiston koodaus, kategorisointi tai teemojen valinta, on yksi vaihe aineiston
sanojen tai lauseiden luokittelussa (Kankkunen & Vehvildainen-Julkunen 2009, 132). Tassa
kehittamistydssa aineisto on analysoitu teemoittelulla. Teemat eli keskeiset aiheet nousevat
aineistosta, josta etsitddn asioita yhdistavia tai erottavia tekijoitd. Mahdollista on my6s
teemoitella aineisto viitekehyksen tai jonkin teorian mukaisesti. Teemojen muodostamisessa
voidaan kayttaa apuna esimerkiksi taulukointia, jonka avulla voidaan havaita keskeisia teemoja
ja sitten miettia yhdistavia nimittajia eli teemoja. Tutkimusraportissa yleensa esitellaan naytteita
teemojen keruusta ja silla pyritdan havainnollistamaan lukijalle, etta tulokset on saatu
todellisesta aineistosta. On muistettava ettd, naiden naytteiden ei saa vaarantaa

anonymiteettia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, Teemoittelu.)

Aivorilhesséd Kkasitellyt aiheet toimivat aluksi tyoskentelyd ohjaavina paateemoina.
Paateemojen alle kerattiin kuvaavia ilmaisuja, joita ryhmiteltiin yhdessa karkeasti tarkempaa
tarkastelua varten. Paateemoiksi tarkentuivat onnistunut perehdytys seké yhteisollisyyden

merkitys. Ylateemat alkoivat my6s hahmottua jo aivoriihen aikana. My6hemmin teemoittelu
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jatkui kehitystyontekijan toimesta viela yhdistelemalla samansisaltoisia ilmaisuja, pelkistamalla
naitd ja hakemalla naille alateemoja. Teemojen sisallon tarkentuessa teemojen nimia
muokattiin aina asiaa kuvaavammaksi. Teemojen esiintyvyyksia ilmaisuissa laskettiin yhteen,
minka avulla saatiin esiin keskeisimpia asioita. Aineiston abstrahointi jatkui niin, etta alateemat
edelleen yhdistettiin ja ylateemat tarkentuivat. Taulukko 1 kuvaa esimerkinomaisesti aivoriihen

tulosten teemoittelua.

Aivoriihen ja ladkareiden palautelomakkeen tulokset litteroitiin  sanatarkasti. Hoitajien
palautelomake oli sahkéinen ja tdméan tulokset voitiin siirtdd taulukoihin “kopioi liitd”-
toiminnolla. Laakareiden- ja hoitajien palautteet ryhmiteltin aluksi aivoriihessa saatujen
teemojen mukaisesti ja niitd tarkennettiin vield leikkaamalla vastaukset erillisiksi lapuiksi ja
ryhmittelemalld uudelleen. Kesaajan ladkareiden palautteet seka hoitajien Webropol-kyselyn
tulokset teemoiteltiin osittain aivoriihen tulosten perusteella, lisdksi teemoja ohjasivat
tutkimuskysymykset. Teemoittelulla muodostetaan keskeisia aiheita aineistolahtoisesti,
etsimalld saadusta aineistosta yhdistavia seikkoja (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006,
Teemoittelu [viitattu 23.4.20).

Taulukko 1 Aivoriihiaineiston teemoittelua

lapi

5.Keneen ottaa yhteytta
mikali kysyttavaa

Tieto keneltéa kysya

5.Eri tehtavat Tyotehtavien auki Tyonkuvaukset
aukikirjoitettu, tietd& mita kirjoitus

eri tehtaviin kuuluu

3.Yhteystiedot joihin voi Yhteystiedot mista saa

soittaa jos kysyttavaa apua

(varsinkin perehdyttajan) Tarvittavat yhteystiedot

5.Mistéa loytaa tietoa

Missa tiedot ovat

Perehdytysmateriaalien sijainta

Post-it laput Pelkistetty iimaisu Alateema YLATEEMA
1.Perehdytys kansio Perehdytyskansio
4 Kirjalliset ohjeet oltava Ohjeet sahkoisena Sahkoinen perehdytyskansio
asioita,joihin organisaation asemalle
perehdytaan (V-asema
yms.)
3.Hyva perehdytysopas Perehdytysopas
tueksi perehtyjélle perehtyjan tueksi

Perehdytysmateriaalit perehtyjan
7.Perehdytys materiaali Perehdytysmateriaali tukena
+, koska suurinta osaa ei muistin tueksi
muista jalkikateen

PEREHDYTYS-

6.Seuranta;lomake mihin Perehdytyksen Perehdytyksen seuranta
kuitata kun asia on kayty seurantalomake MATERIAALIT
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8 TULOKSET

Kehittamistyon tulokset esitelladn menetelmien toteutusjarjestyksessa ja tulokset esitetaan
siten ettd eniten korostuneet teemat esitelldadn ensimmaisenda. Aivoriihen tulosten ylateemoja
kaytettin apuna kesaajan sijaislaakéreiden palautteiden analysoinnissa seka hoitajien
Webropol-kyselyn suunnittelussa ja analysoinnissa. Aivoriihen tuloksista on tehty kuviot 5 ja 6
havainnollistamaan tuloksia ja analyysia. Laakareiden seka hoitajien tuloksien luotettavuutta
tuetaan sopivilla lainauksilla kyselyihin osallistuneiden vastauksista. Aivoriihessa kasitellyt

paateemat olivat onnistunut perehdytys seka yhteisollisyyden merkitys.

8.1 Aivoriihiaineiston tulokset perehdytyksesta

Onnistuneen perehdytyksen vahvimmiksi ylateemoiksi nousivat perehdytyksen suunnittelu
seka riittava aika perehdytykseen. Naiden rinnalla ylateemoiksi muodostuivat

perehdytysmateriaalit, perehdyttdjat, perehdytysprosessi seka palautekeskustelut.

Perehdytyksen suunnittelu

Perehdytyssuunnitelma Tasapuolinen perehdyttaminen Tuplaty6lta valttyminen Perehdytyksen valmistelu

Riittavasti aikaa

Perehdytyksen aloitus rauhallisesti Tarpeeksi aikaa perehtya eri tyopisteilld Kertaus mahdollisuus

L4

Perehdytysmateriaalit

Tarvittavat
yhteystiedot

Sahkoéinen Perehdytyksen
perehdytysopas seurantalomake

Perehdytysmateriaal
ien sijainti

rere Uy d|d d
perehtyjan muistin
tukena

Tyonkuvaukset

Perehdyttdja

organisaation Nimetty perehdyttdja

asiantuntija ’
Perehdytysprosessi

T . Perehdytyksen toteuttaminen Perehtyjan ja tyoyhteison
Perehdytyksen sisalto Perehdytyksen eteneminen e ] B

Palautekeskustelut

Kertaus mahdollisuus Perehdytyksen seuranta Palautekeskusteluiden ajankohta

Perehdytys kaikkien
hallussa

Motivoitunut Perehdyttdja sosiaalisesti
perehdyttaja taitava

Kuvio 5 Onnistuneen perehdytyksen yla- ja alateemat.
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8.1.1 Perehdytyksen suunnittelu

Aivoriihen osallistujista viisi seitsemasta toi esiin sanan suunnitelmallisuus. Aivoriihessa
asiasta keskusteltaessa nakokulma kaantyi siihen, kuinka tarkeatd on mahdollistaa jokaiselle
samantasoinen perehdytys. Perehdytyksen suunnittelun nahtiin myos poistavan paallekkaista
tyota ja saastavan talla tavoin resursseja. Kun kaikki olisivat selvilla perehdytyksen rakenteesta
ja sisallosta tiedettaisiin mita asioita perehtyjan kanssa on jo kayty lavitse ja nain valtyttaisiin
tuplaty6ltd. Tarkeana pidettin myos sita, etta perehdytyksen suunnittelu ja valmistelu
aloitetaan jo hyvissa ajoin hankkimalla tulokkaalle tarvittavat tunnukset seka kulkuoikeudet.
Nama kaikki asiat voitaisiin turvata yhdenmukaisella perehdytyssuunnitelmalla.

"Perehdytyksen suunnitelmallisuus -> tietylla sapluunalla kerta kerran jalkeen
samalle henkildkuntaryhmalle.”

8.1.2 RIiittavasti aikaa

Aivoriihessd kuusi seitsemastd osallistujasta piti ehdottoman tarkeana, etta aikaa
perehdytykseen on varattu riittavasti. Aikaa perehdyttamiseen tulee siis varata tarpeeksi ja on
huolehdittava, ettd aika perehtymiseen myds jarjestyy. Valitettavan usein perehdytysajasta
nipistetéaan resurssien puutteen vuoksi. Vastaanotoilla perehdytettavaa asiaa on paljon, joten
tarkeana pidettiin, ettd perehdytyksen alussa tahti olisi rauhallinen. Helposti alussa asiaa tulee
likaa, eika perehtyja kerked omaksua kaikkea ja perehtyjalla pitdd olla myos aikaa kysya
epaselvissa asioissa. Kiireessa tarkeitakin asioita voi jaada kysymatta. Terveyskeskuksen
vastaanotoilla erilaisia tyénkuvia on myds paljon ja niihin jokaiseen liittyy erilaisia sisalt6ja,

joten yhtajaksoista rauhallista perehdytysta erityopisteiden tyonkuviin pidettiin selkeana.

"Riittédvasti aikaa.”

8.1.3 Perehdytysmateriaalit

Perehdytysmateriaaleihin lueteltiin sahkoinen perehdytysopas, perehdytyksen
seurantalomake, tybnkuvaukset seka tarvittavat yhteystiedot. Perehdytysmateriaalin
tehtavana on olla perehtyjan tukena. Tarkeana pidettiin myds sita, etta kaikki materiaalit ovat
helposti saatavilla ja maaratyssa paikassa. Sahkoinen perehdytyskansiota on helppo selata ja
palata haluttuun kohtaan. Sahkoistéa perehdytyskansiota on my6s helppo muokata ja paivittaa.
Vastaanotoilla hoitajilta sdhkdinen perehdytyskansio puuttuu. Seurantalomakkeen avulla seka

perehtyja ettd perehdyttdja pysyisivat paremmin selvilla, missa kohtaa perehdytysta mennaan
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ja mita asioita on kayty jo lavitse. Tyodnkuvausten tarkoituksena olisi olla osana
perehdytysmateriaalia niin, ettéd tyontekija tietaisi millaisia erilaisia tehtavia kellakin on ja
millakin tyopisteelld. Yhteystietoja toivottiin, ettd saadaan tarvittavaa apua, kun sitd tarvitaan.
Kaiken perehdytysmateriaalin pitaisi olla helposti saatavilla, silla se ei tue perehtyjaa, etta
materiaalit ovat aina hukassa tai vaikeasti saatavilla. Ongelmallisena n&htiin, etta
organisaation tietokoneasemilla tiedot ovat sekaisessa jarjestyksessa ja toiveena olikin, etta

ne joku voisi jatkossa jarjestaa.

“Kirjalliset ohjeet oltava asioihin, joihin perehdytaan. (V-asema yms.)”

8.1.4 Perehdyttaja

Aivoriihessa nousi esiin viisi kuvaavaa alateemaa perehdyttdjasta. Perehdytyksen tulisi olla
kaikkien yhteinen tehtava, perehdyttgjan tulisi olla organisaation kaytantdjen asiantuntija,
jokaisella perehtyjalla tulisi olla nimetty perehdyttaja, perehdyttajan pitaisi olla motivoitunut
perehdyttamaan ja perehdyttajan pitdisi olla sosiaalisesti taitava. Perehdytys ei pitéisi olla
pelkastaan tietyilla henkiloilla, vaan jokaisella pitaisi olla taidot perehdyttamiseen. Aivoriihessa
asiantuntijuuteen nahtiin vaikuttavan tyontekijan tyokokemuksen organisaatiossa. Mita
pidempaan talossa tyoskennellyt, sitd vahvempi tietotaitotaso ja sita paremmat edellytykset
perehdyttdd. Nimetty perehdyttaja nahtiin tarkeana sen vuoksi, etta perehtyjalla on riittava tuki
perehdytyksessa. Perehtyjalla ja perehdyttdjalla olisi oltava mahdollisimman paljon samoja
vuoroja, etta luottamus alkaisi muodostua. Motivoitunut perehdyttdja lisdd perehtyjan
sitoutuneisuutta organisaatioon. Tehtavdan pakotettu saattaa vain luoda negatiivisuutta
perehdytykseen. Kenenkaan luonteeseen ei voi vaikuttaa, eika aina henkilokemioihin, mutta
perehdyttdjan olisi annettava sellainen kuva itsestaan, ettd aina on mahdollista kysya
askarruttavista asioista. Minka vuoksi perehdyttdjan sosiaalisista taidoista n&htiin olevan
hyo6tya tdssa kohdassa.

"Perehdyttadjén kokemus, asiantuntemus, “talon tavat” tunteva.”

8.1.5 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessin alle aivoriihessa muodostui nelja alateemaa, naita olivat perehdytyksen
eteneminen, perehdytyksen siséltd, perehdytyksen toteutus positiivisessa hengessa, seké
tulokkaan ja terveydenhuollon ammattilaisten esittely. Hyva perehdytysprosessi etenee
rauhallisessa tahdissa ja mahdollistaa tulokkaan kysymykset. Perehdytyksen tulisi myos edeta
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jarjestelmallisesti yksi asia kerrallaan. Perehdytyksen tulisi siséltaa organisaation kaytannot,
potilastietojarjestelman lapikdymisen, organisaation tilojen ja terveydenhuollon ammattilaisten
esittelyn seké yhteystiedot, mista saada apuja. Koko tydyhteison tulisi ottaa uusi tyontekija
vastaan positivisessa hengessa. Yhdellakin negatiivisella kommentilla tai kaytoksella
saadaan uusi tyontekija heti epailemaan organisaation patevyytta. Positiivisuutta nahtiin
lisddvan sen, etta uusi tyontekija esitellaan muulle henkilokunnalle yhteisessa palaverissa.

“Systemaattinen kaikkien tehtavankuvaan kuuluvien osa-alueiden perehdytys.”

8.1.6 Palautekeskustelut

Aivoriihessa palautekeskusteluita pidettiin yhtena tarkeana osana perehdytysta. Perehtyjalle
pitéisi antaa mahdollisuus kerrata seka kysyd asioista, jotka ovat jaaneet vaivaamaan.
Perehdytysta pitaisi seurata lapi perehdytyksen kaymalla valikeskusteluista perehtyjan kanssa.
Palautekeskustelujen ajankohtina pidettiin hyvana 1-2 viikkoa perehdytyksen alusta seka
perehdytyksen paatteeksi. Lisaksi perehdytyksesta tulisi pyytaa palautetta perehdytettavalta.
Vali- ja palautekeskusteluiden tarkoituksena olisi siis huomioida perehtyjan kokemukset
perehdytyksesta ja mikali tuolla huomattaisiin puutteita, nama korjattaisiin. Tai esimerkiksi jos
perehdytys on l&htenyt menemaan hyvin, voitaisiin vastuuta antaa tyontekijélle jo enemman.
Perehdyttdjan kannattaisi kysya palautetta oman tydnsa onnistumisesta ja perehtyjalle

itselleen olisi tarkeda antaa palautetta suoriutumisesta tyossa ja tydyhteisossa.

“Vélikeskustelut uuden tydntekijén kanssa siitd mitka asiat jddneet vaivaamaan.”

8.2 Aivoriihiaineiston tulokset yhteiséllisyydesta

Aivoriihessa toista paateemaa eli yhteisollisyytta kasitellesséa nousi esiin viisi ylateemaa, joilla
tukea yhteisollisyyttd ja yhteisty6ta vastaanotoilla. Naitd olivat toisten arvostaminen,
tyonkuvien ja tydntekijoiden tunteminen, yhteispalaverit, yhdesséa tekeminen ja avoin

viestinta. Kuviossa kuusi on esitelty yhteiséllisyyden yla- ja alateemat.
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Toisten arvostaminen

Hyva yhteishenki Osaamisen hyddyntaminen Jokaisen tydpanoksen arvostaminen
Tyontekijoiden ja tydnkuvien tunteminen

Moniammatillisuuden hyédyntaminen Osaamisen hyédyntaminen

Yhteispalaverit
Vastavuoroinen keskustelu Tyon kehittaminen Tyokavereihin tutustuminen
Yhdessa tekeminen

Tuki tydyhteisosta Toimiva yhteisty6 Yhteiset pelisdannot

Avoin viestinta
Mukava ilmapiiri Matalalla kynnykselld apua

Kuvio 6 Yhteisollisyyden yla- ja alateemat

Toisten arvostuksella aivoriihessa tarkoitettiin sitd, ettéa jokaiselle tyontekijalle on osoitettava
heidan tyopanoksensa merkitys tyon onnistumisessa. Lisaksi yhteistyd onnistuu parhaiten
silloin, kun kaikki arvostavat toistensa tydpanosta ja sitd osataan myos hyodyntaa paremmin.
Toisen tydpanoksen arvostaminen lisda hyvaé yhteishenkeéa. Kaiken toiminnan tarkeimpana
asiana ja arvostuksen osoituksena pidettiin sitd, ettéd kaikilla on yhteiset saanndét, joista
pidetaan kiinni. Erds vastanneista toi esiin myds vastuullisuuden. Ei ole olemassa henkil6a
“joku” joka hoitaa tydn, vaan jokaisen on huolehdittava oma osuutensa tyosta kunnialla eika

tOita tule siirtaa toiselle.

“Jokaisen tydn arvostaminen. Ei ole mitddn sanomatonta ty6ta.”

Jokaisen henkilon tydtehtavat ja osaaminen tulisi olla tiedossa ja ne tulisi ottaa huomioon ty6ta
tehdessa ja suunniteltaessa. TyOkavereiden tulisi olla tuttuja niin téissa kuin vapaa-ajalla, silla
moniammatillisuuden ja tydkavereiden tuntemisen néhtiin lisdédvan osaamista ja ammattitaitoa.
Aivoriihessad nousi idea kaikkien vastaanotoilla tydskennelleiden kuvaamisesta ja kuvien

asettamisesta kaikkien nahtavaksi.

"Kaikkien ammattitaito/osaaminen huomioon.”

Moniammatillisuuden néhtiin myo6s lisddvan vyhteistydta sekd kehittdvan sitd. Yhteisia
palavereita hoitajien ja laékareiden kesken toivottiin olevan, silla siella olisi mahdollistaa jakaa
tietoja ja mielipiteitd sekd kehitella asioita yhdesséd ja oppia samalla tuntemaan toisia
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paremmin. Lis&ksi ajatus sisaisesta koulutuksesta tuotiin esiin ja jatkoon toivottiin esimerkiksi
astmahoitajan ja kardiologin luentoja organisaation sisaltd. Vastaanotot ovat taynna
ammattilaisia ja asiantuntijoita, joiden tietoja ja taitoja tulisi jakaa tydyhteisén kesken

enemman.

"Yhteispalaverit, ajatusten jakaminen ja kehittely.”

Yhdessa tekemisen néhtiin myods tukevan yhteishenkea ja timityoskentelya kaivattiin. Yhdessa
tekemisella tarkoitettiin niin tdiden tekemistd yhdesséa kuin vapaa-ajalla tapahtuvaa yhteista
tekemista. Tyhy-paivat, pikkujoulut ja muut yhteiset juhlat ja tapahtumat toimivat yhteishengen
nostattajina. Toimivan yhteistydn yhtena peruspilareista ndhtiin olevan yhteiset pelisdannot.
Jatkoon toivottiin my@s, etta jos huomataan joitain yhteistyota hankaloittavia asioita, niin naihin

on keksittdva yhdessa ratkaisuja.

"Kivaa yhteisté tekemista.”

Avoin, rehellinen, helppo ja kaikki huomioon ottava vuorovaikutus ja viestinta néhtiin yhtena
yhteistybhon positiivisesti vaikuttavana asiana. Tyon muutoksissa kaikkien mielipide tulisi
huomioida ja tydskennellessa konsultoinnin olisi oltava helppoa. Tydpaikan ilmapiirin tulisi olla
mukava ja sallia kaikenlainen kommentointi, ettd pé&éastaisiin mahdollisimman avoimeen

keskusteluun asioista.

"Avoin vuorovaikutus.”

Yksi vastanneista toi esiin tydhyvinvoinnin ndkékulman: hyvinvoiva ty0yhteiso toimii paremmin
yhdessa kuin huonovointinen tydyhteisd. Aivoriihen jalkeen vastaanotoilla on otettu kayttoon
tiimityoskentelymalli, mika on lisdnnyt yhteiséllisyyttd, yhdessa tekemista ja kommunikointia

terveydenhuollon ammattilaisten kesken merkittavasti.

8.3 Keséajan sijaislaakareiden palautekyselyn tulokset

Kesalaakareidenpalautteista kay ilmi, ettd perehdytykseen ja ohjaukseen oltin varsin
tyytyvaisia. Ohjaavat seniorit saivat kovasti kiitosta, samoin tyoyhteison ilmapiirida kehuttiin.
Perehdytysmateriaaleihin oltiin myods tyytyvaisid. Pettyneimpia oltiin potilastietojarjestelman
kayttoon liittyvaan perehdytykseen, siihen toivottiin varattavan enemman aikaa. Kehitysideoita
perehdytysmateriaaleihin ja perehdytysprosessiin saatiin myos hyvin.
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8.3.1 Perehdytyksen suunnittelu

Perehdytyksen paremmalla suunnittelulla olisi voitu estaa joitain negatiivisia kokemuksia.
Suunnitteluvaiheessa tulisi aina hyddyntaa palautteita edellisistéa perehdytyksista. Laakareista
puolet nosti esiin tarpeen potilastietojarjestelmédn paremmasta ja pidemmasta
perehdytyksesta. La&kareiden palautteista nousi esiin myds toive henkilbkohtaisemmasta

perehdytyksesta.

"Parempi Effica- perehdytys, tai enemminkin kertaus ekan viikon paatteeksi.
Reseptien teko, labrapiikki, viesti piikki -> n&méa tarvitsisi lisdd huomiota
perehdytykseen. ...yksi perehdytys harjoittelujaksolla ei riitad.”

"Perehdytykseen, etenkin tilastointin enemman painotusta. Vaikka oppaassa
kaikki tarvittava onkin, enemman painottaisin kaytanndn opettamiseen. Laskutus
Ja tiettyjen alojen ldhetekriteerien selventédminen.”

”...mahdollisesti myds henkilbkohtaisempaa perehdytysta”

Potilastietojarjestelman kayttoa olisi hyva kerrata, perehdytyspaivat ovat niin tiiviit ja asiaa on
paljon, joten mahdollisuus kertaamiseen olisi valttamatonta jarjestaa. Kaytannonlaheista
opetusta pitaisi lisata, esimerkiksi ensimmaisen viikon paatteeksi voisi kayda lapi

ongelmatilanteita henkilokohtaisesti perehtyjan kanssa.

8.3.2 Perehdytysaika

Laakarit kokivat, ettd erityisesti potilastietojarjestelman lapikdymiseen kaivattin enemmaéan
aikaa, mutta myos perehdytykseen eri tyopisteilla. Ladkareiden perehdytyksen kesto on
yleensé parista tunnista viikkoon. Aiempi kokemus vastaanotolta naytti helpottavan ty6hon

kiinni paasemiseen.

”...voisi kestdd ma-ke eli ti olisi my6s perehdytystéd”

"2 tuntiin koko tietojérjestelmén kdyminen on aika raskas paketti, osa asiasta ja&
vékisinkin omaksumatta.”
8.3.3 Perehdytysmateriaalit

Laakarit pitivat jaetuista perehdytysmateriaaleista ja perehdytysmateriaalit vaikuttivat olleen

ahkerassa kaytossa. Kaikille laakareille jaestaan perehdytyksen alussa perehdytysmateriaali,



49

jossa on tietoa moniammatillisesta tydskentelystéa vastaanotoilla seka organisaation sisaisista
erikoisaloista. Perehdytysmateriaali sisdltad myos yhteystietoja ja lahetekaytantoihin liittyvia

ohjeita. Liséksi ladkareilla on kattava sahkdinen perehdytyskansio.

"Hoitajilta saatu muistilista l&hetteista, erikoishoitajista jne oli jatkuvasti kdytésséa!”

"Perehdytysopas auttoi myds hyvin.”

Vaikka perehdytysopas oli saanut hyvaa palautetta laakareilta, joitakin lisayksia siihen toivottiin
tehtavan. Lisdksi kavi ilmi, ettd perehdytyksessd osa asioista oli unohtunut kayda lapi, eli
jonkinlainen muisti- tai seurantalista my0s perehdyttajalle on tarpeen. Lisayksia
perehdytysoppaaseen toivottiin potilastietojarjestelméan osalta eniten, tdhan oli ehdotettu
kuvakollaasia yleisimmistd ongelmista potilastietojarjestelman kanssa. Lisaksi toivottiin

parempaa ohjeistusta diabeteksen hoitopolkuun ja tiettyjen alojen lahetekriteerien selvennysta.

”..yleisimmistd ongelmista Effican kanssa voisi olla kuvakollaasi perehdytys
kansiossa”

”...diabetes opetus olisi voinut olla parempi, "keittokirja ohjeistus”

” .. tiettyjen alojen léhetekriteerien selventdminen.”

8.3.4 Perehdyttgjat ja ohjaajat

Laakareiden palautteista kay ilmi, ettd he olivat saaneet senioriladkareiltd eli ohjaavilta
ladkareilta todella onnistunutta ohjausta sekd kohtelua. Ohjaajia oli kuvailtu sanoilla
ystavallinen ja asiallinen. Liséksi he kokivat, ettd tukea oli saatavana helposti ja apua saattoi
kysya matalalla kynnyksell&.

"Seniorituki <3 oli ilo aloitella l1aakarind kun saattoi niin pienella kynnyksella kysya
-> aina ystavallinen/asiallinen vastaus. /hania tyyppejé kaikki!!!”

"Helposti kiinni saatavat seniorit! Todella hyvét hoitajat! Mukava tyGympéristo niin
kandien kuin vanhempienkin tydntekijéiden kesken.”
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8.3.5 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi koettiin onnistuneeksi ja mikali jotain epaselvaa oli, apua kysyttiin. Oma

aktivisuus perehtyjand nousi monen vastauksissa esille.

"Perehdytys ja seniorituki onnistunut, perustiedot sai hyvin, osa asioista unohtui,
mutta aina saa kysyttya. Perehdytysopas auttoi myds hyvin. Selkeét ohjeet ja
mukava soittaa.”

"Hyvin meni ja itse olin aktiivisesti heti kysyméassé jos oli jotain epdselvda”

Perehdytysprosessiin 10ytyi myds kehitettavia asioita. Kesdajan sijaisladkéareiden palautteista
nousi esiin suurimpana asiana potilastietojarjestelmaperehdytykseen panostaminen, lisdkasi
toivottiin lisdd aikaa sekd mahdollisuutta yksilollisempaan perehdytykseen. Liséksi toivottiin
enemman tietoa jatkohoidon jarjestamisesta, kokeneen kollegan seuraamista tydssaan seka

organisaation tilojen ja kaytantdjen parempaa esittelya.

”...paikkoja olisi voinut paremmin esitella, seké kaytdnnén toimintoja”

"Paikallisesta (Seindjoen alueen) jatkohoidon jarjestamisesta olisi tdiden alussa
voinut olla lyhyt opastus (esim. Milloin + miten Myllypuistoon jne.)”

"Samoin kivalla potilaiden ohjaus esim. hoitajalle tmpi huoneeseen jéi aluksi aika
epéselvéksi”

8.3.6 Palautteet

Palautetta omasta suoriutumisesta tyossa toivottiin, silla se olisi olisi auttanut ammatillisessa
kehityksessa. Laakarit toivat esiin myos sen, kuinka paljon he saivat vertaistukea, apua ja

vastauksia kandikahveilla seka koulutuksissa.

k24

"Koulutuksissa oli hyvié aiheita, kandi-kahvilla sai kysya tarpeen mukaan asioita.

"Palaute omasta suoriutumisesta (misséa erityisesti kehitettavaa?) olisi ollut
mukava kuulla.”

Kandi-kahveilla oli mahdollisuus kuulumisien vaihtoon ja askarruttavien asioiden
kertaamiseen. Jatkoon kuitenkin olisi jarjestettava palautekeskusteluja, joissa myo6s perehtyja

saisi palautetta omasta suoriutumisestaan.
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8.4 Hoitajien Webropol-kyselyn tulokset

Hoitajat olivat myds tyytyvaisia saamaansa perehdytykseen, mutta joihinkin asioihin toivottiin
parannuksia. Hoitajilta puuttuu perehdytyksesta selkea rakenne ja seuranta. Palautetta ei

myo6skaan kerata ja perehdytysmateriaalit ovat puutteelliset.

8.4.1 Perehdytyksen suunnittelu

Webropol-kyselyssa hoitajille oli kysymys perehdytyksen suunnitteluun osallistumisesta. Viisi
seitsemasta vastaajasta koki, ettei saanut vaikuttaa perehdytykseen suunnitteluun tai
toteutukseen. Yksi vastaajista oli saanut vaikuttaa siten, etté sai jatkaa perehdytysta siihen
saakka, kunnes koki olevansa valmis itsenédiseen tytskentelyyn. Hoitajat kaipasivat
perehdytykseen selkeytta ja syvempaa perehdyttamista asioihin seka huomiota tyévuorojen

suunnitteluun.

"Sitten sain itse tehdé kun silté alkoi tuntumaan etté pérjéisin, mutta perehdyttéja
vierella.”

"Perehdytys oli hyvééa. Toki olisi ollut selkedmpada jos yhteen pisteeseen olisi
saanut pidemman aikaa perehdytysta. "“pompin" ees taas kivalla ja yldkerrassa.”

"Perehdytyksessé (arkenakin olisi hyva jos olisi ollut edes yksi perehdytys paiva
puhelimeen koska arkena puhelin tyé on erilaista kuin viikonloppuna)”

Perehdytyssuunnitelmaa olisi hyva kehittdd saatujen palautteiden pohjalta sdannollisesti.
Suunnitelmassa tulisi huomioida myos perehtyjan tausta ja toiveet. Kun kaikille perehtyijille olisi
samanlainen perehdytyssuunnitelmarunko, se takaisi kaikille paremmin samantasoisen

perehdytyksen.

8.4.2 Perehdytysaika

Hoitajat toivoivat lisaa aikaa eri tyopisteilla tehtavaan perehdytykseen seka enemman aikaa
asioiden lapikaymiseen. Kuten laakareiden kohdalla, myds hoitajien palautteista kay ilmi, etta
jos hoitajilla oli taustalla harjoittelujakso terveyskeskuksen vastaanotoilla, perehdytykseen ei
tarvittu niin paljon aikaa. Hoitajat kokivat harjoittelujakson suurena helpotuksena paasta kiinni

tyontekoon. Seindjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla hoitajien perehdytyksen kesto on
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yhdesta kolmeen viikkoa. Laakareiden tavoin myds hoitajat toivoivat mahdollisuutta asioiden

kertaamiseen.

“Perehdytykseen pitdéa varata pidempi aika...”

”...ettd saisi olla pidemmén pétkén aina joka pisteelld, TMP, puh/svo, KiVa,
luukku, rec.”

Kuten jo aiemmin todettiin perehdytystéa suunniteltaessa, tulee huomioida perehtyjan tausta ja
kokemus. Tama sama asia toistuu niin viitekehyksessa, kuin saaduissa tuloksissa. Nain ollen

tausta ja kokemus vaikuttavat myods perehdytyksen pituuteen.

8.4.3 Perehdytysmateriaalit

Hoitajien tuloksista ilmeni, etta kahden seitsemasta hoitajasta perehdytyksessa ei ollut kaytetty
perehdytysmateriaaleja ollenkaan. Kahden muun hoitajan kohdalla materiaaleja oli kaytetty,
mutta niita ei oltu kuitenkaan hyoédynnetty oikealla tavalla. Yksi vastaajista ei ollut ennattanyt

perehtyd koko materiaaliin juuri ollenkaan.

“Kirjallinen perehdytyslappunivaska, jossa oli eri asioita joihin perehtya. Tata ei
kuitenkaan jalkeenpéin ole mitenkaan kayty lapi, vaan asia jai taysin omille
harteilleni ja omalle vastuulleni etta kaikki tulee kaytyd lapi ja jouduin erikseen
pyytaa etta voidaanko kayda tdma ja tdma lapi.”

"Sain kirjallisen nivaskan materiaalia, mitad olisi pitanyt varmaan paivittaa sita
mukaan kun asioita kavin l[&pi, mutta jai epaselvaksi kenen kanssa ja kenelle
materiaali olisi pitdnyt palauttaa.”

"Perehdytykseen on olemassa on paperiversio, jota en kyll& ole kerennyt tyon
lomassa juurikaan lueskella.”

Tarve perehdytysoppaaseen hoitajien osalta oli tuloksista havaittavissa. Lisaksi
perehdytysmateriaalia tulisi paremmin kayttd&d osana perehdytysta ja sitd tulisi paivittda aina
tarpeen mukaan. Aikaa perehdytysmateriaaleihin tutustumiseen ja lapi kdymiseen myos
tarvitaan. Perehdytyksen etenemisen seurantaan toivottiin materiaalia, niin [aakareiden kuin

hoitajien puolelta.
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8.4.4 Perehdyttajat

Hoitajien kyselyssa kavi ilmi, ettd vaikka suurimmalla osalla oli nimetty perehdyttdja,
perehdyttgjat olivat vaihdelleet useastikin ja osa toivoi, ettd nimetyn perehdyttdjan kanssa olisi
ollut enemman vuoroja. Perehdyttgjien kanssa asiat olivat toimineet hyvin ja heité oli kuvailtu
monilla positiivisilla sanoilla kuten osaava, ymmartava, asiallinen, tukeva, ystavallinen,

motivoitunut, sinnikds sekd ammattitaitoinen.

”...monta eri sairaanhoitajaa. Paaasiassa 1 nimetty ohjaaja koko ensimmaisen
kesan ajan ja toinen joka sijaisti tata paaasiallista ohjaajaa. Kaikki joiden kanssa
olin perehtymiseni ajan olivat osaavia ja ymmartavaisia. Vastailivat kysymyksiin ja
ohjeistivat hyvin.”

"Perehdyttajéa vaihtui lahes péivittain. Perehdyttéjét olivat ystévéllisia ja auttoivat
tarpeen mukaan”

Perehdyttgjilla on merkittava vaikutus siihen, miten perehtyja alkaa viihtya organisaatiossa.
Terveyskeskuksen vastaanotoilla perehdyttajat ovat motivoituneita perehdyttdm&an ja tama
nakyy palautteesta. Motivoitunut perehdyttdja on ystavallinen, ymmartava, ammatillinen ja

auttavainen.

8.4.5 Perehdytysprosessi

Hoitajat kokivat, etta opittavaa asiaa on paljon ja perehdytys kattoi suurimman osan asioista.
Toivottiin kuitenkin, etta asioita kaytaisiin tarkemmin lapi. Hoitajat seka laakarit pitivat siita, etta
he saivat perehtya itse tekemalld, liséaksi hoitajien puolelta nousi toive ohjauksesta
hatatilanteita varten. Tuloksista nousi esiin myds oman aktiivisuuden tarkeys, mutta joltain osin

perehdytyksen koettiin olleen liikaakin perehtyjan vastuulla.

"Helpompaa olisi varmasti perehdyttéjillekin ollut ettd olisi ollut sama perehtyja
pidempéén. Tai jollakin olisi ollut ns. pdavastuu.”

"Haluaisin korostaa toimintaohjeita hétatilanteissa. Néité ei oikeastaan kayty 1api”

"Asioita kéytaisiin enemmén l&pi.”

Useasti esimiesta ja perehdyttdjad moititaan, jos jotain asioita ja& perehdytyksesta

puuttumaan. Kehittdmistydn tuloksista on kuitenkin hieno huomata, ettd myds perehtyjat olivat
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tiedostaneet sen, etta vastuu on myds heilld itsellaén. Jos perehtyja ei osaa kysya tai pyyda

apua sita tarvitessaan, puutteisiin on vaikea puuttua.

8.4.6 Palautteet

Hoitajista kaksi oli saanut palautetta omasta suoriutumisestaan ja heilta oli kysytty kuulumisia.
Nelja hoitajista toivoi saavansa omasta tydskentelystaan palautetta ja he olisivat halunneet

antaa palautetta perehdytyksesta.

"Ei kysytty. Olisi ollut kiva jos tdhén olisi varattu vaikka ihan aikaa jossa oltaisiin
kayty lapi perehdytys jakson asiat ja palautteet molemminpuolin. Jonkin verran
sain palautetta.”

"Asioita kéytéaisiin enemman l&pi. Nimetty ohjaaja/perehdyttdja varmistaisi etta
kaikki tarpeellinen kaydaan lapi. Perehdytyksen jalkeen viela kaytaisiin asiat lapi
Jja kysyttéisiin heti palautetta etté jéiké jotain vield kdyméttéa lapi.”

Palautteen anto molemmin puolin olisi erittdin tarked& ja sen pitdisi tapahtua suunnitellusti.
Palautteen jaosta puolin ja toisin hyotyisivat kaikki, niin perehtyja, perehdyttgja seka
organisaatio. Perehtyjan ammattitaito kasvaisi, perehdyttaja voisi kehittdd perehdytysta ja

organisaatio voisi kehittaa toimintaansa palautteiden pohjalta.

8.5 Terveydenhuollon ammattilaisten kokemukset yhteiséllisyydesta seka

yhteisollisyyden vaikutuksesta perehdytyksessa kyselyaineistojen pohjalta

Laakarit pitivat yhteishenkea hyvana eli ilmapiiri on silloin myos toisia arvostava. Henkilokuntaa
oli kuvailtu sanoilla, asiallinen, auttavainen, ystavallinen ja kannustava. Vastaanotoilla oli
turvallinen olo tehda ty6ta. Osa laakareista kuvaili hoitajien ja ladkéareiden valisen yhteistyon
toimivana. Laakareiden ja hoitajien palautteista nousee esiin se, etta tydyhteison ilmapiiri oli
myds perehtyjda hyvin tukeva ja he kokivat olleensa tervetulleita organisaatioon. Niin
laékareiden kuin hoitajien palautteista kay selkeasti ilmi, etté tydyhteisdssa vallitsee mukava,

turvallinen, ystavallinen ja tukeva ilmapiiri.

“Koin oloni tervetulleeksi taloon. Minua ohjattiin selkeé&sti ja oltiin tukena.”

"Todella mukava yhteishenki.”
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Kuten jo aiemmista tuloksista on kaynyt selvaksi, Seingjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla
vallitsee yhteisollinen ilmapiiri. Kun jokaisen on hyva olla yhteisdssa, se vaikuttaa selvasti myos

perehdytykseen seka perehtyjien kokemukseen organisaatiosta.

”...konsultointi mahdollisuudet, aina tarvittaessa sai apua, ihanan matalalla
kynnyksella pystyi kysymaan. Mukava paikka ja ilmapiiri.”

"Mahtava seniorituki, mukava ilmapiiri ja hyvin matala kynnys kysyé&/varmistaa.
Kandeja iso maara, joten vertaistukea. Kesan alun koulutukset ja KESAJUHLAT
oli tosi kivat tutustumiseen helposti. Hoitajat mukavia.”

"Ystavéllisyys, helppo tulla téihin koska tuli olo etta aina uskaltaa kysyéa.”

Tuloksista kay selvaksi, ettéd opittavaa asiaa vastaanotoilla on paljon ja kysymyksia riittda
perehdytyksen jalkeenkin. Taman vuoksi on hyva, ettd niin moni terveydenhuollon
ammattilaisista koki kynnyksen kysya matalana ja etté ilmapiiri on turvallinen ja vastaanottava.
Perehdytys koettiin onnistuneimpana juuri perehdyttdjien ja vastaanottojen ilmapiirin osalta.
Tybnkuvausten oleellisuus nousi esiin niin perehdytysta sekéa yhteisollisyytta tarkastellessa.
Yhteisollisyyden nakokulmasta tyonkuvausten avulla tiedettaisiin paremmin jokaisen
tyotehtavat ja nain ihmiset tunnettaisiin paremmin ja osaamista osattaisiin hyddyntdd seka

arvostaa enemman.
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9 JOHTOPAATOKSET

Kehittamistyon tekeminen oli haasteellinen ja opettavainen prosessi. Kehittamistytssa joitain
alueita olisi voinut tehda toisella tavoin, mutta tarkeita ja hyvia tuloksia saatiin naillakin
menetelmilla. Kehittdmistydssa ei noussut mitaan poikkeavaa tulosta esiin verrattuna
samankaltaisiin tutkimuksiin. Kehittdmisty6lla saatiin arvokasta tietoa siitd, mita tutkittavassa
organisaatiossa on tarpeen kehittaa. Aihe valikoitui kehittamisty6n tekijan oman tyéuran aikana
havaittuihin ~ puutteisiin  perehdytyksessa. Vastaanotoilla on jo aiemmin noussut
terveydenhuollon ammattilaisten suunnalta toive hoitajien ja ladkareiden paremmasta
yhteistyosta, jonka vuoksi tdssa kehittamistydssa otettiin tarkasteluun myds yhteiséllisyys
organisaatiossa. Tuloksista kay ilmi, ettd perehdytyksen sisadlldssa ja suunnittelussa on
puutteita. Maailmanlaajuisesti vallitsevan koronapandemian takia kaikki kehittdminen on jaanyt
taka-alalle. Tama kehittamisty6 toivottavasti nostaa perehdytyksen uudelleen tarkastelun alle

ja puutteisiin aletaan kiinnittdd enemman huomiota.

Seindjoen terveyskeskuksen vastaanotot ei ole ainut sosiaali- ja terveysalan organisaatio,
jonka perehdytyksesta loytyy puutteita. Myds esimerkiksi Peltosen (2009) tutkimukseen
kerattyjen tulosten mukaan niin hoitajien kuin laékareiden perehdytyksissa on puutteita.
Tutkimusta perehdytyksestda Suomessa on niukasti. Kansainvalista aineistoa olisi, mutta
kaytannot poikkeavat niin, ettd ne eivat ole vertailukelpoisia. (Peltonen 2009, 38—39.)
Seingjoen terveyskeskuksen vastaanottojen terveydenhuollon ammattilaisten mielesta
oleellisinta hyvassa perehdytysprosessissa on, etta se on hyvin suunniteltu ja siihen on varattu
tarpeeksi aikaa. Niin saaduissa tuloksissa kuin viitekehyksessa korostuu perehdytyksen
suunnittelun tarkeys. Vastaanottojen ammattilaiset olivat paasaantdisesti tyytyvaisia
saamaansa perehdytykseen, mutta kehityskohteita kuitenkin loytyi. La&kareiden palautteista
paallimmaisena oli potilastietojarjestelméaperehdytykseen panostaminen. Hoitajat toivoivat
perehdytysmateriaalien asianmukaisempaa kayttod seka perehdytyksen seurantaa ja sisallon
parempaa suunnittelua. Molemmat toivoivat liséksi lisda aikaa perehdytyksen eri osa-alueisiin
seka kaytantdjen parempaa ohjausta. Perehdytysprosessin pituutta ei voida maaritella, eika
sitd tarvitsekaan, silla siihen vaikuttavat aina perehtyjan tavoitteet ja tietotaitotaso (Peltokoski

2016, 38). Perehdytyksen pituus tulisi siis arvioida jokaisen kohdalla yksil6llisesti.

Myos Lahden (2007) tutkimuksessa hoitajat olivat tyytymattomimpia siihen, etta

perehdytykseen oli varattu liian vahéan aikaa eikd sisaltdé ollut asianmukaista. Tuloksissa
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puolella oli jaanyt puuttumaan perehdytyksen loppuarviointi sekd mahdollisuus antaa
palautetta. (Lahti 2007, 42-43.) Seingjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla ei myodskaan
arviointeja jarjesteta eika palautetta keratd systemaattisesti. Peltosen (2009) tutkimuksen
johtopaatoksissa korostetaan, etta organisaatioissa tulisi olla laadittuna
perehdytyssuunnitelma henkilostolle ja perehdytysohjelmia tulisi jatkuvasti kehittaa. Peltosen
tutkimuksessa selviad myds, ettd noin puolelta hoitajista, jotka toimivat tiimitoimintamallin
terveyskeskuksissa, puuttui perehdytyssuunnitelma. (Peltonen 2009, 183.) Nykyinen tyotahti
ja kasvava terveydenhuollon monimuotoisuus tekevat perehdytyksesta valttamattoman.
Kaikkien perehdytyssuunnitelmien tulisi olla naytt6on perustuvia ja suunnitelmalla on oltava
taysi organisaation ja tyoyksikon tuki. Peltokosken ym. tuloksista kay ilmi, ettd kaytdnnon
toimet tulisi ottaa enemman huomioon suunniteltaessa kokonaisvaltaista prosessia. Potilas- ja
tyoturvallisuusasioiden tulisi myds olla tarkeassa roolissa perehdytysprosessissa, jotta

laadukasta potilastydsta olisi mahdollista kehittéaa. (Peltokoski ym. 2015, 620.)

Seinajoen terveyskeskuksen vastaanotoilla ladkareille on perehdytyssuunnitelma, mutta tadssa
on puutteita eikd suunnitelmaa kehitetd tai paivitetd tarpeeksi usein. Hoitajilta puuttuu
perehdytyssuunnitelma, minka vuoksi perehdytyksen taso on hyvin vaihtelevaa.
Vastaanottojen terveydenhuollon ammattilaisten toiveena oli perehdytyssuunnitelma, joka olisi
kaikille sama. Perehdytysrunko voisi olla kaikille yhtendinen, mutta sita tulisi voida muokata
yksilollisten tarpeiden mukaisesti. Lahden (2007, 36) tutkimuksessa vastanneet toivoivat, etta
jokaisen perehtyjan lahtotaso selvitettaisiin ja perehdytyssuunnitelma tehtaisiin sen pohjalta.
Perehdytysmateriaaleihin toivottiin  suunnitelman liséksi perehdytyksen tarkistuslistaa,

tyonkuvauksia ja tarvittavia yhteystietoja.

Osastokohtaisia ohjeita asiantuntijoiden tehtavista tarvitaan ja sovitut toiminta- ja rooliohjeet
olisi hyva olla kaikkien kaytettavissa (Isoherranen 2012, 154). Perehdytysopas ei yksin takaa
perehdytyksen onnistumista, vaan tarvitaan myos tietoja organisaation ominaisista piirteista,
tyon luonteesta, tydtehtavista, tydnjaosta, arvoista, sopimuksista ja saanndista. Organisaation
esittelyyn on hyva varata kunnolla aikaa, ettd perehtyjalle muodostuisi positiivinen kuva
tyOnantajasta sekd organisaatiosta, mihin on sitoutumassa. (Lahti 2007, 58.) Seingjoen
terveyskeskuksen vastaanotoilla on tarve parempiin perehdytysoppaisiin, lisaksi pitéisi olla
henkil®, joka naitad paivittaisi tarpeen mukaan. Vastaanotoilla tyo ja tyotavat muuttuvat koko
ajan ja uudelta tyontekijaltd on mahdottomuus vaatia kaikkea osaamista, ellei ole edes
materiaaleja, joista tarkastaa sovittuja kaytant6ja. Perehdyttdjien kaytdssa olevat materiaalit

ovat puutteelliset ja he hyotyisivat perehdytettdvien asioiden tarkistuslistasta. Tuloksissa kavi
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ilmi, etta hoitajien kohdalla perehdytysmateriaaleja ei aina kaytetty tai jos kaytettiin, niita ei
hyodynnetty tarvittavalla tavalla.

Lahden (2007) tutkimuksen mukaan vakituinen tyésuhde, tarpeeksi pitka perehdytysaika seka
nimetty perehdyttgja lisasivéat perehtyjan sitoutuneisuutta organisaatioon. Perehdyttgjalla seka
esimiehella tulisi olla vastuu perehdytyksen seurannasta ja arvioinnista. Johdon tehtavéana on
mahdollistaa tarvittavien resurssien kayttd perehdytyksessa. Sairaanhoitajia ei ole vara
menettdd huonon perehdytyksen vuoksi, silla tulevaisuudessa Kilpailu tydntekijdista vain
kiihtyy. Huono perehdytys saattaa pitkalla tahtaimella vahentdd jopa tulevien sukupolvien
ammatinvalintaa hoitoalalle. Esimiesten tulisi siis olla aktiivisempia perehtyjien osaamisen ja
perehdytyksen arvioinnissa sekda ammatillisen kehityssuunnitelman laatimisessa.
Mielenkiintoinen tulos Lahden (2007) tutkimuksessa oli, ettd esimiesten saama oma
perehdytys vaikutti tutkimuksen mukaan siihen, kuinka he itse arvostavat perehdytysta ja
kuinka heilla on motivaatiota osallistua henkilokunnan perehdytykseen suunnitteluun seka
toteutukseen. (Lahti 2007, 49, 56, 58, 59.) Perehdytyksen seurantaa toivoivat myds ladkarit ja
hoitajat Seingjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla. Erityisesti hoitajilta puuttuivat kaikki
palautekeskustelut. Perehdytyksen arvioinnin ja kehittdmisen kannalta olisi hyvin tarkeaa myos

jarjestaa keskusteluita perehtyjan, perehdyttajan seka esimiehen kesken.

Peltokosken (2016) tutkimuksessa kay ilmi, etta hoitajien ja ladkareiden perehdytysprosessien
kehittdmista tarvitaan jatkossakin, silla se ei toteudu kokonaisvaltaisesti. Perehdytysprosessi
on tarkeassa osassa houkuttelevan organisaatio kuvan saavuttamisessa. Perehdytys on
tunnettu  ilmi6, mutta tutkimusnayttéa on  kuitenkin  rajallisesti. Laakareiden
perehdytysprosessia on tutkittu todella vdhén. Sekad uusien ettéa kokeneiden tyontekijoiden
nakemyksia on tarkasteltava, etta saadaan monimuotoiset tarpeet selville henkilokohtaista
perehdytystd varten. (Peltokoski 2016, 38.) Kehittamistyon yhtena haasteena oli loytaa
tutkimuksia ladkareiden kokemuksista perehdytyksesta, ylipddnsakin laakareita tutkivaa
aineistoa loytyi vahan. Ulkomaalaisia teoksia olisi ollut jonkin verran, mutta ne ovat huonosti

sovellettavissa Suomeen, silla kaytannot ovat niin erilaiset.

Perehdyttdjilla on suuri rooli perehdytyksessd, he ovat roolimalleja ja nostavat uusien
tyontekijoiden tyytyvaisyytta tydossaan sekd ohjaavat perehtyjad sairaalan sdantdja kohden.
Taman vuoksi hyvin valmistuneiden perehdyttajien pitaisi ollakin perehdytysprosessin
keskiossa. (Peltokoski ym. 2015, 619-620.) Nimetylla perehdyttajalla on suuri merkitys

tyontekijdn motivoinnissa seka tydtapojen ja organisaation oppimisessa. Kaikki eivat sovellu
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perehdyttajiksi, perehdyttgjalla tulee olla tietojen ja taitojen liséksi motivaatiota ja halua
perehdyttdd. Kokenut hoitaja taitaa my6s hiljaisen tiedon siirtamisen perehtyjélle.
Perehdytyksen suunnittelussa tarkeana pidettiin sitd, ettd nimetylla perehdyttgjalla ja
perehtyjalla olisi mahdollisimman paljon samoja vuoroja, mikd mahdollistaisi sen, etta
perehdytykseen on tarpeeksi aikaa. Lahden (2007) tutkimus paljastaa, etta perehtyja lasketaan
todella usein jo vahvuuteen ennen perehdytyksen loppumista. (Lahti 2007, 54, 57.) Seingjoen
terveyskeskuksen vastaanotoilla terveydenhuollon ammattilaiset olivat hyvin tyytyvaisia
matalalla kynnykselld apua, ja he olivat ystavallisia sekd ammattitaitoisia. Perehdyttgjat olivat
siis motivoituneita ja suureksi osaksi perehdyttdjien onnistumisen vuoksi myds perehdytysta
pidettiin onnistuneena. Nimettyja perehdyttgjia toivottiin, mutta huomiota haluttiin myoés siihen,
ettd perehdytyksen tulisi olla jokaisen tehtava. Perehdytyksen ei pitaisi ajautua vain tietyille

henkil6ille, vaan jokaisen organisaatiossa tulisi ottaa uudet tyontekijat vastaan avoimesti.

Tiimityoskentely luo sosiaalista tukea, silla tiimin kesken jaetaan usein moraalisesti, eettisesti
sekd tunnetasolla vaikeita asioita. Naiden vaikeiden asioiden jakaminen taas kehittaa
vastavuoroisuutta, luottamusta seka yhteisollisyyden tunnetta. Tiimeissa jaksetaan tehda toita
paremmin seka ollaan sitoutuneempia. Tama on tarke&a sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden
tyossa jaksamiseksi. (Isoherranen 2012, 147.) Seindjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla on
aloitettu tiimimallitydskentely tammikuussa 2020, mika on nostanut yhteisollisyyden tunnetta.
Eras hoitajista mainitsi, etté oli mukava saada tutustua ensin omaan tiimiin ja tdméan jalkeen
muuhun henkilokuntaan. Uuden tyodntekijan perehdytys tapahtuu aina omassa tiimissa
tutustuen omiin tiiminjaseniin ja kaytantoihin, mikd on hyva niin yhteisollisyyden kuin
perehdytyksenkin ndkdkulmasta. Toimivassa ja yhteisollisessé tydyhteisossa myos perehdytys
onnistuu. Perehtyja kokee olevansa tervetullut ja on luottavainen, mika lisaa tyontekijan
sitoutuneisuutta organisaatioon. Perehtyja uskaltaa myds paremmin kysya apua ja antaa myos

palautetta.

Moniammatillista yhteistyota on maaritelty usealla eri tavalla. Usein puhutaan useiden
asiantuntijoiden yhteistyostd, joiden tausta ja koulutus ovat erilaiset. Isoherranen 2012, 21-22)
on maaritellyt termin yhdistelemalla useampia ké&sitteitd. Sosiaali- ja terveysalalla
moniammatillinen yhteisty6 on asiakaslahtbista tyoskentelyda, jossa pyritddn huomioimaan
asiakkaan elama ja hoitopolku kokonaisuutena. Tietoja kasitellaan yhdessa eri asiantuntijoiden
kesken ja luodaan yhteinen tavoite ja kasitys asiakkaan tilanteesta, tarvittavista toimenpiteista

sekd ongelmaratkaisuista. Asiakkaan tiedot kootaan sovituilla valineilla ja kaytannéilla
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joustavasti. Keskusteluun voidaan ottaa tarvittaessa mukaan asiakas ja/tai hanen laheisensa.
(Isoherranen 2012, 21-22.) Vastaanotoilla alkanut tiimimallitydskentely mahdollistaa yha
tiivimman tyoskentelyn ladkareiden ja hoitajien valilla ja on siten moniammatillisempaa ja
yhteisollisempaa tytskentelya. Tata toivottiin aivoriihesséd saatujen tulosten perusteella ja
uuden mallin vuoksi tahan toiveeseen on pystytty vastaamaan. Isoherranen (2012) on
vaitoskirjassaan maaritellyt moniammatillisen yhteistyon vuorovaikutusprosessina, jossa ajan
kuluessa ammattilaisten suhteet kehittyvat, lisaksi se on ongelmakeskeista, tieteenalojen
valista ja potilaslahtdista toimintaa. Yhteistydé nahdaan myos tydskentelyna, jossa tavoitteet,
paatoksenteko ja valta jaetaan sekd jokainen antaa oman ainutlaatuisen panoksensa.
(Isoherranen 2012, 24-25.) Tiimitydmallin johdosta myds parempaan ja avoimempaan

viestintdan on paasty, mita toivottiin yhteiséllisyyden parantamiseksi.
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10 POHDINTA

Pohdinnassa kaydaan lapi tutkimuksen ongelmakohtia ja ratkaisuja ongelmakohdissa. Lisaksi
pohditaan valittujen tutkimusmenetelmien rajoituksia ja pitaisikd niita jatkotutkimuksissa
muuttaa. Lopuksi tarkastellaan mitd uutta tietoa tutkimuksessa saavutettin ja miten
saavutettuja tuloksia aiotaan jatkossa hyddyntaa. (Metsdmuuronen 2006, 67.) Kehittamistyon
tulokset ovat vertailukelpoisia ja yleistettavissa muiden saman aiheisten tulosten kesken.

Kehittamistydaiheen ideointi lahti likkeelle kehittdmistydn tekijan oman mielenkiinnon kohteen
pohjalta. Kehittamistyon tekija osallistui ladkareiden sekd hoitajien perehdyttdmiseen ja
huomasi perehdytykseen liittyvissad asioissa kehittdmiskohteita. Laakarien perehdytykseen
vastaanotoille ei ole aiemmin kuulunut hoitajan perehdyttdmaa osuutta, vaan opetushoitajaty®
on aloitettu terveyskeskuksen vastaanotoilla syksylla 2018. Tiimimalliin siirryttaessa 2020
perehdytystyo siirtyi tiimivetdjille, joina toimivat myos hoitajat. Tama on ollut hyva mahdollisuus
lisatd hoitajanakokulma laakareiden perehdytykseen ja samalla kehittda yhteistyta
terveydenhuollon ammattilaisten  valilla.  Vastaanottoty® terveyskeskuksessa on
paasaantoisesti yhteistyota laékareiden ja hoitajien valilla. TAman vuoksi myds yhteisollisyys
ja timitydn toimivuus ovat erittdin tarkedssa asemassa toiminnan onnistumiseksi.
Perehdytyksen kehittamiseen erityisesti hoitajien puolella ei ole valitettavasti resursseja
l6ytynyt tarpeeksi. Perehdytysmateriaaleja on paivitetty tydbnohessa, sitd mita on ehditty, joten
ajan puutteen vuoksi materiaalit sisdltavat jo osittain vanhentuneita tietoja. La&kareiden
perehdytyksen tydnjaosta on pidetty tammikuulla 2019 palaveri perehdytykseen osallistuvien

kesken ja materiaaleja on paivitetty sddnnéllisemmin kuin hoitajien materiaaleja.

Kehittdmistydon arvioinnissa kiinnitetddn huomiota tavoitteiden selkeyteen, niiden
saavuttamiseen, kehittamistytssa kaytettyihin menetelmiin, toiminnan johdonmukaisuuteen
sekd vuorovaikutukseen ja sitoutumiseen. Aikaansaannoksia arvioidessa mietitaan
lopputulosten  merkittavyytta, yksinkertaisuutta, helppokayttbisyytta, sovellettavuutta,
toistettavuutta ja neutraalisuutta. (Ojasalo ym. 2009, 47.) Kehittdmistydén yhdeksi haasteeksi
koitui se, ettd Kkehittamistyontekija ei tydskennellyt vastaanotoilla ihan koko
kehittamistyoprosessin aikana. Taman vuoksi kehittdmistyontekijd ei paassyt osallistumaan
tiimimallin kehityspajoihin, joten kehittamistydn menetelmid ja aihettakin jouduttiin hieman
muuttamaan. Myds  maailmanlaajuisesti  vaikuttava  koronapandemia  vaikeutti

kehittamistyontekemistd. Alun perin tarkoituksena olleet haastattelut paatettin tehda
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Webropol-kyselyna taudin levidmisen ja resurssien saastamisen vuoksi. Jatkossa viela
syvallisempia tuloksia hakiessa haastattelu olisi varmasti paras aineistonkeruumenetelma.

10.1 Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus

Aivoriiheen osallistujille [&hetettiin  sahkdpostitse tietoa kehittamistydsta ja aivoriihen
merkityksestda sen toteutuksessa. SahkoOpostissa painotettiin osallistumisen olevan taysin
vapaaehtoista. Aivoriihen tulokset on analysoitu teemoittelemalla. Tulos-osiossa on
esimerkkeja teemoittelun vaiheista selventamassa kehittdmistydntekijan ajatuksen kulkua.
Aivoriihessa kerattyjen muistilappujen kirjoittaminen kasin mahdollisti sen, ettd k&sialan
mukaan pystyttiin selvittdmaan, kuka oli kirjoittanut mitk&kin kommentit. Niitéa ei kuitenkaan
pystytty yhdistamaan keneenkaan tiettyyn ihmiseen, talla tavoin anonymiteettisyys sailyi.
Tyobpaja-tyyppisen tyoskentelyn vuoksi kehittamistyontekija koki, etté jokainen osallistuja tuli ja
paasi kuulluksi tasapuolisesti. Asiat, joita kasiteltiin eivat mydskaan olleet niin arkaluontoisia,
ettd se olisi vaikuttanut osallistujien vastauksiin. llmapiiri oli aivoriihen alussa
vaarinymmarrysten vuoksi hieman vaivaantunut, koska osa osallistujista ei ollut informoinnista
huolimatta taysin tietoisia siitd, minkalaisesta tyoskentelysta oli kysymys. Alkukankeuden

jalkeen kuitenkin aivoriihesséa paastiin rentoon ja keskustelevaan ilmapiiriin.

Laakareiltd keréatyn palautteen kasittelyyn on saatu lupa johtavalta yliladkarilta.
Kehittamistyontekija ei osallistunut palautekyselyn kehittdmiseen, mutta osallistui kevaalla ja
kesalla 2019 tehtyihin laékareiden perehdytyksiin. Taméan vuoksi kehittamistydntekijan ol
helppoa tulkita ja analysoida vastauksia. Laakareiden antamat tulokset analysoitiin
manuaalisesti avoimella teemoittelulla. Lomakkeista ei kay ilmi henkilGtietoja, joten
anonyymius on taattu. Webropol-kysely hoitajille valittyi osastonhoitajan kautta niille henkildille,
joilla kokemusta vastaanottotydstd Seinajoen terveyskeskuksessa oli alle kaksi vuotta.
Kyselyyn vastattiin anonyymisti eika taustoja kysytty niin tarkkaan, ettd niista olisi voinut
paatella kuka kyselyn on tayttanyt. Tulosten esittamisessa kiinnitetaan huomiota myos siihen,
ettd vastauksista ei 10ydy asioita, joista voisi vastaajan yhdistdd tulokseen. Kaiken saadun

materiaalin sailytyksesta on huolehtinut itse kehittdmistyontekija.

Kvalitatiivisen tutkimuksen tulisi olla uskottavaa. Tulokset tulee kuvata selke&sti niin, etta lukija
ymmartaa kuinka analyysi on tehty sek& mité ovat tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset. TAméan
vuoksi on hyva kayttdd taulukointeja ja liitteitd, jossa nd&hd&an analyysin eteneminen

alkuperaistekstista alkaen. Toisena luotettavuuden piirteena on siirrettavyys, jolloin
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tutkimuskonteksti, osallistujien valinta, taustojen selvittdminen seka aineistojen keruu ja
analysointi olisi kuvattavana huolellisesti. Tama on tarkeaa siksi, jos toinen tutkija haluaa
seurata prosessia ja etta lukijalla on mahdollisuus pohtia aineistonkeruun polkua. Kvalitatiivista
tutkimusta voidaan arvioida kuvauksen elavyyden, metodologian sopivuuden, analyyttisen
tasmallisyyden seka teoreettisen loogisuuden pohjalta. Kuvauksen elavyys tarkoittaa sita, etta
todellisuus on kuvattu mahdollisimman tarkasti ja elavasti. Metodologinen sopivuus tarkoittaa
tutkijan tietoisuutta tutkimuksensa metateorioista ja metodologisesta lahestymistavasta, el
tarvitaan vahva perehtyminen kaytettyihin menetelmiin. Analyyttisella tasmallisyydella
tarkoitetaan analyysiprosessien selkeyttd seka luokittelujen tai kategorioiden loogisuutta.
Teoreettinen loogisuus on sita, etta aineistosta on muodostettu teoreettinen tai kasitteellinen
kokonaisuus ja se on perusteltu seka looginen. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2009,
160-162.)

Kehittamistyd tehtiin hyvaa tutkimusetikkaa noudattaen. Tieteellinen tutkimus on eettisesti
hyvaksyttava ja luotettava ja sen tulokset uskottavia silloin, kun tutkimus on tehty hyvan
tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla. Tutkimuseettinen neuvottelukunta on maarittanyt
hyvan tutkimusetiikan lahtékohdat. Yhtena kohtana on, etta tarvittavat luvat on hankittava.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta/TENK 2012, 6.) Kehittamistydn suunnitelma on lahetetty
yhdessa tutkimuslupahakemuksen kanssa organisaation johdolle hyvaksyttavaksi kevaalla
2020. Kehittamistyd myos suunnitellaan, toteutetaan ja raportoidaan sekd saadut tulokset
tallennetaan asetettujen vaatimusten edellyttamalla tavalla (TENK 2012, 6). Sairaanhoitajan
eettisisséa ohjeissa viitataan siihen, etta tutkimuksiin osallistuminen ja niiden soveltamisessa
auttaminen kuuluu erdéksi sairaanhoitajien velvollisuuksista. Tutkimus on valttamatonta, jos
halutaan kehittda hoitoty6n laatua ja kaytantoja. Tutkijan on tydskenneltdva niin, etta se
kuormittaa tai hairitsee organisaation toimintaa mahdollisimman vahan (Kankkunen &
Vehvilainen-Julkunen 2009, 192). Kuormittavuuden vahentamisen vuoksi valittin Webropol-

kysely hoitajille, jotta heillda oli mahdollisuus vastata haluamallaan ajalla kyselyyn.

Tutkijan velvollisuus on tiedottaa ja sopia tutkimukseen osallistuvien henkildiden oikeuksista,
velvollisuuksista, periaatteista seka aineistojen sailyttamista ja kayttdoikeuksista koskevista
asioista. Tutkijan on kunnioitettava tutkittavan itsemaardamisoikeutta ja ihmisarvoa. Tutkimus
on myos toteutettava niin, ettei siitd koidu tutkittavalle riskej&, haittoja tai vahinkoja. (TENK
2012, 7.) Tutkittavalla henkildlla on oikeus osallistua tutkimukseen vapaaehtoisesti ja my6s
kieltaytya osallistumasta. Tutkimuksesta on oikeus jattaytya pois ja keskeyttda tutkimus milloin

tahansa. Tutkittavalla on myds oikeus saada tietoa siita, mitad tutkimukseen osallistuminen
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konkreettisesti tarkoittaa ja miten hanelta saatuja tietoja jatkossa kasitellaan, kaytetdan ja
suojataan. Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus on esitettadvd mahdollisimman selkeasti ja
kerrottava realistiset tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat haitat ja hyédyt. (TENK 2019, 8—
9.)

Aivoriiheen seka Webropol-kyselyyn osallistuville kerrottiin  kehittamistyosta, sen
tarkoituksesta ja tavoitteista ennen menetelmien toteutusta. Vapaaehtoisuutta kehittamistyon
osallistumiseen korostetiin ja sita etta osallistujilla oli mahdollisuus jaada kehittamistydsta pois,
milloin tahansa he halusivat. Kyselylomakkeen vastaanottaneet hoitajat saivat saatekirjeen
séhkopostitse ks. LIITE 1. Valmiiden aineistojen kaytdsséa on eettisia ongelmia, silla niitd on
harvoin alun perin tarkoitettu tutkimusaineistoksi, eika suostumusta tietojen kayttdoon ole sen
vuoksi tarvittu (Kankkunen &  Vehvildinen-Julkunen 2009, 87). Laakareiden
palautelomakkeiden kaytdstd on saatu organisaatiolta lupa, mutta ei itse lomakkeiden

tayttaneiltd. Palautteet on annettu anonyymeind, joten niita ei voida yhdistaa keneenkaan.

Kehittamistyossa  kaytetddn  eettisesti  kestdvid  tiedonhankinta-,  tutkimus- ja
arviointimenetelmia (TENK 2012, 6). Aineistoa keréttiin aivoriihen, kyselylomakkeen seka
Webropol-kyselyn avulla, johon on osallistunut useampia eri henkil6ita erilaisista tilanteista.
Mukana oli esimiehia, sairaanhoitajia, terveydenhoitajia, lahihoitajia ja laakareita. Tyontekijat
tulevat eri l&htokohdista, erilaisista tehtavista ja ovat erilaisen tyokokemuksen omaavia
henkil6itd. Osa on vakinaisessa toimessa ja osa maardaikaisia. Nain saadaan tutkimukseen
useita eri nakokulmia. Kehittamistydon kohdeorganisaatio on sen verran suuri, ettad senkin
vuoksi anonyymius saadaan sailytettyd. Tarkeda on myo6s, ettd tutkimusorganisaatiossa
otetaan huomioon tietosuojaa koskevat asiat sekd noudatetaan hyvaa talous- ja
henkilostohallintoa (TENK 2012, 7).

Mittareiden, kuten tassa tydssa kaytettavan palautelomakkeen ja Webropol-kyselyn,
luotettavuutta voidaan arvioida ainakin kahdesta nakdkulmasta, joita ovat validiteetti ja
reliabiliteetti. Validiteetti on lyhyesti sanottuna patevyys eli arvio siitéa mitattiinko sitéa mita pitikin.
Reliabiliteetti taas kuvaa toistettavuutta eli sitd saadaanko mittaria uudelleen kayttamalla
samankaltaisia vai poikkeavia vastauksia. (Vehkanen 2019, 40-41, Metsamuuronen 2006,
56.) Validiteettia ajatellen kehittdmistyon aihe on hieman elanyt ja ndkdkulmat tarkentuneet.
Tasta johtuen myds jotain epéaolennaisia asioita kysyttiin, mutta vastauksia saatiin hyvin
kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Koska kehittamistyontekija ei tehnyt |adkareille suunnattua

palautelomaketta, oli palautetta kysytty sellaisistakin asioista, joita ei kehittdmistyon tuloksiin
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otettu. Reliabiliteetin nakdkulmasta hoitajien kyselysséa oli yksi kysymys tiimityohon liittyen, joka
varmasti olisi uudelleen kysyttyna saanut paremmin tuloksia. Tiimitydmalli oli vastikaan otettu
kayttoon vastaanotoilla. Laakéreille jaetussa palautelomakkeessa on jonkin verran toistoa ja
se on aika pitkd avoimine kysymyksineen, erityisesti kun kyse on kasin Kirjoitettavasta

palautteesta. Lomakkeessa on myos joitain epaselvia kohtia, joita olisi hyva tarkastella.

Kehittamistyontekijan tekema& Webropol-kysely hoitajille ei mydskaan taysin suoraan sovi
palautteen keruuseen jatkossa, silla siina oli erityisesti kehittamistyolle oleellisia kysymyksia.
Hoitajilta ei saatu niin paljon vastauksia, kuin olisi toivottu. Matala vastaajamaéara voinee johtua
siitd, ettéd kysymykset olivat avoimia ja tAméan vuoksi raskaita taytettavia vastaajille. Tyotilanne
on myds ollut kevaalla raskas koronaviruksen aiheuttaman tyon vuoksi, minka takia halukkuus
vastata kyselyyn on voinut laskea. Lisaksi vaikka kysymyksia pyrittin avaamaan hyvin, oli
selvasti joitain kysymyksida ymmarretty hieman vaarin. Harmillista oli my6s se, etta valilla
perustelut vastauksille olivat jaaneet pois tai hyvin lyhkaisiksi, minka vuoksi niista sai
niukemmin informaatiota mité oli toiveena. Kaikesta huolimatta arvokkaita tuloksia saatiin ja

lopputulokseen ollaan tyytyvaisia.

Yhtena eettisyyden lahtékohtana on rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus tutkimustydn tulosten
tallentamisessa, esittamisessa ja tulosten arvioinnissa. Tutkimustulosten julkaisussa on
noudatettava avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintdd. (TENK 2012, 6.) Kehittdmistyon
luotettavuuden vahvistamiseksi analyysin eri vaiheista laitetaan liitteitd ja kuvioita itse
kehittamistyohon, niin etta lukijan on helpompi ymmartaa sitéa, kuinka saatuihin tuloksiin on
paasty (Kyngas, Elo, Polkki, Kaariainen & Kanste 2011, 147). Jokaisen osallistuvan mielipiteet
ja nakokulmat pyritd&n tuomaan esille muuttamatta niiden sisaltdd. Kehittamistyon valmistuttua
tyota ei ole tarkoituksena jattdd kaappiin polyttymaan, vaan tuoda tutkittavaan organisaatioon
luettavaksi. Eettisyytta ja luotettavuutta tukee se, etta kehittdmistyon tekija on tydskennellyt
vastaanotoilla useamman vuoden ajan ja tietaa hyvin pitkalle organisaation tavat ja toiminnot.
Taman vuoksi asioita voidaan myds pohtia kriittisesti, kuitenkaan asioita liioittelematta.
Toisaalta taas tuttuuden vuoksi haasteellista voi olla objektiivinen ajattelu, mutta siihen pyritty
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, Tutkijan asema. |[viitattu 18.2.20]).
Kehittdmistyossa kaikkea muuta kaytettdvad materiaalia kaytettiin tutkijoiden tyota
kunnioittaen ja naihin tietoihin viitattiin asianmukaisella tavalla (TENK 2012, 6). Suomessa
perehdytysté hoito- ja la&ketieteessa on tutkittu kohtalaisen vahan ja ulkomaalaisia lahteita on

enemman. Maiden terveydenhuollon toiminnalliset eroavaisuudet vaikeuttavat tulosten
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tulkintaa. (Peltonen 2009, 38.) Taman vuoksi kehittamistydssa ei juuri kaytetty ulkomaalaisia

l&hteit&.

10.2 Jatkotutkimushaasteet

Tutkija voi arvioida, kuinka saatuja tuloksia voidaan hyddyntda hoitotyon kaytannossa,
johtamisessa, koulutuksessa ja hoitotieteellisessd jatkotutkimuksessa. Kehittamistydlla
saadun tutkimustiedon hyddyntamista toivotaan instrumentaalisesti eli tavoitteena on muuttaa
toimintaa ja ottaa kaytt6on uusia toimintatapoja tulosten pohjalta. (Kankkunen & Vehvilainen-
Julkunen 2009, 25, 75.) Tavoitteena olisi, etta jatkossa laadittaisiin perehdytyssuunnitelma
jokaiselle ja muitakin perehdytysmateriaaleja sekd kaytant6ja kehitettaisiin saannollisesti.
Kehittamistyon tuloksia voidaan kayttaa apuna perehdytyksen kehittamisessa. Lisaksi jatkossa
perehdytyksen kehittamiseksi tulisi jarjestdd palaute- ja kehityskeskusteluja. Jatkossa
palautteen keraaminen niin laékareilta ja hoitajilta olisi hyva toteuttaa sahkoisesti, talloin
saatuja vastauksia olisi helpompi kasitella ja palautekysely on tydntekijélle helpoin tayttaa ja

palauttaa. Organisaation olisi myds helpompi kasitella sahkoisesti kerattyja palautteita.

Vastaanottojen laékareiden perehdytyskansio on kokonaisuudessaan sahkoinen ja sen vuoksi
sieltd on helppo palata kertaamaan ja katsomaan asioita. Hoitajilla ei tallaista sahkdista
perehdytysopasta ole, josta voisi katsoa kaytdnnon asioita. Hoitajilta [0ytyy perehdytyksen
tarkistuslista, jota ei kaikille perehtyjille ole kuitenkaan jaettu. Osalla, joilla materiaali oli, sita ei
hyodynnetty tarvittavalla tavalla tai ollenkaan. Tahan toivotaan myos jatkossa kiinnitettavan
huomiota. Joitakin asioita myds hoitaja voi katsoa ladkareiden perehdytyskansiosta, eli opas
voisi olla ainakin osittain myds yhteinen. Kaytantdjen muuttuessa koko ajan jonkun tyénkuvaan
tulisi jatkossa kuulua perehdytysoppaiden ja kaytanteiden paivittaminen ja kehittaminen
saanndllisemmin. Se voisi olla esimerkiksi timinvetdjan tehtava, jonka tehtdvana on ottaa
uudet tyontekijat vastaan omaan tiimiinsa. Perehdyttajalle olisi hyva luoda tarkistuslista siita,

mita asioita tulee kayda lapi ja tata voisi seurata myos perehtyja.

Perehdytyksen suunnittelussa tulisi ottaa huomioon perehtyjan lahtékohdat. Perehdytettavat
tulevat tdihin erilaisista lAhtékohdista, osa on jo valmistuneita monta vuotta tydskennelleita osa
taas opiskeluvaiheessa. Osa on voinut kayttdd potilastietojarjestelmaé jo ennen, toiset eivat
koskaan aiemmin. Osa voi olla erikoistunut tai suuntautunut johonkin tiettyyn alaan, tallgin
toivotaan tietysti, ettd se saadaan jotenkin hyddynnettyd. Lisdksi on otettava huomioon

jokaisen omia mieltymyksié ja toiveita. Perehdytystda on taman vuoksi joka kerta kehitettava
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kullekin ~ sopivaksi, ottaen  huomioon heiddn lahtokohtansa ja  toiveensa.
Perehdytyssuunnitelmapohjan olisi oltava jokaiselle sama, silla tavoin mahdollistettaisiin
mahdollisimman tasavertainen perehdytys jokaiselle. Kehittamistyontekija on tehnyt
ehdotelman perehdytyksen tarkistuslistasta ja perehdytyksen kulusta, ks. LITE 3 ja 4.
Perehdytyssuunnitelma poistaisi myo6s tuplatyota, silla koska selvad suunnitelmaa ei ole,

samoja asioita tulee kerrottua ja ohjattua varmasti.

Edelleen perehdytystéd on hyva tutkia, silla tuloksista kay ilmi, ettd perehdytyssuunnitelma
puuttuu useista organisaatioista kokonaan. Laékareiden perehdyttdmistd Suomessa on tutkittu
todella vahan. Perehdytykseen liitetaan myds vahvasti kehityskeskustelut, joiden tarkoituksena
on kartoittaa perehdytyksen tarvetta (Peltonen 2009, 54). Kehityskeskusteluita ei mydskaan
hoitajien keskuudessa Seindjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla jarjesteta suunnitellusti.
Kehityskeskustelut olisivat tarpeellisia niin perehdytyksen kuin monen muunkin asian
kehittamisen kannalta. Jatkossa kehityskeskusteluihin tulisi I6ytya tahtoa ja resursseja.
Perehdytystd on tutkittava edelleen, jotta sen eri vaiheista saadaan yksityiskohtaisempaa

tietoa.

Vastaajien taustoja ei tiedetd, joten ei voida arvioida, miksi esimerkiksi yksi laékareista piti
potilastietojarjestelmaperehdytysta riittdvana, kun taas suurin osa kaipasi tahan parannuksia.
Laakareiden palautteissa oli keratty myds yleislaakarityon risut ja ruusut. Perehdytyksessa
voitaisiin korostaa naita hyvia puolia ja silla tavoin saada laékarit jo alusta alkaen motivoitua ja
innostettua tydskentelyyn terveyskeskuksissa. Negatiiviset asiat taas voitaisiin huomioida jo
perehdytyksessa ja miettia kuinka naihin voitaisiin vaikuttaa. Niin positiivisena, kuin
negatiivisena asiana l|aakarit pitivat esimerkiksi moniongelmaisia potilaita. Esimerkiksi
tapausharjoitus (case) tyyppiset ohjaukset voisivat auttaa uusia laakéareitd kohtaamaan ja
tyostamaan tallaisia potilaita. Kiire oli myos yksi asia mita koki todella moni tyéssaan, ehka

tahan voisi myds miettia ohjausta ajanhallintakeinoista.

Perehdyttgjat ja ohjaajat olivat onnistuneet tydssaan, kuitenkin erityisesti hoitajien osalta
toiveena oli perehdyttajan vastuullisempi ote perehdytyksesta. Moni koki, ettd perehtyminen
oli jdanyt omalle vastuulle liikaakin. Tuloksista kay ilmi, ettd loppujen lopuksi vastuu
perehtymisesta ja puuttuvien asioiden kysymisesta on itse perehtyjalla. Toiveena oli myds, etta
nimetyn perehdyttajan kanssa olisi enemman vuoroja. Jatkossa myo6s perehdyttajien tyota voisi
tutkia ja heitéa haastatella tarkemmin.
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Vastaanottojen yhteisollisyys on hyvalla mallilla, mutta sitd ei kuitenkaan kannata unohtaa,
vaan pitaa edelleen huolta ja organisaation yhtend ylpeyden aiheena. Yhteisollisyyden
kannalta harmillista on, ettd nyt koronapandemian aikana yhteistd tekemista vapaa-ajalla
laékareiden ja hoitajien valilla ei ole voitu jarjestad. Yhteisia palavereita ei mydskaan ole voitu
jarjestad kuin pienemmissa porukoissa. Tyonkuvien tdydentamisessa on edelleen myos
puutteita. Jos tyonkuvat olisivat tehtyna jokaisesta tehtavasta, tyontekijat tietaisivat paremmin
kunkin tehtavan ja osaisivat paremmin hyddyntaa ja arvostaa sitd. Lisdksi yhteisoéllisyyden
kannalta olisi hyva, jos jatkoon tehtaisiin ohjeet hoitajan ja laédkarin yhdessa tekemista tdista,

esimerkiksi reseptien uusinta, toimenpiteet ja erilaiset yhteistydna tehtavat vastaanotot.

Kehittamistyon avulla 16ydettiin hyvin kehittamiskohteita ja joitain kehitysehdotuksia puutteisiin
saatiin myo6s. Kuitenkin edelleen perehdyttamisessa on paljon asioita mita pitaisi tutkia ja
kehittdd. Yhteisollisyytta varjostaa maailmanlaajuisesti vaikuttava Covid-19, tiimity6lla on
kuitenkin saatu paljon positiivisia vaikutuksia yhteistyohon. Tiimitydskentelyn kokemuksista
olisi myds mielenkiintoista saada tietoja tydyhteiststa nyt kun sitéd on toteutettu reilu vuosi.
Toivottavasti tama ty6 toimii ponnahduslautana kaikelle kehittdmiselle.
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Liite 1. Webropol-kyselyn saatekirje.

Kehittamistyon aihe: Hoitohenkilokunnan perehdytys Seindjoen terveyskeskuksen

vastaanotoilla.

Kehittamistyon ohjaaja: Tanja Hautala.

Opiskelen Seindjoen ammattikorkeakoulussa ja suoritan kliinisen asiantuntijuuden
ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Yhtena osana tutkintoa on kehittamistyo.
Teen terveyskeskuksen vastaanotoille kehittdmistydn, jonka tarkoituksena selvittaa
tamanhetkistd perehdyttamista ja kehittda sitd. Perehdytykseen haluan myds
nakokulmaa tiimimallista ja yhteistydstd. Pyydan kohteliaimmin sinua tayttamaan
sahkoisen Webropol-kyselyn, jonka avulla saan tarkeita tietoja kehittamistyotani
varten. Kyselyn tayttamiseen kuluu n. 15 minuuttia. Osallistuminen on taysin
vapaaehtoista. Tulokset kasitelladn taysin anonyymisti. Sinulla on oikeus missa
tahansa vaiheessa lopettaa kyselyyn vastaaminen ja kieltad kayttamasta sinulta

saatua aineistoa tydssani.
Osallistumisestasi kiittaen Elisa Ekman.
Mikali sinulle jai kysyttavaa, alla yhteystietoni:

p. 0400775109

elisa.ekman@seinajoki.fi
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Liite 2. Webropol-kyselyn kysymykset perehdytyksesta hoitajille

1. Kauanko olet tydskennellyt terveydenhuoltoalalla? (llmoita vuosina ja kuukausina)

2. Kauanko olet tyoskennellyt Seingjoen terveyskeskuksen vastaanotoilla? (Ilmoita vuosina
ja kuukausina)

3. Milloin olet saanut perehdytyksesi? (llmoita vuosi ja kuukausi, esim. 2019 joulukuu.)

4. Kuka/Ketka osallistuivat perehdytykseesi? (Esim. osastonhoitaja, sovellusasiantuntija, 2
terveydenhoitajaa...) Liséksi oliko sinulla nimettya perehdyttajaa vai vaihtuiko perehdyttgja
perehdytysjakson aikana?

5. Kerro perehdytyksesi kulusta ja sisdllosta. (Esim. Ensimmaisena paivana

osastonhoitaja...)

6. Kaytettiinkd perehdytyksessa kirjallisia ja sahkdisid perehdytysmateriaaleja? Jos kylla,
mita? Jos ei, olisitko toivonut, etta olisi kaytetty ja millaisia?

7. Kuvaile perehdyttdjan onnistumista perehdyttamisessa.

8. Nakyikd tiimimalliin siirtyminen perehdytyksessasi? Miten?

9. Kauanko perehdytyksesi kesti ja oliko siihen varattu mielestasi tarpeeksi aikaa?

10. Kysyttiinkoé sinulta palautetta perehdytyksestasi? Jos kysyttiin, kuka kysyi ja missa

kohtaa perehdytystasi? Jos ei, olisitko toivonut sita?

11. Mitk& asiat onnistuivat perehdytyksessa?

12. Miten kehittaisit perehdytysta?

13. Koitko olevasi valmis tydskentelemé&an itsenaisesti perehdytyksen jalkeen? Perustele.

14. Haluatko kertoa jotain muuta perehdytyksestasi



Liite 3. Perehdytyksen tarkistuslista

Perehtyjan tausta:

Suunniteltu perehdytyksen kesto:

Perehdytykseen osallistuvat:

Toiveet ja tavoitteet perehdytyksessa:

Asia

Sisaltd

Huomiot

Organisaation esittely

-Strategia, tavoitteet, arvot
-Seindjoen terveyskeskus
tyopaikkana

Hallinnolliset asiat

-Tybsopimus

-Palkkaus ja palkanmaksu
-Ty6aika, tyévuorot

-Lomat

-Kulkuluvat, avaimet
-Etuudet, virkistystoiminta
-Sairaus- ja muut poissaolot
ja muutokset

-Tyoterveys

ATK ja viestinta

-Kayttajatunnukset
(Windows, LifeCare,
puhelinjarjestelma,
parastapalvelua, Klinik,
Forsante)

- Em. ohjelmien kaytto
-LifeCare: Kirjaaminen,
tilastointi, HTA,
ajanvarauskirjat jne.
-Sahkodpostiryhmiin
lisddminen

-Akseli

- Aaltonet, intra

-V ja H-asemat
-Whatsupp ryhmat
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Toimintatavat

-Tiimityoskentely
-Pukeutuminen
-Salassapito- ja
vaitiolovelvollisuus
-Some kayttdaytyminen
-Pysakaointi

-Tauot

-Haipro

- Aseptiikka ja
suojautuminen

Organisaation tilojen
esittely ja kaytannot

-Pukutilat

-Taukotilat

- Kokoustilat

-Ruokailu mahdollisuudet
-Jatehuone

-Postihuone
-lImoittautuminen/kansliat
-Tiimihuoneet ja muut
tyoOpisteet

-Ladkehuone

-Varastot
-Kiirevastaanotto
-Seindjoen terveyskeskuksen
osastot

-Roéntgen

-Laboratorio

Hatatilanteissa
toimiminen

-Elvytyskaavio

- Palo- ja
pelastussuunnitelmat
-Hatapoistumistiet ja
evakuointi

-Paallekarkaus tilanteessa
toimiminen
-Viiltotapaturmassa
toimiminen

Tyonkuvien ja
tyopisteiden esittely

-Puhelintyo
-llmoittautumisluukut
-Reseptihoitaja
-Kansliat
-Toimenpidehuoneet
-Tiimihuoneet
-Kiireettomat laakarin ja
hoitajien vastaanotot
-Kiirevastaanotto: ladkarin
tehtavat, luukku, tp,
infektiopuoli
-Erikoisalan hoitajat ja
laakarit
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Tyovalineiden sijainti
ja esittely

-EKG

-pikamittarit (crp, inr, hb, vs)
-Diatermialaite
-Silmanpainemittari

- Residuaalimittari
-Doppler

-Sinuscan
-Tympanometri
-Defibrilaattori
-Puhelimet

-Ty6poyta (ergonomia)

Henkilokunnan ja
yhteistyotahojen
esittely

-Oman tiimin jasenet
-Muu henkilokunta (muut
tiimit, atk, tekstinkasittely,
arkisto, listasuunnittelu,
erikoisalojen laakarit...)

Koulutukset ja
palaverit

-Ensiapukoulutus
-Tiimipalaveri
-Henkilokunnan yhteiset
palaverit

- LOVE

Luottamusmies ja
ammattiyhdistys asiat

-Jarjestdjen/vastaanoton

Perehdytyksen
palautekeskustelut

-1 viikon
-4 viikon
-Kehityskeskustelut

Muita huomioita:
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Liite 4. Perehdytyksen kulku

Ennen perehdytyksen alkua:

Tyo6tehtavista perehtyjalle kertominen

Perehtyjan taustojen selvittdminen

Ty6sopimuksen valmistelu

Kulkuoikeuksien ja tunnusten valmistelu

Perehdyttdjan nimeaminen

Perehdytyssuunnitelman laatiminen

Tiimin tiedottaminen tulevasta uudesta tyontekijasta

Ensimmainen péaiva:

Perehtyjan vastaanotto esimies ja perehdyttdja(t)

Hallinnolliset asiat ks. perehdytyksen tarkistuslista

Perehdytyssuunnitelman lapikaynti

Vastaanotontilojen esittely

LifeCare-ohjaus tarpeen mukaan

Oman tiimin esittely ja tiimissa toimiminen
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Ensimmainen viikko

Talontapojen, tyokaytantojen ja tyotehtavien esittely

- Erikoisalojen esittely

- Muun henkilokunnan esittely

- Palavereihin osallistuminen

- Ensimmainen palautekeskustelu

o puutteiden huomioiminen

o jatkotavoitteiden asettaminen

- Perehdytyksen tarkistuslistan lapikdyminen

Ensimmainen kuukausi

- Palautekeskustelu

o puutteiden huomioiminen

o kertaus mahdollisuus

o perehdytyksen kehittdminen

- Perehdytyksen tarkistuslistan l&pikdyminen

- Kehityskeskustelun suunnittelu



