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the context of Central Finland Health Care District.
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1 JOHDANTO

Uusiin tyontekijoihin panostaminen on kuin laittaisi rahaa pankkiin. Vaikka se vaatii-
kin paljon yrityksen resursseja, niin hyvin hoidettuna silla on positiivinen vaikutus
kaikkiin yrityksen toimiin. Perehdyttaminen on nostettu entistd enemman esille ny-
kypaivan tyoelamassa, mutta sen monialaisuuden ymmartaminen asettaa yrityksille
edelleen haasteita. Valitettavan usein sen ajatellaankin kasittdvan ainoastaan tyoteh-
tavien opettamisen tai uuden tyontekijan ensimmadiseen paivaan liittyvat toimet.
Aiemmin perehdyttdminen on koettu vain tyohonopastukseksi, mutta se ei nykypai-
van tydeldmassa enaa riita (Kupias & Peltola 2009, 13). Siksi sen kokonaisvaltainen
ymmartaminen on ensiarvoisen tarkeaa yrityksen toiminnan ja menestyksen kannal-

ta.

Tassad opinndytetyossa perehdyttamisella tarkoitetaan Kupiasta ja Peltolaa (2009, 19)
mukaillen kaikkia niitd toimia, jotka tukevat “uutta tai uutta tyétd omaksuvaa tyon-
tekijéd” ja sijoittuvat uuden tyon aloittamisen ja sen hallitsemisen vilille. Muita ta-
man tutkimuksen keskeisimpia kasitteita ovat perehdyttdja ja tydnopastus. Perehdyt-
tamiseen liittyy yleensa kaksi henkiloa: perehdyttdja ja perehdytettdva. Perehdyttdja
on henkild, jonka avulla perehdytettavialle siirretadan osaamista. Perehdyttdjan avulla
pyritddn saamaan mahdollisimman vahiin ne hetket, joissa uusi tulokas tuntee epa-
varmuutta tydssdan (Kjelin & Kuusisto 2003, 193). Tyonopastus on osa perehdytta-
mista ja se pitaa sisallaan turvalliset toimintatavat, tydohjeet ja sen, kuinka tyo teh-

daan oikein (Tyonopastus ja perehdyttaminen 2006).

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Perehdyttaminen ja sen lukuiset osa-alueet ovat olleet suosittuja tutkimusaiheita jo

pitkdan. Perehdyttamiseen liittyy aina vahintaan kaksi osapuolta: perehdytettava ja

perehdyttdja. Perehdytettdva ndhddan usein tietoja seka kaytantdja oppivana, vas-



taanottavana osapuolena, kun taas perehdyttdja vastaa tyontekijan perehdyttami-
sestd uuteen tyohon, tyoyhteis6on ja toimintaymparistoon. Suurin osa tutkimuksista
onkin keskittynyt tarkastelemaan erityisesti perehdytettdvien kokemuksia. Sita vas-
toin perehdyttdjan nakdkulmien ja kokemusten kartoittaminen on jaanyt vihemmal-
le. Téssa opinndytetyossa rajaudutaankin tarkastelemaan, miten perehdyttajat koke-

vat perehdyttamisen ja miten sitd mahdollisesti voisi heidan mielestdan kehittaa.

Perehdyttamiselld on hoitoalalla tiettyja ominaispiirteita, silld alan tyot ovat usein
varsin ihmislaheisia. Tyo on osattava hoitaa luotettavasti ja siten, ettei mahdollista
epdvarmuutta ole aistittavissa. Taman opinnaytetyon kontekstissa, sairaanhoitajien
perehdyttamisessa, ilmion merkitys korostuu entisestaan, silla esimerkiksi virheisiin
ei kriittisissa tilanteissa ole varaa. Tyon mukanaan tuoma vastuu asettaa osaamiselle
erityisvaatimuksia, joihin erityisesti perehdyttamiselld voidaan vaikuttaa. Tama pitaa
paikkansa myos Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa, johon tama tutkimus keskittyy.
Lisdksi sairaanhoitajien tyopaikkojen runsas tarjonta nakyy usein henkiléiden vaihtu-
vuutena, minka vuoksi optimaalisella perehdyttamiselld saavutettua sitouttamista
pidetdan tavoiteltavana kilpailutekijana. Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa osaston-
hoitajat vastaavat sairaanhoitajien perehdyttamisesta osastollaan. Tutkimuksen tar-
koitus on selvittad, minkalaisia kehittamisideoita ja -tarpeita heilld on perehdyttami-
sen suhteen. Tutkimuksessa keskitytdan perehdyttajien kehittamiseen, ja sitd kautta
saadaan kehitettya perehdyttamista Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa. Tavoitteena
on saada ideoita, joilla perehdyttamista ja perehdyttdjien asemaa pystytdaan paran-
tamaan Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa. Tulokset pohjautuvat tutkimuksen tieto-
perustaan seka kesalla ja syksylla 2012 suoritettuihin osastonhoitajien haastattelui-

hin.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaus

Vaikka kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei yleensa rajata tutkimusongelmaa liian tar-

kasti, tutkimuksella on kuitenkin oltava alusta pitden jonkinlainen kysymyksenasette-

lu. Tutkimusongelman muodostaminen on tarkeda, mutta siihen vastaaminen voi olla
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vaikeampaa kuin sen muodostaminen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 125-126.)
Taman opinndytetyon tutkimusongelmana on selvittaa, millaisia tarpeita perehdytta-
jilla on perehdyttdamisprosessiin liittyen ja millaisin keinoin naihin tarpeisiin voidaan

vastata. Tutkimusongelmaan vastataan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

= Millaiseksi perehdyttdjat itse kokevat sairaanhoitajien perehdytta-
misprosessin nykytilan?
= Miten sairaanhoitajien perehdyttamisprosessia voitaisiin kehittaa

perehdyttajan ndakokulmasta?

Opinndytetyon tietoperustassa kdydaan lapi perehdyttamista yleensd, siihen liittyvaa
prosessia vaiheineen ja rooleineen seka perehdyttamisen onnistumiseen vaikuttavia
tekijoitda. Empiirinen osuus sisdltda neljan perehdyttdmisesta vastaavan osastonhoita-
jan teemahaastattelut, jotka pohjautuvat tietoperustan avulla laadittuun teemahaas-
tattelurunkoon. Aineisto on teemoiteltu sisallonanalyysin avulla, ja keskeisimmat

tulokset raportoidaan havainnollistavien lainausten kera.

Aiheen rajaaminen on tarkead, jotta tutkimuksessa saadaan vastaukset tutkimusky-
symyksiin. Kun aihe on valittu, pitda pohtia, mita siitd halutaan tietaa tai mita silla
aiheella halutaan osoittaa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 81). Perehdyttdminen
on suuri kokonaisuus, ja siksi tutkimuksen aihe on rajattu sairaanhoitajien perehdy-
tyksestd vastaavien henkildiden nakokantojen tutkimiseen yhdessa sairaanhoitopii-
rissa. Aiheen tarkempi rajaaminen tutkimuksen alkuvaiheessa on haastavaa, ja tut-
kimukselle voikin jattaa varaa kasvuun ja kehittymiseen. Tyo0 sisdltda myos pohdin-
nan, suositeltavat toimenpide-ehdotukset, maininnat tutkimuksen rajoitteista seka
mahdolliset jatkotutkimusaiheet. Opinnaytety6 toimitetaan kokonaisuudessaan

myos Keski-Suomen sairaanhoitopiirin hyodynnettavaksi.



2 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttaminen on yleiskielen sanana monelle varmasti tuttu, mutta harva ymmar-
taa kasitteen kokonaisvaltaista sisdltoa ja monialaisuutta teoriassa tai kaytannossa.
Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimia, joiden avulla uusi tyontekija oppii
tuntemaan tyopaikkansa, sen tavat, ihmiset ja tyonsa seka siihen liittyvat odotukset
(Penttinen & Mantynen 2009, 2). Sen voidaan siis maaritelld kasittavan kaikki ne toi-
met ja opetukset, jotka sijoittuvat tyossa aloittamisen ja itsendisen tyoskentelyn valil-
le (Elovainio 1992, 8). Perehdyttdminen on tapa saada uusi tulokas mahdollisimman
nopeasti tuottavaksi. Organisaation kannalta perehdyttamisessa kyse on loppujen
lopuksi aina kannattavuudesta seka strategian toteuttamisesta. (Kjelin & Kuusisto

2003, 14.)

Pelkistettyna perehdyttamisessa on kyse tyontekijan kehittamisesta tyoskentele-
maan tavoitetasolla seka tyohon liittyvien virheiden vdahentamisesta (Holton 1996,
233-234; Kjelin & Kuusisto 2003, 20). Lisdksi perehdyttamisen avulla uusi tyontekija
pyritdan sitouttamaan yritykseen (Holton 1996, 234). Se voidaan nahda yhtena yri-
tyksen henkiléstoprosessien osana, joka vaikuttaa moneen asiaan: oppimiseen, viih-
tymiseen tyopaikalla ja motivaatioon tyota kohtaan. Perehdyttdmisen merkitysta ei
yksinkertaisesti voida yliarvioida. (Elovainio 1992, 8.) Niin kuin kaikella, myos pereh-
dyttamiselld on trendit. 2000-luvun perehdyttamisen uudehkoihin suuntauksiin ja
trendeihin lukeutuvat jatkuvuus, motivointi ja sitouttaminen, suunnitellun kulttuurin
luominen seka keskittyminen erityisryhmiin, kuten vastavalmistuneisiin (Sims 2002,

3-7).

Perehdyttamiseen liittyy lukuisia vuorovaikutussuhteita. Siihen vaikuttavat useat
asiat, joita on otettava huomioon. Kupias ja Peltola (2009, sivu) ovat kirjassaan ku-

vanneet perehdyttdmiseen vaikuttavia tahoja seuraavalla kuviolla.



Lainsaadantd Yhteiskunnalliset tarpeet ja keskustelu

Yrityksen perchdyttdmiskonsepti

Henkildstéammattilaiset

Nimetty perchdyttdja — Tyoyhteisd

Esimies - Perchtyja

Yrityksen ityksen toimintakonsepti
strategia

Historia Tausta

Perehdyttdmisen suunnittelu  Toimijat Toiminta perehdyttamistilanteessa

KUVIO 1. Perehdyttamisen pelikentta (Kupias & Peltola 2009).

Kuvio 1 osoittaa perehdyttamiseen vaikuttavien tekijoiden ulottuvan yhteiskunnan
tasolta yrityksen toimintaympariston kautta aina yksilon tasolle asti. Kuvasta voidaan

nahda, ettd perehdyttdminen vaikuttaa koko organisaatioon.

Lainsaadannossa keskitytdaan erityisesti esimiehen vastuuseen opettaa tyontekijaa
tyohon. Perehdyttamiseen liittyvat tyosopimuslaki, tydturvallisuuslaki ja laki yhteis-
toiminnasta yrityksissa. Tyosopimuslaissa Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan on
maaratty seuraavasti koskien tyonantajaa: “Tydnantajan on pyrittdvd edistdmddn
tyontekijéin mahdollisuuksia kehittyd kykyjensd mukaan tyéurallaan etenemiseksi.”
Tyoturvallisuuslaissa taas maarataan, etta “tyénteko on turvallista, eikd tyontekijén
terveys vaarannu”. Lait ohjaavat yrityksid toimimaan oikein myos perehdyttamista

koskevissa asioissa.



2.1 Perehdyttamisen tavoitteet ja kohderyhmat

Perehdyttaminen ja tydonopastus ovat yksi tarkeimmista henkilostokehittdamisen osis-
ta. Ne voidaan nahda investointina, jolla lisdtaan henkiloston osaamista, parannetaan
laatua, tuetaan tyossa jaksamista seka vahennetdan tydtapaturmia ja poissaoloja.
(Penttinen & Mantynen 2009, 2.) Hyvan perehdyttamisen tavoitteisiin kuuluu myon-
teisen asenteen ja kuvan luominen uudelle tyontekijalle, jolloin samalla pyritaan hel-
pottamaan uusiin tyotehtaviin paneutumista. Perehdyttamisen avulla luodaan hel-
posti ja luontevasti hyva yhteistyo uuden tyontekijan ja tyokavereiden valille. Hyvalla
perehdyttamiselld saadaan lyhennettya tyontekijan oppimisaikaa ja poistetaan hanen
epdvarmuuttaan, jota saattaa esiintyd, kun aloittaa uudessa tyopaikassa. Uudessa
tyOpaikassa aloitettaessa ja uusia tyotehtavid opeteltaessa saattaa helposti tulla vir-
heita. Perehdyttamiselld pyritddn myos vahentamaan naita virheita. (Elovainio 1992,

9.)

Perehdyttamiselld helpotetaan uuden tyontekijan tai tyota vaihtavan sopeutumista
ja oppimista. Samalla lisdtaan tyon sujuvuutta ja palvelun laatua. Myds tapaturmaris-
kit ja tyon psyykkinen kuormitus vahenevat, kun tydoymparisto ja -tehtavat ovat tut-
tuja ja tyontekija kokee hallitsevansa tyon vaatimukset. (Penttinen & Mantynen

2009, 3.)

Pitdd muistaa, ettd perehdyttdminen ei kohdistu pelkastdan uusiin tyontekijoihin,
vaan on otettava huomioon myds vanhat tyontekijat. Perehdyttamisen kohderyhmia
ovat uudet tyontekijat, niin nuoret kuin vanhatkin, entiset tyontekijat, jotka palaavat
toihin, yrityksen sisalla tehtdvia vaihtavat henkilot, pitkaan poissa olleet tyontekijat
jotka palaavat toihin, kesa- ja vuokratyontekijat sekd yhteiskumppanit (Kjelin & Kuu-

sisto 2003, 166).



2.2 Perehdyttamisen hyodyt ja haasteet

Kaikilla toimilla organisaatiossa pyritdan johonkin — ennen kaikkea pyritdan tekemaan
jotain sellaista, mista yritys hyotyy. Perehdyttdminen vie paljon aikaa ja resursseja,
joten siita pitda myos olla hyotya. Organisaatio hyotyy perehdyttamisesta monin eri
tavoin. Hyvan perehdyttamisen avulla toimintatavat lujittuvat, mika parantaa tuotta-
vuutta. Virheet, tyotapaturmat ja vaarat toimintatavat vahenevat, mika nakyy usein
rahan ja muiden resurssien sadstoina. Mikali uusi tulokas on perehdytetty alussa
kunnolla, ei han valttamatta tarvitse niin paljon ohjausta myohemmin, minka seura-
uksena esimiehelle tai perehdyttéjalle jaa enemman aikaa muihin tehtaviin. Pereh-
dyttamisen avulla tyontekijoiden valinen yhteistyo vahvistuu, mika pitaa ylla hyvaa
ilmapiiria. Parhaimmillaan tyontekijat sitoutuvat tyotehtaviin, tyoyhteiséon ja organi-
saatioon; taman avulla vaihtuvuus vahenee. Perehdyttamisen tarkoituksena on si-
touttaa tyontekijoita. Hyvan perehdyttamisen tarjoava yritys vahvistaa myonteista
kuvaa itsestdaan, mika tuo paljon kilpailuetua yritykselle. Uudella tyontekijalla voi olla
paljon uusia ideoita, joita ei olla huomattu aiemmin ajatella. Tima mahdollistaa yri-
tyksen kehittymisen ja uudistumisen, jos ideat osataan ottaa huomioon ja hyodyntaa
oikein. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Ritvala-Rasmus & Sandberg 2007,

155.)

Kuinka uusi tyontekija sitten hyotyy siitd, ettd hanet perehdytetaan kunnolla? Pereh-
dyttamisen yksi tarkeimmista osista on se, ettd uusi tyontekija tuntee olevansa terve-
tullut uuteen tyopaikkaan. Jos t6ihin on mukava tulla, oppiminenkin sujuu paremmin
ja tehokkaammin. Uuden tyontekijan hyva perehdyttaminen alusta alkaen vaikuttaa
muun muassa tyotehtavien, toimintatapojen ja tyoskentelykulttuurin nopeaan sisais-
tamiseen, jolloin epavarmuus vahenee ja sitoutuminen mahdollistuu. Téihin on mu-
kava tulla, kun ei tarvitse olla epdvarma. Hyvan perehdyttdmisen avulla haluttu suo-
ristustaso saavutetaan nopeammin, ja sen avulla tuottavuus ja palvelut paranevat.
Uuden tyontekijan osaaminen lisdantyy perehdyttamisen avulla, joten ammatti-

identiteetti kasvaa ja vahvistuu. (Honkaniemi ym. 2007, 155.)
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My0s hiljaisen tiedon siirtdmiseen perehdyttamisen avulla liittyy hyotyja ja haasteita.
McQuade, Sjoer, Fabian, Nascimento ja Schroeder (2007) ovat haastatelleet eldkoity-
via tyontekijoita ja huomanneet perehdyttamisen ehkaisevan hiljaisen tiedon seka
tulkintaa vaativan eksplisiittisen tiedon katoamista. Heidan mukaansa tiedon siirty-
mista edesauttavat perehdyttamis- ja mentorointitoimet aina ensimmaisesta pdivas-

ta useampiin kuukausiin.

2.3 Perehdyttaminen prosessina

Perehdyttamisprosessiin kuuluu monta vaihetta, jotka on suunniteltava etukateen.
Henkilon hakiessa uutta tyopaikkaa han tutustuu tyonkuvaan yrityksen tyéhakemuk-
sen kautta ja samalla mahdollisesti yritykseen esimerkiksi yrityksen verkkosivujen
kautta. Virallisesti perehdyttaminen alkaa kuitenkin uuden tyontekijan ja esimiehen
ensimmaisesta kontaktista, esimerkiksi tyohaastattelutilanteesta. Perehdyttajaksi
nimetyn henkilon olisikin hyva olla mukana tyohaastattelussa, jotta han saisi ensim-
maisen kontaktin uuteen tyontekijaan jo ennen téiden alkamista. Uuden tyontekijan-
kin on mukavampi aloittaa tyopaikassa, josta on tavannut henkilon, jonka kanssa
tulee olemaan tekemisissa. Tydnhakijan olisi hyva saada tietoa organisaatiosta, sen
tavoitteista ja tyotehtavista, haastattelutilanteessa, silla ndin hanen on helpompi
sisdistaa asioita ja asennoitua tyontekoon. (Elovainio 1992, 12.) Kun uusi hyvaksi to-
dettu tyontekija on valittu, pyritdaan siihen, ettd han viihtyisi ja pysyisi mahdollisim-

man pitkdan uudessa tyopaikassa (Honkaniemi ym. 2007, 154).

Perehdyttdjien nimedaminen on myos tarked osa perehdyttamisen onnistumista (Elo-
vainio 1992, 12). Perehdyttamiseen pitaa valmistautua etukateen, ja sen jarjestami-
nen edellyttdd muun muassa vastuuhenkiléiden eli esimerkiksi perehdyttajien ni-
medmistd. Nimetyt perehdyttdjat on koulutettava tehtdvaan ja heille on koottava
tarvittava aineisto. Vastuuhenkilo voi myos toivottaa uuden tulokkaan tervetulleeksi
ennakkoon ldhetetylla séhkdpostilla. Pahimmassa tapauksessa uuden tyontekijan
saapuminen saatetaan unohtaa kokonaan, kun taas luovimmissa tapauksissa uudelle

tyontekijalle jarjestetdaan vaikkapa lyhyt tervetuliaisjuhla. Perehdyttdminen pitaa
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suunnitella kunnolla, ja jopa ensimmaisen paivan aikataulun voi suunnitella koko-
naan. Hyvan ensivaikutelman tekeminen on todella tarkeas, sillda uuden tyontekijan
huonon ensivaikutelman muuttaminen voi olla hankalaa. Perehdyttamisen suunnitte-
lussa on hyva ottaa huomioon, missa jarjestyksessa asioita kannattaa kertoa uudelle
tyontekijalle ja minkéalaisina palasina tietoa annetaan. On tarkeaa tiedostaa, ettei
kaikkea uutta tietoa voi kaataa uuden tyontekijan niskaan kerralla. (Arthur 2006,
294-295; Elovainio 1992, 13.) Ennen uuden tulokkaan saapumista koko yritykselle
tiedotetaan uusista tulokkaista, ja yrityksen sisalla kdydaan avointa keskustelua ai-
heesta. Tama auttaa perehdyttdmisen onnistumisessa, ja kaikki ovat keskustelun

avulla tietoisia uusista tyontekijoista. (Penttinen & Mantynen 2009, 3.)

2.4 Vaiheet ja vdlineet

Perehdyttamisellad pyritdan saavuttamaan uuden tyontekijan sopeutuminen ja sitou-
tuminen uuteen tyopaikkaan mahdollisimman nopeasti. Hyvan perehdyttamisen
avulla tyontekija tuntee kuuluvansa joukkoon ja viihtyy tyossaan, jolloin oppiminen ja
motivaatio kasvavat, ja tyosta saadaan tehokasta nopeasti. Tarkeaa prosessissa on
muutos: perehdyttdminen alkaa jostakin tilasta ja loppuu toisenlaiseen tilaan. (Kjelin
& Kuusisto 2003, 14.) Perehdyttaminen alkaa ensimmaisesta kontaktista, kun uusi
tyontekija otetaan toihin tai jopa tyohaastatteluun. Kupiaksen ja Peltolan (2009) mu-
kaan perehdyttamisen ensimmainen vaihe on ennen t6ihin tuloa, jolloin tavoitteena
on antaa uudelle tulokkaalle hyva kuva tyopaikasta ja tyosta. Tama onnistuu huomi-
oimalla muutamia asioita etukdteen. Perehdyttajien valinta sekd koko tyoyhteison
informoiminen uudesta tulokkaasta varmistavat sen, ettd uusi tyontekija kokee tyo-
ympadriston turvalliseksi ja itsensa tervetulleeksi uuteen tyopaikkaan. Perehdyttami-
sen suunnittelu ja valmistelu pitdaa tehda ennen uuden tyontekijan ensimmaista pai-

vaa. (Mts. 174-176.)

Perehdyttamisprosessin yksi tarkeimmista vaiheista on suunnittelu. Monissa yrityk-
sissa onkin olemassa yleinen perehdyttamisohjelma, jota kdytetdan kaikille taloon

tulijoille. On kuitenkin tarkeda muistaa, etta jokainen uusi tyontekija oppii eri tavalla
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ja jokainen on erilainen. Perehdyttamisohjelmaa pitddkin muokata uuden tulokkaan
mukaan, jotta voidaan ottaa huomioon uuden tyontekijan yksilolliset tarpeet ja toi-
veet. (Honkaniemi ym. 2007, 156.) Suunnitteluvaiheeseen kuuluu oheismateriaalien
hankkiminen tai tekeminen. Perehdytettavia asioita on paljon, ja siksi perehdyttdjan
kannattaa tehda itselleen muistilista tarkeimmista asioista. Muistilistassa voivat olla
esimerkiksi lapikaytavat asiat ja tehtavankuva, siihen valittu vastuuhenkil6 ja paiva-
maara seka kunkin asian lapikdaymisen jalkeinen kuittaus. Ennen uuden tulokkaan
ensimmaista tyopaivaa hanelle olisi hyva antaa oheismateriaaleja, joihin on keratty
tarkeimmat tiedot tyosta ja yrityksestd. Taman avulla tyontekija paasee tutustamaan
tulevaan tyohon jo etukateen, jolloin ensimmaisena paivana opitut asiat olisivat jo

kertausta.

Toinen perehdyttdmisen vaiheista on uuden tyontekijan vastaanotto ensimmaisena
tyopdivana. Taman vaiheen tavoitteena on saada uusi tyontekija tuntemaan itsensa
tervetulleeksi taloon seka tutustumaan tyokavereihinsa. Vaihe alkaa uuden tyonteki-
jan vastaanottamisella, jonka yleensa esimies hoitaa, jos se on mahdollista. Ensim-
maisen padivan aikana uuden tyontekijan kanssa kdaydaan lapi kdytannon asioita, ja
aikaa kaytetaan tiloihin seka tyokavereihin tutustumiseen. (Kupias & Peltola 2009,

174-176.)

Ensimmaisen tyoviikon tavoitteena on, etta uusi tulokas saa kokonaiskasityksen tyos-
ta ja organisaatiosta seka paasee jyvalle tyotehtavistda. Taman ensimmaisen viikon
aikana on tehtdva uuden tyontekijan osaamisen kartoitus, jotta perehdyttamista pys-
tytdan suunnittelemaan tarpeiden mukaan. Viikon lopulla on hyva kdyda palautekes-
kustelu tyontekijan kanssa. Uudelle tyontekijalle on tarkeda muistaa kertoa, mista

han tulee jatkossa |6ytdmaan tarvittavaa tietoa. (Kupias & Peltola 2009, 174-176.)

Seuraavassa perehdyttamisen vaiheessa keskitytdan siihen, mita tulisi huomioida
ensimmaisen kuukauden aikana, jolloin uusi tulokas on paassyt jo itsendiseen tyon-
tekoon. Perehdyttamisen tulisi edelleen jatkua, mutta vastuu uusien asioiden oppi-

misesta on tdssa vaiheessa enemman uudella tyontekijalla kuin perehdyttajalla. Pa-
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lautekeskusteluita on edelleen tarkea kdyda, jotta mahdollisiin ongelmatilanteisiin

pystytdan puuttumaan mahdollisimman nopeasti. (Kupias & Peltola 2009, 174-176.)

Toiseksi viimeinen vaihe on neljan kuukauden tyoskentelyn jalkeen, jolloin uusi tyon-
tekija pystyy tyoskentelemdaan itsenaisesti, toimii yhtena tyoyhteison jasenena seka
tuntee itse olevansa osa tyoyhteisda. Perehdyttdminen jatkuu edelleen tarpeen mu-
kaan. Koeaika on yleensa nelja kuukautta, ja sen paattymista ennen pidetaan arvioin-
tikeskustelu, jossa molemmat osapuolet antavat palautetta menneista kuukausista.

(Kupias & Peltola 2009, 174-176.)

Viimeinen perehdyttamisen vaihe on tyosuhteen paattyminen, jolloin tyontekija
usein perehdyttaa jatkajansa. Tassa vaiheessa siirretdan hiljaista tietoa jatkajalle.
Tyonsa lopettavan kanssa suositellaan kaytavan keskustelu, jossa kysytaan mahdolli-
sia kehittamisideoita ja kommentteja kokemuksista. (Kupias & Peltola 2009, 174—-
176.)

Perehdyttamismateriaalien avulla saadaan selkeyttd ja johdonmukaisuutta perehdyt-
tamisprosessiin. Materiaaleina voi kayttaa melkeinpa mita tahansa, mista koetaan
olevan apua perehdyttdjalle tai perehdytettavalle. Yleisimpia perehdytysmateriaaleja
ovat yritysta koskevat oppaat ja aineistot, perehdyttamiskansiot, henkilost6- ja asia-
kaslehdet, tervetuloa taloon -oppaat seka intranet ja yrityksen internetsivut. (Kangas

& Hamaldinen 2008, 10-11.)

2.5 Opettaminen ja oppiminen osana perehdyttamista

Organisaatioissa saatetaan kartoittaa tyontekijoiden osaamista tekemalld osaamis-
karttoja, jotka helpottavat perehdyttamisen suunnittelua (Kupias & Peltola 2009, 89).
Oppimista ja opettamista on monenlaista. Esimerkiksi behavioristisessa tavassa kes-
kitytdaan oppimistavoitteisiin ja opetuksen suunnitteluun, mutta ei niinkdan oppijan
yksilollisyyteen tai arvoihin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 40.) Toisenlaisessa opettamista-

vassa keskitytdan oppijan oivaltamiseen, ymmartdmiseen ja reagoimiseen. Tata ta-



13
paa kutsutaan kognitiiviseksi oppimisnakemykseksi. Kognitiivisessa tavassa uudelle
tulokkaalle pyritdan antamaan kokonaiskasitys organisaatiosta ja sen toiminnasta,
jotta oppija voisi ymmartaa yksityiskohtia orientaatioperustan avulla. (Kjelin & Kuu-

sisto 2003, 41.)

Holton (1996, 237) jaottelee uuden tyontekijan oppimistehtavat neljaan osa-
alueeseen: tyotehtava, yksilo, ihmiset ja organisaatio. Tyotehtavat pitavat sisallaan
tyonhallintaan, tehtdvatason tietouteen seka suorittamiseen liittyvat taidot ja val-
miudet. Yksilotaso koostuu asenteista, odotuksista ja sopeutumisesta. Ihmistaidot
sisaltavat vaikutelmien, ihmissuhteiden seka johtamisen ymmartamisen. Organisaa-
tioon liittyvat oppimistehtdvat kasittavat tyokulttuurin, pdamaaratietouden seka roo-
lituksen. (Holton 1996, 237.) Samankaltaisesti Honkaniemi ja muut (2007) ovat kirjas-
saan Viisaat valinnat jakaneet perehdytettavat asiat neljdan alueeseen (kuvio 2), joita
yritykset voivat kdyttaa pohjana omassa perehdytysprosessissa yrityksesta tai sen

tyotehtavista riippumatta.

ST T e« Organisaatio, sen
Oma tyorooli ja Liahin tyoyh- Tyésuhde 2 e
tehtdvinkuva teisd Y toimintaymparisto ja

toimintatavat

KUVIO 2. Perehdytettavat asiat (Honkaniemi ym. 2007)

Yksiloa ja oppimisen kokemuksellista merkitysta korostetaan, jos oppimisnakemys on
suuntautunut humanistiseen tapaan. Humanistisessa tavassa keskeisimpia asioita
ovat muun muassa ihminen yksiléna, arvot ja itsetuntemus. Tata tapaa kayttava pe-
rehdyttdja on kiinnostunut erityisesti uuden tyontekijan aikaisemmista kokemuksista.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 41.) Kolbin kokemuksellisen oppimisen sykli pitda sisallaan
kaksi ulottuvuutta koskien oppimista, tiedostamattoman ja tiedostetun ymmartami-
sen. Niihin liittyvat nelja vaihetta, jotka auttavat oppimista hieman erilaisin tavoin.
Ensimmaisessa vaiheessa keskitytdaan oppijan omiin kokemuksiin aiheesta ja pyritaan

palauttamaan mieleen jokin aiemmin koettu tilanne aiheesta. Toinen osio koskee
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omien kokemuksien reflektointia, jossa tavoitteena on omien nakemysten avartami-
nen. Seuraavassa vaiheessa pyritdan muokkaamaan vanhoja malleja, samalla luoden
uusia. Tama vaihe vaatii perehtymaan aiheen teoreettiseen tietoon. Viimeisessa vai-
heessa testataan aikaisemmissa vaiheissa pohjustettuja asioita, tassa voi kayttaa
apuna case-tapauksia. Aktiivinen toiminta on myos tarkea osa kokemuksellista oppi-

mista. (Kokemuksellinen oppiminen ja oppimisen ohjaaminen N.d.)

Jokainen ihminen oppii eri tavalla, ja ndiden tapojen huomaaminen on hankalaa. Op-
piakseen uusi tyontekija tarvitsee kokemuksia, joiden kautta oppia. Kokemuksia han
saa kokeilun ja toiminnan kautta. Opetuksen tulee olla vaiheistettua, ja vaiheita pitaa
arvioida. Arvioinnin perusteella tiedetdaan, mika meni hyvin, ja ymmarretaan, miten
ja miksi asiat tulisi tehda. Uuden tyontekijan aloittaessa han ei ole ainoa, joka oppii
uutta. Yrityksen ollessa avoimin mielin ja vuorovaikutuksessa uuden tyontekijan
kanssa voi yrityskin saada uusia ndakokulmia asioihin ja ensiarvoista tietoa toimintata-

voistaan. (Helsila 2009, 48—49.)

3 PEREHDYTTAJA

3.1 Esimiehen vastuu

Perehdyttdjan rooli on toimia tukihenkilona uudelle tulokkaalle. Esimies vastaa aina
viime kadessa perehdyttamisen toteuttamisesta ja kdytannon asioista. (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 186.) Esimies ottaa vastuun uuden tulokkaan perehdyttamisesta ja oppi-
misesta. Lainsdadannolliset vaatimukset ohjaavat esimiehen vastuuta perehdyttami-
sessa. Perehdyttamisen tulisi jatkua koko tydsuhteen ajan, ja taman takia esimiehen
tehtava on mahdollistaa tyontekijoille tilanteita, joissa he oppivat. Esimies ei ole vain
uuden tulokkaan tukena vaan myos perehdyttdjan, joka tarvitsee esimiehen nake-
myksid, mielipiteitd ja aikaa. Esimies kdy perehdyttdjan kanssa ldpi jo olemassa ole-
van perehdyttamissuunnitelman, tai jos sellaista ei ole, he tekevat sellaisen yhdessa.

(Kupias & Peltola 2009, 53-57.) Esimies useimmiten maaraa perehdyttajan uudelle



15
tyontekijalle. Vaikka perehdyttamiseen olisikin erikseen maaratty henkilo, ei pereh-
dyttdminen onnistu, ellei koko tyoyhteiso koe sitd asiakseen. Lahityoyhteiso voidaan-
kin ottaa mukaan joihinkin perehdyttamisen vaiheisiin, mika mahdollistaa tutustumi-
sen uuteen tulokkaaseen. Monissa tyoyhteisoissa nimetty perehdyttaja tai perehdyt-
tajat hoitavat perehdyttamisen oman tyon ohella, mutta mikali tyosta on mahdollista

irrottautua hetkeksi, niin aina parempi. (Kupias & Peltola 2009, 81-82.)

Kjelinin ja Kuusiston (2003, 193) mukaan perehdyttdjan avulla pyritdan saamaan
mahdollisimman vahiin ne hetket, joissa uusi tulokas tuntee epavarmuutta tai avut-
tomuutta. Perehdyttdjan tehtava ei ole helppo, vaikka niin voisi kuvitella. Se, etta
osaat tyotehtavasi tai olet ollut pitkdan samassa tydpaikassa ja kaikki on sinulle jo
tuttua, ei riita siihen, etta olisit hyva perehdyttaja. Kaikki sinulle tutut asiat ja tyoteh-
tavat pitaisi pystya siirtamaan myos uudelle tyontekijalle. Perehdyttamisessa ensivai-
kutelma on erittdin tarkea (mts. 161). Perehdyttamisprosessi vaatii perehdyttdjilta
ennen kaikkea aikaa mutta my0ds asian tarkeyden ymmartamista ja sisdistamista seka
motivaatiota perehdyttamista kohtaan. Hyvan perehdyttajan ominaisuuksiin kuuluu
kiinnostus toisen auttamiseen ja opastamiseen. Perehdyttdmisvaiheen alussa koko-
naiskuvan luominen on yksi tarkeimmista asioista. Perehdyttdja kertoo myds, mitd on
suunnitellut ja mita perehdyttamisprosessiin kuuluu ja miten se toteutetaan. Asioi-

den lapikdyminen liitetddn aina kokonaisuuteen. (mts. 161.)

Hyva perehdyttaminen vaatii avointa vuorovaikutusta, jonka avulla perehdyttaja pys-
tyy luomaan suhteen uuteen tulokkaaseen. Taman avulla perehdyttajalla on tieto
tulokkaan oppimisesta ja sen tarpeesta. Opettamisen kannalta on tarkeaa jaksottaa
perehdyttaminen, silla se mahdollistaa uuden tulokkaan opettamisen silloin, kun han
sita tarvitsee tai tilanne sita vaatii. Tyon alkuvaiheessa uudella tyontekijalla on paljon
opittavaa ja informaatiovirta on jatkuva. (Mts. 196—-197.) Asioista kertomiseen kan-
nattaa kiinnittda huomiota. Aluksi asioista kertomiseen ei kannata kayttaa paljon
ammattisanastoa, silla se valttamatta ole tuttua uudelle tyontekijalle. Yksinkertaisesti
ilmaistuna asiat menevat helpommin perille. Hyva perehdyttdja mahdollistaa tulok-

kaalle itsensa arvioimisen, joka auttaa uutta tyontekijaa kehittymisessa. (Mts. 197.)
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Kjelin ja Kuusisto (2003) ilmaisivat asian kirjassa Tulokkaasta tuloksentekijaksi niin,
ettd hyva perehdyttdja “tarjoaa peilin”. Perehdytettava voi suunnitella itse perehdyt-
tamistaan laittamalla itselleen tavoitteita ja olemalla mukana prosessin suunnittelus-
sa, jolloin perehdytettavalle luodaan aktiivinen rooli perehdytystilanteeseen (mts.

197).

3.2 Perehdyttajan rooli

Perehdyttdjan tehtdva on vaativa, silla siitd on suureksi osaksi kiinni uuden tyotekijan
sopeutuminen ja sitoutuminen tyohon. Perehdyttajaksi kannattaa valita kokenut
tyontekija, mutta ei niin aloilleen asettunut, ettd han olisi unohtanut, miltd uudessa
tyOpaikassa aloittaminen tuntuu. On my0s hyvin tarkeaa, etta perehdyttajana toimii

henkilo, joka itse pitda tyostaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195.)

Perehdyttdjia voi olla useita tyon ja tyotehtavien laajuudesta riippuen. Perehdyttaja-
na toimivalla henkil6lld voi olla monta erilaista roolia. Tallainen rooli voi olla tyo-
honottaja, jonka uusi tyontekija nakee ensimmaisena ja joka ns. aloittaa perehdyt-
tamisen. Hanen roolinsa on erittdin tarke3, silld han antaa ensivaikutelman organi-
saatiosta uudelle tyontekijalle. Toinen rooli on tulokkaan vastaanottaja, joka on en-
simmaisena vastassa uutta tyontekijaa ensimmaisend tyopaivana. Hanen vastuullaan
on antaa hyva kuva yrityksesta ja tyosta, silld ensimmaiset tunnit ja pdivat muodosta-
vat vaikutelman tyosta. Yksi perehdyttajan rooli voi olla hallinnollinen perehdyttaja.
Han vastaa kdytannon asioiden hoitamisesta ennen uuden tyontekijan ensimmaista
paivaa, mutta myos toiden alkamisen jalkeen. Tyoyhteis6on tutustuttajaksi voidaan
kutsua yhta perehdyttdjana toimivaa henkil6a. Hanen avullaan uusi tyontekija tutus-
tuu tyokavereihin ja samalla vanhat tyontekijat ndkevat uuden tulokkaan. Perehdyt-
tajan rooliin kuuluu myods tyosuhdeasioihin perehdyttdava henkild, joka voi toimia
muussakin roolissa. Han kertoo tulokkaalle muun muassa tyOajoista, palkasta ja hen-
kilostoasioista. Organisaatioon perehdyttaja opastaa uutta tyontekijaa organisaati-
oon liittyvissa asioissa, kuten arvoissa ja tulevaisuuden suunnitelmissa. Ndihin asioi-

hin perehdyttdja on yleensa esimies. Muut perehdyttajan roolit ovat jonkin alueen
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erityisosaajia, jotka opastavat osaamisalueidensa tyotehtavissa. Naiden roolien avulla
perehdyttaminen saadaan hoidettua kokonaisvaltaisesti, eika perehdyttdminen

kuormita vain yhta henkil6a. (Kupias & Peltola 2009, 95-97.)

4 KESKI-SUOMEN SAIRAANHOITOPIIRI

Keski-Suomen sairaanhoitopiiri on Suomen viidenneksi suurin sairaanhoitopiiri. Ko-
konaishenkilostomaara oli vuonna 2011 noin 2 828. Heista ladkareita on 316 ja hoi-
tohenkilost6a 1 591. (Sairaanhoitopiiri 2012.) Keski-Suomen sairaanhoitopiiriin kuu-
luvat Keski-Suomen keskussairaala, Kinkomaan sairaala, Sddesairaala, Kangasvuoren
sairaala, seka Juurikkaniemen sairaalat. Naiden lisaksi Haukkalan sairaala vastaa las-
ten- ja nuorisopsykiatrisesta hoidosta. (Uusien tyontekijoiden yleisperehdytys 2011,
4.) Sairaanhoitajia valmistuu vuosittain paljon, silla sairaanhoitajaksi voi opiskella 25
ammattikorkeakoulussa ympari Suomea (Opiskelu sairaanhoitajaksi 2013). Vuonna
2010 sairaanhoitajaksi valmistui 2 267 henkil6a (Tilastoja 2013). Tybelamaan lahde-
tadn yleensd suoraan valmistumisen jalkeen, silld tyopaikkoja on avoinna paljon ja

tyontekijoista suuri tarve.

Keski-Suomen sairaanhoitopiirin henkildston kehittdminen koostuu yksilon, tyoyhtei-
sOn ja organisaation osaamisen parantamisesta. Sairaanhoitopiiri pyrkii tukemaan
muutoksien hallintaa ja nopeuttamaan uusiin tilanteisiin sopeutumista. Sairaanhoi-
topiirin strateginen tavoite onkin seuraavanlainen: “Keski-Suomen sairaanhoitopiiriin
halutaan tulla tyéskentelemddn, tédlld osataan ja halutaan pysyd.” (Uusien tyonteki-
joiden yleisperehdytys 2011, 9). Keski-Suomen sairaanhoitopiirin uusien tyontekijoi-
den yleisperehdytysoppaassa (2011, 10) mainitaan henkiloston kehittamisen keinoik-
si muun muassa perehdyttaminen, tydssa oppiminen, toimipaikkakoulutus, kehitys-

keskustelut, tadydennyskoulutus, tehtédva- ja tyokierto sekd mentorointi.

Uusien tyontekijoiden yleisperehdytysoppaasta (2011) |oytyvat kaikki tarkeat yleiset

asiat, kuten palkkaus, tarkeat yhteystiedot, tydsuojelu- ja tyoturvallisuusasiat seka
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yleisia ohjeita uusille tyontekijoille. Opas toimii hyvin aloitusoppaana, ja sieltd on
helppo tarkistaa, jos jokin asia on unohtunut. Oppaaseen pystyy perehtymaan jo en-
nen ensimmaista tyOpaivaa, mika helpottaa uuteen paikkaan menemistad. Oppaassa
kuvaillaan perehdyttamista seuraavalla tavalla: “Perehdyttiminen on henkiléstén
kehittdmisen osa-alue, jolla tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla
uusi tyéntekijé voi hahmottaa oman yksikkonsdé tehtdvdt ja merkitystd sairaanhoito-
piirin kokonaisuudessa seké oppia tuntemaan oman yksikkénsé henkilostontoiminta-
tavat.” (Uusien tyontekijoiden yleisperehdytys 2011, 10). Tyohon perehdyttaminen ja
opastaminen on erityisen tarkeda hoitotyossd, jossa tyontekijat ovat vastuussa toi-
sesta ihmisesta ja tyo on hyvin hektista. ltsendiseen tyontekoon pitda paasta todella
nopeasti, mutta jokaisen tyontekijan on oltava hyvin varma itsestdan ja osaamises-

taan.

Sairaanhoitajaliiton (Kollegiaaliseen ammattikuntaan kuuluminen 2013) mukaan kol-
legiaalisuus nayttaytyy “ammattiin sitoutumisena, tyétovereiden ohjaamisena ja aut-
tamisena sekd haluna tehdd yhteistyété oman ammattikunnan kesken”. Keski-
Suomen sairaanhoitopiirin henkildstéohjelmassa (2001, 4) luvataan tyontekijalla jar-
jestaa vaadittava perehdytys uuden tyontekijan aloittaessa tai vanhan tyontekijan
siirtyessa uusiin tehtaviin sairaanhoitopiirissa. Perehdyttamista on tutkittu Keski-
Suomen sairaanhoitopiirilla aikaisemminkin. Hyvana esimerkkina tasta toimii Mietti-
sen, Kaunosen, Peltokosken ja Tarkan (2009) artikkeli Hoitotyon perehdytyksen pro-

sessi ja sen arviointi. Tutkimukseen osallistui osastonhoitajia ja sairaanhoitajia.

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus paatettiin toteuttaa kvalitatiivisena tutkimuksena, joka suoritettiin teema-
haastatteluiden avulla. Kvalitatiivisen tutkimuksen koettiin antavan parhaat mahdol-
lisuudet tutkimustehtdvan suorittamiseen, silla tutkimuksella pyrittiin saamaan yksi-
tyiskohtaista ja syvallista tietoa aihepiirista tietyssa kontekstissa, pikemminkin kuin

etsimaan yleistettavia tuloksia. Tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin vastaaminen
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edellytti rikasta tietoa, jota olisi ddrimmaisen hankala tai jopa mahdoton saavuttaa
maarallisten menetelmien avulla. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kuvataan usein to-
dellista eldamaa ja todellisia ilmioitd seka pyritdan toiminnan merkityksen ymmarta-
miseen, joten valittu tutkimustapa sopii opinnaytetyon aiheeseen hyvin. (Hirsjarvi,

Remes & Sajavaara 2010, 161-166.)

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valittiin haastattelu. Haastattelu sopii
joustavuutensa ansiosta moneen tutkimukseen, silld haastattelussa padsee olemaan
suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa ja tiedonhankinnan suuntaamisesta
voi paattaa itse. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 34.) Ennen haastatteluiden suorittamista
piti kuitenkin saada tutkimuslupa, silld tutkimuksen kohteena oli sairaala. Tutkimus-
luvan saamiseksi tutkimuksella piti olla kattava suunnitelma, joka oli hyvaksytetty
ohjaajalla koulun puolesta. Haastattelut suoritettiin yksildhaastatteluna, koska ajatel-
tiin, etta tilanne olisi avonaisempi ja luottamuksellisempi, jos muita tyontekijoita ei
olisi paikalla. Haastattelutilanteesta pyrittiin tekemaan mahdollisimman helppo ja
henkil6kohtainen. Haastattelun aikana keskusteltiin muistakin asioita, jolloin tilan-
teeseen saatiin rentoutta, ja uskon, ettad haastateltavan oli helpompi kerto asioista,

kun vahan ensin tutustuttiin.

Barriball ja While (1994) ovat hoitoymparistdon liittyvassa tutkimuksessaan tuoneet
esiin haastattelujen vahvuuksia muiden ldhteiden pohjalta: sopivat muun muassa
asenteiden ja motiivien tutkimiseen. Haastattelutilanteessa voidaan arvioida haasta-
teltavien vastauksia non-verbaalisen viestinnan kautta. Lisaksi pystytdaan varmista-

maan, etta kaikkiin kysymyksiin saadaan vastaukset.

Siind, missa strukturoidun haastattelun avulla pyritdan saavuttamaan tarkkaa val-
miiksi luokiteltua aineistoa, taysin strukturoimattomalla haastattelulla pyritddan ym-
martdaa monimutkaisia kokonaisuuksia ilman vastauksia mahdollisesti rajoittavia etu-
kateisluokituksia (Fontana & Frey 2000). Teemahaastattelu sijoittuukin ndiden kah-
den valiin. Teemahaastattelun kaltaiset haastattelut kestavat yleensa 30 minuutista

useampaan tuntiin (DiCicco-Bluum & Crabtree 2006). Teemahaastattelurungon (Liite
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1) teemat muodostuivat aiheen kirjallisuuden pohjalta. Paateemojen tueksi tehtiin
alateemoija, ja ndiden teemojen avulla haastattelua voidaan ohjata oikeaan suuntaan

ja haastattelu saadaan pysymaan aiheessa.

Ennen ensimmaisen haastattelun tekemistéa oli valmistauduttava hyvin, jotta pystyt-
tiin varmistamaan onnistunut haastattelutilanne. Haastattelutilanne oli tutkimuksen
tekijalle uusi, joten valmistautuminen siihen oli valttamatonta. Teemahaastattelu-
rungon avulla haastattelutilanne kaytiin ldpi ulkopuolisen avustuksella ja samalla
varmistettiin nauhoitusvalineiden toimivuus. Haastattelija pyysi kommentteja ja pa-
lautetta ulkopuoliselta koehaastateltavalta kaytoksestdaan ja haastattelutavasta.
Haastattelutilanteesta pyrittiin samaan mahdollisimman luonnollinen vuorovaikutus-
tilanne. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan rooli korostuu, silla haastattelija toimii
kdytannossa tutkimusinstrumenttina (Janesick 2001). Taman takia valmistautuminen
haastatteluihin oli erityisen tarkeaa. Tassa tyossa tutkimuksen kohteena olivat sai-
raanhoitajien perehdyttamisesta vastaavat henkilot Keski-Suomen sairaanhoitopiiris-

sa eli osastonhoitajat.

5.1 Teemahaastattelut

Ennen haastatteluiden suorittamista oli tietenkin tehtdva kaytannon jarjestelyita. Oli
mietittava, missa haastattelut on paras suorittaa, oli oltava yhteydessa haastatelta-
viin ja sovittava heille sopivat ajankohdat haastatteluille. Keski-Suomen sairaanhoi-
topiirin edustajat valitsivat ehdokkaat haastateltaviksi. Haastateltaviksi ehdotettiin
neljaa Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa toimivaa osastonhoitajaa, jotka vastaavat
perehdyttamisestd osastoillaan. Haastateltavat haluttiin valita eri osastoilta, jotta
osastojen valisten eroavaisuuksien vertailu olisi mahdollista. Haastatteluiden sopi-
vuudesta ja ajankohdasta sovittiin henkilokohtaisesti sahkdpostin ja puhelimen vili-
tyksella. Tutkimukseen osallistuvat henkilot ovat osastonhoitajia, jotka vastaavat
osastoillaan sairaanhoitajien perehdyttamisesta. Haastateltavien kanssa sovittiin
haastatteluiden ajankohdasta seka paikasta, missa haastattelut suoritettiin. Kaikki

haastatteluun kutsutut henkilot suostuivat haastatteluun. Ennen haastatteluita lahet-
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tiin haastateltaville sahkopostitse alustavia tietoja teemoista, jotta he halutessaan
pystyivat miettimaan etukdteen teemoja. Haastateltavilta ei vaadittu minkaanlaista
valmistautumista haastatteluihin. Haastattelut suoritettiin kunkin osastonhoitajan
tybhuoneessa yksilohaastatteluna kesalla ja syksylla 2012. Ymparisté haastatteluille
oli todella hyva, silla haastateltavat pystyivat luonnollisesti keskustelemaan tyostaan
seka samalla havainnollistamaan lapikaytyja asioita. Haastatteluiden suorittamiseen
haluttiin rauhallinen paikka, jotta haastattelun aiheeseen pystyttiin syventymaan

kunnolla.

Kullekin haastattelulle oli arvioitu kestoajaksi noin yksi tunti, ja haastateltavat olivat
etukateen osanneet varata aikaa haastattelulle ja pystyivat taten rauhassa keskitty-
maan tilanteeseen. Todellinen haastatteluiden kesto tuli lopulta olemaan yhdesta
tunnista kahteen tuntiin. Aikaa haastatteluihin haluttiin varata tarpeeksi, jotta kaikki
tutkimukseen liittyvat asiat tulisi kaytya lapi rauhassa. Jokaiselta haastateltavalta
pyydettiin lupa haastatteluiden nauhoittamiseen. Kaikkiin haastatteluiden nauhoi-
tuksiin saatiin lupa, ja haastattelut nauhoitettiin tietokoneen ja puhelimen nauhoi-
tusohjelmilla. Usein luullaan, ettd teemahaastattelun kaltainen aineistonkeruu vaatii
etukateen vahemman aikaa ja suunnittelutyota kuin esimerkiksi taysin strukturoitu

haastattelu, mutta se ei varsinaisesti pida paikkaansa (Wengraf 2004).

Haastattelutilanteesta pyrittiin tekemaan luonnollinen vuorovaikutustilanne. Tarkoi-
tuksena oli saada paljon keskustelua aikaiseksi. Tassa onnistuttiin hyvin kolmen haas-
tateltavan osalta, mutta yhden osastonhoitajan kanssa oli hieman vaikeuksia saada
keskustelua aikaiseksi. Vaikeudet saattoivat johtua haastateltavan ennakkokasityk-
sesta: tyypillinen haastattelu voi tuoda mieleen tilanteen, jossa haastattelija kysyy
kysymyksen ja haastateltava vastaa siihen ilman sen kummempaa vuorovaikutusta

tai keskustelua.

Haastattelijan kdyttaytyminen haastattelussa oli jokseenkin myotdileva, minka on
havaittu tarjoavan rikkaan keskusteluympariston erityisesti kohtalaisen sensitiivisten

aihepiirien suhteen (Pezalla, Pettigrew & Miller-Day 2012). Haastattelutilanteessa
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haastateltava voi yrittda valttaa sellaisten asioiden sanomista, jotka voisivat saada
haastattelijan pettymaan (Wengraf 2004). Haastattelun yksi ongelmista voi olla luot-
tamuksen puute, joka voi johtaa arkaluoteisten ja luottamuksellisten asioiden kerto-
matta jattamiseen (Myers & Newman 2007). Nain ei kuitenkaan haastatteluissa kay-
nyt, vaan haastateltavat kertoivat avoimesti kokemuksistaan ja tyostdan. Avoimuu-
teen voi vaikuttaa myos se, etta haastattelija oli tyoyhteisosta ulkopuolinen henkil

ja ettd haastattelut suoritettiin nimettémina.

5.2 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi, jossa pyritdan vastaamaan tutkimusongelmiin, on yksi tarkeim-

mista tutkimuksen osista (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 221). Kaikki haastatte-
lut nauhoitettiin ja tallennettiin tiedostoiksi, minka jalkeen ne litteroitiin eli kirjoitet-
tiin puhtaaksi. Haastattelut litteroitiin teemojen mukaisesti. Jokaiselle haastatellulle
valittiin oma varikoodi, jotta eri henkildiden vastaukset pystyttiin erottomaan toisis-
taan teemojen alla. Tama mahdollisti myds sen, etta litterointivaiheessakaan ei kdy-

tetty haastateltavien nimia.

Sisalldonanalyysi, jota tassa tutkimuksessa hyodynnettiin, on yksi kvalitatiivisen tutki-
muksen lajeista (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 162). Aineiston sisallonanalyysis-
sa pyritddan kokoamaan samankaltaisuudet yhteen ja toisaalta huomioimaan myos
tarkedksi koetut poikkeavuudet. Tdman opinnaytetyon aineistosta eriteltiin ensin
relevantit asiat eparelevanteista, minka jalkeen aineisto jasenneltiin teemoihin eli
teemoiteltiin. Suurin osa teemoista oli muodostettu tietoperustaan pohjautuvan
teemahaastattelurungon mukaan, mutta aineiston kattava analyysi vaati myos uusi-
en teemojen muodostamista ja aiempien muokkaamista. Kun lopulliset teemat oli
muodostettu, aineisto jarjesteltiin systemaattisesti teemojen mukaan tulosten rapor-

tointia varten.
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6 TULOKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi tuloksia, joita on saatu teemahaastatteluiden avulla.
Osastojen koot vaihtelivat 15 tyontekijasta yli 30 tyontekijaan. Kaikilla osastonhoita-
jilla oli pitka kokemus perehdyttdjana toimimisesta. Haastateltava 1 on toiminut Kes-
ki-Suomen sairaanhoitopiirissa 16 vuotta, joista 6 vuotta han on vastannut perehdyt-
tamisestd. Haastateltava 2 on ollut Keski-Suomen sairaanhoitopiirin palveluksessa 31
vuotta, ja 21 vuotta perehdyttaminen on ollut hdnen vastuullaan. Haastateltava 3 on
ollut 20 vuotta toissa Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa ja 3 vuotta osastonhoitajan
sijaisena. Haastateltava 4 on toiminut Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa 15 vuotta,

joista 6 vuotta osastonhoitajana.

6.1 Perehdyttaminen ja perehdyttajana toimiminen Keski-Suomen sairaan-

hoitopiirissa

Perehdyttaminen herattaa osastonhoitajissa monenlaisia ajatuksia, ja nykyisin pe-
rehdyttamista pidetdan entistd tarkedmpana asiana. Perehdyttamisen hyodyt ja vai-
kutukset on ymmarretty, ja se halutaan hoitaa hyvin. Osastonhoitajat kokivat pereh-
dyttamisen laajaksi kasitteeksi, jossa on vield kehittamista. Kaikkien haastateltujen
osastonhoitajien mielesta hyvalla perehdyttamiselld on vaikutusta tyontekijoiden

sitoutumiseen.

Osastonhoitaja 1:n mielestad perehdyttdminen on imagokysymys, ja se voi toimia or-
ganisaation myyntivalttina. Han kuvaili perehdyttamista prosessiksi, jossa siirretaan
uudelle tyontekijalle niita arvoja, normeja, tapoja ja vaateita, joita tietyn ammatin

suorittamiseen liittyy. Osastolla perehdyttaminen nakyy todella selvasti kesaisin, jol-

loin uusia tyontekijoita tulee paljon kerralla.

“Perehdyttéminen on néhty aika suppeana, silld on ajateltu: minun yk-
sikkd, meiddn yksikké ja siihen yksikk66n liittyvien tapojen siirtédminen.”
(Osastonhoitaja 1)
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Osastonhoitaja 2 taas kuvailee perehdyttamistd “uuden tydntekijéin sisddn ajamisek-
si” tukemalla, niin ettd uudesta tyontekijasta saataisiin mahdollisimman pian taysi-
valtainen tyontekija tyoyksikkdon. Hanen mielestdaan perehdyttamisen avulla uusi

tyontekija pystyy turvalliseen tyoskentelyyn, jossa osaaminen on kohdallaan.

Osastonhoitaja 3 korostaa, etta sairaanhoitajan tyota ei pysty tekemaan ilman pe-

rehdyttamista. Uuden tyontekijan aloittaessa osastonhoitaja tekee perehdyttamis-

suunnitelman, jossa nimetdan tulokkaalle perehdyttdja. Uuden tyontekijan osaami-
nen kartoitetaan, jotta pystytdaan arvioimaan, kuinka paljon han tarvitsee perehdyt-
tamistad. Uusille tyontekijoille on varattu ainakin 3 paivaa perehdyttamiseen, jolloin
he ovat pois tydvoimasta. Osastosta riippuen perehdyttamiseen varataan 3—10 pai-
vaa. Osastonhoitajan mielesta 3 paivaa on hyvin vahan, ja sellaisella perehdyttamis-
maaralla parjaa vain, jos tulee osastolle vahadksi aikaa. Osastolle tuleville kesasijaisil-

lekin on maaratty tyopari, joka tukee ja auttaa.

“Téitd tyotd ei voi tehdd ilman perehdyttdmistd.” (Osastonhoitaja 3)

Osastonhoitaja 4:n osastolla kdytetdaan hyodyksi organisaation yleista rekrytointi-
osastoa. Rekrytointi hoitaa uudelle tyontekijalle organisaation yleiset asiat, kuten
henkilokortit. Osastonhoitaja itse kertoo uudelle tyontekijalle osaston yleisista asiois-
ta, ja osastolla tyoskentelevat sairaanhoitajat perehdyttavat uuden tulokkaan tyoteh-
taviin. Osastonhoitaja kokee perehdyttamisen haastavaksi sen takia, etta kaikki tyon-
tekijat, opiskelijat ja sijaiset aloittavat eri vaiheista. Kaikilla on erilaista osaamista.
Hanen mielestddn osaamisen kartoitus on todella tarkeaa. Osastonhoitaja muistuttaa
kuitenkin, etta perehdyttaminen ei koske pelkdstaan uusia tulokkaita, vaan vanhoja
pitkdan talossakin olleita tyontekijoita pitaa perehdyttaa. Kaikille taman osaston
tyontekijoille kuuluu perehdyttaminen. Heilld on kdytossaan kiertava perehdyttamis-
lista, jolloin kaikki vuorollaan perehdyttavat, eika ketdan kuormiteta liikaa. Uuden
tyontekijan on myos mahdollista valita, haluaako hdn perehtya johonkin tiettyyn ai-

healueeseen enemman, jolloin hdnen perehdyttdjandan toimii sen aihealueen am-
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mattilainen. Osastonhoitaja on tyontekijoistdan huomannut, kenelle perehdyttami-
nen parhaiten sopii ja ketka tekevat sitd mielelldan. Osastonhoitaja 4:n mielesta ta-
manhetkisen tydovoimapulan takia on tarkeda panostaa perehdyttamiseen ja pereh-

dyttamisopastuksen tulisi olla houkuttelevaa.

“Tdmdn pdivén nuori ei ole niin sitoutunut téihin kuin ennen vanhaan.”
(Osastonhoitaja 4)

Perehdyttaminen asettaa yrityksille ja organisaatioille paljon haasteita, ja tulevaisuu-
dessa niitd tulee varmasti olemaan viela enemman. Osastonhoitaja 4 uskoo ulkomaa-
laisten tyontekijoiden ja potilaiden tuovan haasteita tulevaisuuteen, silla kielitaito voi

olla monella perehdyttdjalla kynnys ulkomaalaisten tyontekijoiden kanssa.

Osastonhoitajat kantavat vastuun uuden tyontekijan perehdyttamisesta. He eivat itse
perehdyta uusia tulokkaita paivan toihin, vaan sen tekevat osastolla tyoskentelevat
henkil6t. Osastonhoitajat ottavat uudet tulokkaat vastaan, kertovat heille osastosta

yleisia asioita ja tutustuvat uusiin tyontekijoihin.

“Kun uusi tyontekijé tulee, pyrin kertomaan hdénelle silloin ne asiat, mit-
kd ovat tdrkeitd, jotta hdn pdrjdd arjessa. Vasta vihdn myéhemmin sit-
ten liséd, koska ihminen ei pysty sisdistdmdiéin kaikkea kerralla. Pereh-
dyttdmisessd vaiheistaminen on térkedd.” (Osastonhoitaja 1)

Osastonhoitaja 1:n osastolla perehdyttaminen kuuluu kaikille tyontekijoille, mutta
osastonhoitajan vastuulla on huolehtia siita, ettei tyontekijoitda kuormiteta liikaa,
joten perehdyttamista ei laiteta aina saman tyontekijan harteille. Osastonhoitaja
suunnittelee perehdyttamisen hoitamisen ja maaraa uudelle tyontekijalle perehdyt-
tajan. Aina suunnitelmien toteuttaminen ei ole mahdollista, silld tyd on niin akuuttia,
ettei voi tietaa tarkasti, mita paivat tuovat tullessaan. Uuden tydntekijan on mahdol-
lista olla kolme paivaa irti vahvuuksista ja keskittyd uuden tyon oppimiseen. Osastolla
on kaikissa vuoroissa aina vuorovastaava, jonka tehtavana on pitaa huolta uudesta
tulokkaasta. Osastonhoitaja kdy uusien tyontekijoiden kanssa valikeskustelun siitd,

miten he ovat parjanneet tyossa ja kuinka heilld on sujunut.
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”Jos tieddn, ettd jollakin tyéntekijéllé on omassa urakehityksessd tai
jaksamisessa ongelmia tai vaikka perhehuolia, niin en laita heitd pereh-
dyttdmddn, koska jos uudella tyéntekijillé ensivaikutelma on huono,
niin se vaikuttaa koko kdsitykseen tydstd tai osastosta.” (Osastonhoitaja
1)

Osastonhoitaja 2 hoitaa uuden tyontekijan perehdyttamisen henkildstéhallinnon
asioihin seka tiettyihin tyoyhteisoon liittyviin asioihin. Kdaytanndn tyohon perehdyt-
tamisen han delegoi ja mahdollistaa sita tekeville tydntekijoille. Osastolla on tietyille
aihealueilla omat perehdyttdjat, jotka ovat sen aihealueen ammattilaisia. Osastolla
kdytetaan tukipareja, joka tarkoittaa sita, etta jokaiselle uudelle tyontekijalle on ni-
metty tukityopari, jonka kanssa han kulkee ensimmaiset paivat toissa. Osastonhoitaja
muistuttaa, ettd vanhojakaan tyontekijoita ei saa unohtaa, vaan hekin voivat tarvita

perehdyttamista.

“Uusi tybntekijd pystytddn 4-5 pdivdd pitdmddn ulkopuolella vahvuuk-
sista, tai pystytddn ja pystytddn, mutta koen sen niin tdrkedksi, ettd se
tehdddn niin.” (Osastonhoitaja 2)

“Kun kesdlld tulee useampi uusi tyéntekijd, niin silloin on yksi perehdy-
tyspdivd ja toinen iltapdivd. Silloin kootaan 8—10 uutta tulokasta koko
pdivéksi ja sairaanhoitajat, jotka vastaavat esim. Idékkeistd, kirjaami-
sesta jne., irrotetaan tyéstd ja asiat kéydddn IGpi sen pdivin aikana.
Samalla on elvytysharjoitukset, palo- ja pelastusharjoitukset. Asiat tulee
systemaattisesti kaikkien kanssa kdytyd.” (Osastonhoitaja 2)

Osastonhoitaja 3:n osastolla varataan uudelle tyontekijalle usein kaksi perehdyttajaa.
Osastolla perehdyttdjan tehtaviin kuuluu huolehtia siita, etta kaikki asiat tulee kaytya
lapi uuden tulokkaan kanssa. Han keraa palautetta ja antaa sitd uusille tyontekijoille
seka vie palautetta eteenpadin esimiehille. Perehdyttajana toimiva henkilé on myos

perehdyttamisen kehittdmisessa mukana osastolla.

“Jossain vaiheessa ilmeni sellaisia asioita, ettd jos uusi tydntekijd sanoi,
tai toimi jotenkin vddrin, niin muu henkildsto syytti siitd perehdyttéjdd.

Siksi monet henkilékunnasta ajatteli, ettei halua toimia perehdyttdjdnd,
koska saattaa saada syyt niskoilleen.” (Osastonhoitaja 3)
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”Sanoin henkilkunnalleni, ettd kannattaa lukea séhkéisend versiona
oleva yleisperehdytys, koska sieltd I6ytyy varmasti sellaisia asioita, joita
kaikki vanhat tyontekijatkddn eivdt tiedd.” (Osastonhoitaja 4)

“Valmiskin tydntekija tarvitsee opastusta tiettyihin asioihin.” (Osaston-
hoitaja 4)

6.2 Perehdyttamismateriaalit

Osastoilla on erilaisia perehdyttamista tukevia materiaaleja kaytossa. Jotkut materi-
aalit olivat vield suunnitteluasteella ja joillakin osastoilla odotettiin perehdytysmate-
riaalien kehityksen tapahtuvan ldhiaikoina Keski-Suomen sairaanhoitopiirille valmis-
tuvan vaitoskirjan myotd, jonka erds ylihoitaja tekee perehdyttamisesta. Kaikki koki-
vat materiaalien olevan avuksi, ja koska tietoa on niin paljon, pitdisi sen olla hel-
pommin saatavilla. Osastonhoitajat kokivat materiaalista olevan apua myos vanhoille
tyontekijoille, silla jos se olisi helposti saatavilla, sieltd voisi aina tarkistaa unohtu-

neen asian.

“Perehdyttéimismateriaalia on hujan hajan, kansioissa ja verkossa.”
(Osastonhoitaja 1)

Yhdella tutkimukseen osallistuneista osastoista on perehdytystyoryhma, johon kuu-
luu 3—4 sairaanhoitajaa omilta asiantuntijuusalueilta, ja he suunnittelevat muun mu-
assa perehdyttamismateriaaleja. Heidan tarkoituksensa on kirjoittaa hyvin yksityis-
kohtaisesti ohjeita sisdiseen verkkoon. Osastolla on paljon kirjoittamattomia saantoja

ja ohjeita, jotka pyritdaan saamaan kaikkien tyontekijoiden tietoisuuteen.

“Aika moni uusi tulokas haluaa jo etukditeen perehtyd osastoon ja tyo-
hén.” (Osastonhoitaja 2)

Yhdellad osastoista oli kdytossa perehdyttamisrunko sekd perehdyttamiskansio, joka
oli tutkimuksenteko hetkelld hukassa. Rungon avulla he alkoivat kerata uuttaa tietoa

kasaan kansiota varten, mutta olivat miettineet, pysyisivatko asiat helpommin ajan
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tasalla, jos ne olisivat osaston omilla verkkosivuilla. Muutama osaston tyontekija oli
edelliselld viikolla kehittanyt perehdyttamisrunkoa ja tehnyt siitd taskukokoisen, jo-
ten se kulkee kaikkien mukana helposti rintataskussa. Rungosta |6ytyvat myos tar-
keimmat puhelinnumerot. Tulevaisuudessa taskukokoinen perehdyttamisrunko aio-
taan laminoida, jotta se sdilyy paremmin. Uudelle tyontekijalle lahetetddn ennen
ensimmaista tyopaivaa sahkopostitse Tervetuloa taloon -kirje, josta |6ytyy yleisia

asioita koskien osastoa ja tyopaikkaa.

Perehdyttamisopas on myos kaytossa yhdelld osastolla, ja siitd l10ytyvat perustehta-
vat, joista pitda suoriutua. Tehtavia tullaan yhtendistdmaan, jolloin myos perehdyt-
tdminen yhtenaistyy ja samoja materiaaleja voidaan kadyttaa eri osastoilla ja yksikois-

sa.

6.3 Osastonhoitajien omat kokemukset

Jokainen haastateltava osastonhoitaja koki, ettd omilla kokemuksilla koskien pereh-

dyttamista oli vaikutusta tamanhetkiseen tapaan hoitaa perehdyttaminen.

“Aloitin tyéurani pienessd yksikbssd, jossa ei perehdyttémistd tunnettu.
Osastolla ajateltiin, ettd jos ei jotain osaa, niin sitten opettelee kanta-
pddn kautta. Tietoa ei jaettu ja syytettiin, ettd tekee vdédrin.” (Osaston-
hoitaja 1)

Osastonhoitaja 1 kokee ensivaikutelman hyvin tarkedksi ja nostaa tarkeimpana asia-
na esille mahdollisuuden kysya, vaikka olisi minkalainen tilanne. Osastonhoitajan

omat kokemukset perehdyttamisesta ovat aika rankkoja, mutta hdn uskoo sen johtu

van silloisesta ajasta. Tahan pdivaa mennessa perehdyttaminen sairaanhoitopiirissa

on kehittynyt paljon.

“Karut kokemukset perehdyttimisestd. Aloittamallani osastolla néytet-
tiin paikat ja se oli siind. Tietoa sai vain kysymdlld samassa vuorossa
tybskenteleviltd. Nykyiselld osastolla aloittaessani silloinen osastonhoi-
taja sanoi, ettei halua perehdyttdd.” (Osastonhoitaja 2)
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Yhden osastonhoitajan omien kokemusten takia han on kiinnittanyt nykyisin paljon
huomiota perehdyttamisen kehittamiseen. Hinen mielestdan perehdyttaminen ei

ole vain tiedon siirtamista toiselle vaan ennen kaikkea tukemista.

“Perehdyttéminen oli aika niukkaa silloin, kun mind olen taloon tullut.
Jonkun kokeneemman mukana kuljettiin ja kyseltiin, jos ei jotakin osan-
nut. Osastonhoitaja jakoi tehtévdt, jotka sitten vain suoritettiin”. (Osas-
tonhoitaja 3)

Osastonhoitaja 4 koki perehdyttamisen hyvin tehtavakeskeiseksi silloin, kun han
aloitti tyoskentelyn sairaanhoitopiirissa. Osastonhoitajan omat kokemukset pereh-
dyttamisesta vahvistavat halua, etta nykyisin aloittavilla tyontekijoilla asiat olisivat

paremmin ja he tuntisivat turvallisuutta.

“Muistan edelleen sen kauhukuvan, kun aloitin yhdessé sairaalan yksi-
kdssd. Kokemus on suoraan sanottuna jérkyttdvé ensimmdisend pdivé-
nd. Tyopari kdyttdytyi niin kuin minua ei olisikaan. Tiesin vain, ettd mit-
ké huoneet minulle kuului, niin sielté Idhdin potilailta kyselemddin, etté
mitenkd haluaisitte, etté ndmd aamun toimet tehtdisi.” (Osastonhoitaja
4)

Osastonhoitaja 4 huomasi kuitenkin jalkeenpain, etta tyoparin kdytos johtui huonos-
ta paivasta. Oman kokemuksen takia osastonhoitajalle on nykyisin tarkeaa, etta jo-

kaiselle uudelle tyontekijalle taataan hyva ja tasapuolinen perehdytys. Osastonhoita-
ja myontaa heti haastattelun alussa, ettei ole koko hoitoalalla tyoskentelynsa aikana

saanut kattavaa perehdytysta.

6.4 Omat ominaisuudet perehdyttdjana

Jokainen haastateltavista osastonhoitajista totesi perehdyttajan roolissa tarvittavan
taitoa kuunnella. Toisena ominaisuutena mainittiin se, ettd osastonhoitajan pitda olla
sellainen persoona, jolle on helppo tulla juttelemaan ja jolta uskaltaa kysya, jos jokin

askarruttaa.
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Osastonhoitaja 1 kokee vahvuuksikseen perehdyttdjana aikuismaisen ja ammatillisen

asenteen, johon kuuluu kyky neuvotella ja tukea.

“Minun térked rooli on perehdyttdjien tukeminen.” (Osastonhoitaja 1)

Osastonhoitaja 2:n mainitsemiin ominaisuuksiin kuuluvat kasvatukselliset taidot seka
hyva ihmistuntemus, silld hanen mielestdan on tarkea saada uudesta tyontekijasta
kokonaiskuva ja ndhda, millainen oppija hdan on. Han korostaa myos perehdyttajan
ominaisuuksia olla ammattitaitoinen ja asiantunteva: ei voi perehdyttaa toista henki-
163, jos ei itse osaa. Osastohoitaja 2 korostaa myds, ettd on tarkeda osata hyodyntaa

muita tyontekijoita ja heidan osaamistaan seka perehdyttamismateriaaleja.

“Pitéid osata varata aikaa ja ottaa tilanne sellaiseksi, etté on kéytettd-
vissd sitd uutta tyontekijdd varten.” (Osastonhoitaja 2)

Osastonhoitaja 3:n esiin nostama ominaisuus perehdyttadjana on empaattisuus, kyky
asettua toisen asemaan ymmartden sen, mista uusi tyontekija tulee ja minkalaisesta

lahtokohdista hdn aloittaa uudessa tyossa.

Osastonhoitaja 4 nostaa tarkeimmiksi ominaisuuksiksi rauhallisuuden ja luottamusta
herattavan kayttdaytymisen. Han kohtaa aina uudet tyontekijat samanarvoisina ja
mahdollistaa avoimen keskustelun ja kyselemisen. Han korostaa uusillekin tyonteki-

joille sita, etta ikina ei tarvitse arkailla tulla kysymaan.

“Omien kokemusten kautta oppinut, ettd perehdyttdminen on térkedd
ja se on niin sanottu kdyntikortti koko yksikélle.” (Osastonhoitaja 4)

6.5 Rekrytoiminen

Tutkimuksessa mukana olevat osastonhoitajat haastattelevat ja valitsevat heidan
osastoilleen tulevat opiskelijat ja sijaiset. Vakituisten tyontekijoiden tydhaastattelus-

sa osastonhoitajien lisdksi mukana on osaston ylihoitaja ja henkilokunnan edustaja.



31
Keski-Suomen sairaanhoitopiirilld on rekrytointiyksikko, jonne uusi tyontekija vie tyo-
todistuksen yms. Sieltd uusi tyontekija saa yleisia tietoja talosta ja tyoskentelysta

Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa.

“Rekrytointiyksikén kapasiteetti on vdhdn liian pieni vastaamaan kai-
kesta, ei se, ettd heitd on liian véhdn, vaan myds se, ettd heilld ei ole
sellaista tarvittavaa osaamista.” (Osastonhoitaja 1)

“Haluan itse osallistua sijaisten haastatteluun, koska pitédd miettid niin
montaa asiaa ja sitouttaminen alkaa jo siind haastatteluvaiheessa.”
(Osastonhoitaja 2)

“Moni kysyy haastattelussa perehdyttimisestd esimerkiksi, ettd monta-
ko perehdytyspdivdd on.” (Osastonhoitaja 3)

6.6 Koulutus ja palautteet

Keski-Suomen sairaanhoitopiiri jarjestda ohjauskoulutusta kerran vuodessa tyonteki-
joilleen. Koulutukseen paadsee osallistumaan 20 tyontekijaa kerrallaan. Yhdelld osas-
tolla on niin onnekas asema, ettd heidan osastoltaan kaksi tyontekijaa on koulutuk-
sessa mukana. Heidan kauttaan tieto kulkeutuu myos muille osaston tyontekijoille.

Ohjauskoulutuksen yksi aihealueista on perehdyttaminen.

“Koulutukset ovat tyontekijéille, mutta vain 20 tyéntekijdd valitaan kou-
lutuksiin. Koko organisaatiossa n. 3000 tyontekijéid.” (Osastonhoitaja 1)

Osastonhoitaja 2 ei ole huomannut, etta sairaanhoitopiiri jarjestaisi minkaanlaista
koulutusta perehdyttamiseen liittyen. Han on kuitenkin kdynyt osastonsa perehdytta-
jien kanssa keskustelua, etta he osallistuisivat ohjaajakoulutukseen, jonka Keski-
Suomen sairaanhoitopiiri jarjestaa. Osastolla jarjestetaan joistakin tietyista aiheista

itse koulutuksia.

"Ndyttdd siltd, ettd rekrytoinnin jdrjestdmdt perehdytysiltapdivdtkin on
lopetettu ja on siirrytty kirjalliseen materiaaliin.” (Osastonhoitaja 2)
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Osastonhoitaja 3:n mukaan Keski-Suomen sairaanhoitopiiri ei tarjoa koulutusta pe-
rehdyttamiseen, mutta hdanen kasityksensd mukaan sellainen on kuitenkin tulossa
joskus. Ammattikorkeakoulun kanssa yhteistyossa jarjestetaan ohjaajakoulutus, jossa
osaston kaksi hoitajaa on kdynyt englanninkielisessa koulutuksessa ja osastonhoitaja
itse suomenkielisessa. Ohjaajakoulutuksessa kdydaan lapi sitd, miten ohjattava koh-
dataan ja miten hanta kohdellaan sekd miten eritasoisia opiskelijoita ja tyontekijoita
otetaan huomioon. Osastonhoitajan mielestd ohjaajakoulutus ei kuitenkaan tuonut
esille kdytannon ohjeita, joita he tarvitsisivat. Osaston tyontekijat voivat suorittaa
joitakin verkkokursseja ja kehittda itsedan niiden avulla. Muutama pakollinenkin

verkkokurssi [6ytyy.

“Ohjaajakoulutus on ainakin herdttdnyt ajattelemaan, ettd ei kaikille voi
papattaa aina samaa litaniaa.” (Osastonhoitaja 3)

Keski-Suomen sairaanhoitopiiri ei ole tarjonnut Osastonhoitaja 4:n osastolle koulu-

tusta perehdyttamiseen, mutta potilasohjauskoulutuksessa he ovat kdyneet.

“Potilasohjauksessa on samoja piirteitd kuin perehdyttdmisessd.” (Osas-
tonhoitaja 4)

Osastonhoitaja 1:n osastolla asioista pyritdan puhumaan avoimesti, mutta siltikin
osastonhoitaja on huomannut toisen henkilon arvioimisen tuottavan hankaluuksia
osastolla. Osastonhoitajalle palautteet kulkeutuvat yleensa vain, jos on jokin ongel-
matilanne. Osastonhoitaja pitda palautteiden saamista tarkeana, koska ilman palau-
tetta he eivat pysty kehittdmaan perehdytysta. Heilla on osastoilla kdytossa sijaispa-
laute, jonka osastonhoitaja toivoisi kaikkien lopettavien tyontekijoiden tayttavan.

Sijaispalautteessa yksi kohta kasittelee perehdyttamista.

“Olen yrittéinyt sanoa tyontekijbille, ettd jos ette tuo palautetta esille,
niin mistd voin tietdd, ettd jokin on vialla.” (Osastonhoitaja 1)

Osastonhoitaja 2:n osasto on saanut erittdin hyvat palautteet koskien perehdyttamis-

ta. Palautteissa on mainittu muun muassa ystavallinen vastaanotto, tyontekijoiden
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huomioiminen ja se, ettd kysymyksiin saa aina vastauksen. Opiskelijat ovat palaut-
teissaan maininneet myos pitdneensa siitd, ettd perehdyttamismateriaaleja saa etu-

kateen ennen toiden alkua.

“Monta tyénhakijaa on kysynyt, ettd miten perehdyttdminen on jdrjes-
tetty osastolla.” (Osastonhoitaja 2)

Osastonhoitaja 3:n osastolle tulee todella vahan palautetta. Palautteet, joita he ovat
saaneet, ovat yleensa koskeneet uuden tyontekijan vastaanottoa ja osaston ilmapii-

ria. Joitakin kertoja palautteissa on mainittu perehdyttdmisrungon toimivuus.

Palautteet perehdyttdmisesta ovat olleet hyvid osastonhoitaja 4:n osastolla. He ke-
raavat opiskelijoilta palautteen Keski-Suomen sairaanhoitopiirin sivujen kautta yh-
teistydssd ammattikorkeakoulun kanssa. Sijaisilta he kerdavat palautetta muutaman
kerran vuodessa. Osastonhoitaja korostaa, etta yksikdiden omalle vastuulle ja3 se,

kuinka palautteet hyddynnetaan.

6.7 Hiljaisen tiedon siirtaminen

Yhdella osastoista ikahaitari tyontekijoiden kesken on 20-64 vuotta. Suuri ikdhaitari
koetaan osastolla rikkautena, ja hiljaisen tiedon siirtdminen onnistuu paivittain eri-
ikdisten tyoskennellessa keskendan. Osastolla on myos tyontekija, jolla on 30 vuoden
tyokokemus takana ja joka on jaamassa elakkeelle. Tallaiset tilanteet vaativat etuka-

teen suunniteltua hiljaisen tiedon siirtamista.

"Meilld on [tietyn erityisalan] osaajia vain viisi. Heisté yksi on jéényt di-
tiyslomalle, toinen osaaja jéiéimdssd vuoden lopussa ditiyslomalle ja
kolmannella tyontekijélld aikomuksena vaihtaa alaa. Nyt kun tieddn ti-
lanteen ja pystyn ennakoimaan, niin alan kyselemddn muilta osastom-
me tyontekijéiltd, ettd kuka olisi halukas opettelemaan tdmdn asiantun-
tijuusalueen. Téllaisissa tilanteissa on aina l6ytynyt halukkaita oppijoi-
ta.” (Osastonhoitaja 1)
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Yksi osasto kayttaa hiljaisen tiedon siirtdmiseen apunaan tyo- ja tukiparityoskentelya.
Osastolla paivittdiseen toimintaan kuuluvat myos yhteiset raportointitilanteet, joissa
nuoret tyontekijat oppivat paljon vanhemmilta konkareilta. Osastonhoitaja kehottaa
aina nuorempia tyontekijoita kysymaan kokeneemmilta, silla keskustelemalla ja ky-
symalla tietoa siirtyy. Osastonhoitaja on sitd mieltd, ettd tietynlaista osaamista ei saa

muuta kuin kokemuksen myota.

“Keskustelua ja dédneen puhumista, silld tavalla tietoa saa imaistua itsel-
leen.” (Osastonhoitaja 2)

“Mietin monesti raportointitilanteessa, jossa vanhempi konkari kertoo
nuoremmalle tyéntekijdlle, etté ymmdrtddkéhdn ne nuoret tyéntekijdt,
ettd tdssd sitd arvokasta hiljaista tietoa nyt siirtyy.” (Osastonhoitaja 3)

Yhdellad osastoista on vakanssipohjainen tyo, eli jos joku vanhempi tyontekija jaa esi-
merkiksi eldkkeelle, ennen hdanen |dhtdaan ei voida palkata uutta hanen tilalleen
opettelemaan asioita, vaan pitaa ensin odottaa vanhan tyontekijan jaamista pois.
Tama kaytanto hankaloittaa paljon hiljaisen tiedon siirtdmista. Osastonhoitaja kui-
tenkin uskoo, ettd vakanssipohjaisesta tyosta ollaan padsemassa eroon tulevaisuu-

dessa.

6.8 Perehdyttamisen kehittaminen

Ideoita perehdyttamisen kehittamiseen tuli todella paljon haastatteluiden avulla.
Kaikki osastonhoitajat tiedostivat, etta kehittymista perehdyttdmiseen oli paljon jo
tapahtunut ja lisda tulossa tapahtumaan. Kaikilta osastoilta nousi muutama yhtenai-
nen toive: ensimmaisena toimintojen yhtendistaminen, kuten kirjaamiseen yhteiset
ohjeet kaikille. Toisena haastateltavat osastonhoitajat toivoivat jotain pienta palkkio-

ta maksettavaksi perehdyttdjille.

Osastonhoitaja 1:n ensimmainen kehittamisidea oli se, etta he pystyisivat irrotta-
maan tyovoimasta henkilon, joka hoitaisi perehdyttamisen silloin, kun uusi tyontekija

tulee. Henkild olisi pitkdan talossa ollut ammattilainen, joka olisi kiinnostunut ja in-
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nostunut perehdyttamisestd seka haluaisi sitoutua siihen tehtavaan. Toisena ideana
osastonhoitaja haluaisi, ettd uusi tulokas arvioisi, minkalaista perehdyttamista tulee
tarvitsemaan uudessa ty0ssa. Tama auttaisi perehdyttamisen suunnittelussa. Kolmas
ehdotus kehittdmiseen osastonhoitajalla olisi se, ettd perehdyttdjan rooli nostettai-
siin paremmin esille, eli rajattaisiin tarkemmin se, mita siihen kuuluu, siihen liittyvat
velvoitteet, kenelle se kuuluu sekd milloin perehdyttaminen alkaa ja milloin loppuu.
Osastonhoitajan mielestd perehdyttamista hanen osastollaan voisi kehittda myos
mahdollistamalla perehdyttdjalle ja uudelle tulokkaalle jonkin tilan, missa he voisivat
rauhassa kdyda asioita lapi esimerkiksi perehdyttamismateriaalit sisaltavalta tablet-
tietokoneelta. Osastonhoitaja ehdottaa, ettd tablet-tietokoneelle voisi ladata jonkin
verkkokurssin. Heilld on kdytossa alkuperehdytyskurssi, jota monet sen tehneet ovat
kehuneet, mutta osastonhoitaja toivoisi kurssille jatkoa. Jatkokurssin sisalto olisi
enemman osastokohtainen ja haastavampi. Osastonhoitaja kokee, etta olisi hyva, jos
han saisi ilmoituksen siitd, kun joku uusista tyontekijoista suorittaa alkuperehdytys-

kurssin.

"Meiddn organisaation puutos on perehdyttiminen, vaikka se voisi olla
valttikortti.” (Osastonhoitaja 1)

Osastonhoitaja 2 toivoisi perehdyttamista kehitettavan koulutusten ja videoiden
avulla. Koulutukset olisivat kdytannonldheisia ja koskisivat perehdyttamista ja harvi-
naisia hoitotilanteita. Osastonhoitaja kokee videoiden avulla naytettavien hoitotoi-
menpiteiden nopeuttavan uuden tulokkaan oppimista. Osastonhoitaja kertoo, etta
moni hdanen tyontekijoistddn on sanonut, etta olisi hyva saada jokin palkkio pereh-
dyttdjana toimimisesta. Perehdyttamista voisi osastonhoitajan mielesta kehittaa
myos osastojen viliselld yhteistyolla. Perehdyttamisestd vastaavat henkilot kokoon-

tuisivat yhteen vaihtamaan tietoja ja tukemaan toinen toisiaan.

“Epédonnistunut tydntekijé on monesti epdonnistunut perehdytys.”
(Osastonhoitaja 2)
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Osastonhoitaja 3 kokee myo6s koulutusten kehittdavan perehdyttamista. Haastateltava
toivoo koulutusten olevan mahdollisia kaikille halukkaille, jotta toimintoja voitaisiin
yhtenaistaa. Osastonhoitaja ehdottaakin, etta Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa ole-
vaa tietotyOpajaa kaytettaisi enemman hyodyksi ja sielld jarjestettaisiin koulutuksia.
Han kokee myos verkkokursseista olevan apua perehdyttamisessa ja toivookin, etta
niitd hyodynnettaisiin entistdakin enemman. Osastolla on kaytossa perehdyttamisrun-
ko, mutta se kaipaisi jo kuulemma paivitysta. Osastonhoitajan mielesta perehdytta-
mismateriaali voisi siirtyd kokonaan verkkoon ja perehdyttamisen kehittamiseen pi-

taisi saada uusia ideoita vaikka uusilta tyontekijoilta.

Osastonhoitaja 4:n osastolla kehittymista toivottaisiin tapahtuvan perehdyttamisma-
teriaaleissa. Niihin haluttaisiin monipuolisuutta. Osastonhoitaja haluaisi osaamiskar-
toituksen uusille tyontekijoille, silla sen avulla perehdyttamisessa pystyttaisiin keskit-

tymaan tarpeellisiin kohtiin.

“Perehdyttdmiseen heijastuu myds se, ettd tieddimmeké mekddn tar-
peeksi, olemmeko mekddn tarpeeksi perehtyneité kaikkiin asioihin.”
(Osastonhoitaja 4)

Perehdyttamiseen ja palautteiden antamiseen seka vastaanottamiseen toivottaisiin
koulutusta myos heidan osastollaan. Osastonhoitaja toivoo, ettd perehdyttamisen
kriteerit olisivat selkedampia, jotta kaikille pystyttdisiin takaamaan laadukas perehdyt-

taminen.

7 POHDINTA JA TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

Luku sisdltaa kehittamisideoita ja -ehdotuksia, kuinka perehdyttamista ja perehdytta-
jien asemaa voidaan kehittda Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa. Toimenpide-
ehdotukset pohjautuvat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen seka Keski-
Suomen sairaanhoitopiirissa toimivien neljan osastonhoitajan haastatteluun. Opin-

nadytetyon tavoitteena oli saada ideoita ja tietoa mahdollisesta perehdyttamisen ja
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perehdyttdjien kehittdmisesta Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa. Vastausta tutki-
musongelmaan haettiin sairaanhoitajien perehdyttamisesta vastaavilta henkil6ilta eli
osastonhoitajilta. Osastonhoitajien haastattelut mahdollistivat perehdyttamisen
ymmartamisen kaytannon tasolla sellaisena, mitd se on jokaisena paivana Keski-
Suomen sairaanhoitopiirissa. Useimmat kehitystarpeet ja -toiveet eivat liity varsinai-
sesti perehdyttdjiin itseensa vaan pikemminkin heidan toimintaansa tukeviin asioihin,
kuten esimerkiksi perehdyttamisvalineisiin. Suurin osa ideoista ja kehittamiskohteista

koski jotakin materiaalia.

Osastonhoitajien vastuulla on huolehtia uusien sairaanhoitajien perehdyttamisesta.
Vastuu siirtyy kuitenkin suurimmaksi osaksi tyontekijoille, silla he hoitavat perehdyt-
tamisen kaytannon tyohon. Osastonhoitaja suunnittelee perehdyttamisen kulun ja
valitsee tulokkaalle perehdyttdjan. Tyontekijoiden halukkuudesta riippuen heidan
kannattaisi olla mukana perehdyttamisen kehittamisessa, jotta prosessia pystyttaisiin
kehittdmaan kdytannon tasolla. Uusia ideoita perehdyttamiseen saisi alan kirjoista ja
tutkimuksista. Nykypdivdana perehdyttdmisessa voidaan hyodyntdaa myos luovia, piris-
tavia ja hauskoja keinoja. Esimerkiksi uudelle tulokkaalle voitaisiin laatia ensimmai-

seksi paivaksi kahvihuoneeseen personoitu tervetulotoivotus julisteen muodossa.

Uusia kaytantoja ja ohjeita tulee jatkuvasti, mika tarkoittaa perehdyttamismateriaali-
en paivittamista. Ulkopuolista apua ei voida kayttaa jatkuvasti, vaan materiaalien
paivittdminen jaa osastonhoitajien vastuulle. Perehdyttamismateriaalien tarkoitus on
olla tukena perehdyttamisprosessissa ja helpottaa oppimista sekd opettamista. Ma-
teriaaleista voi jalkikateen tarkistaa, jos jokin lapikayty asia on unohtunut. Taman
vuoksi on hyvin tarkeaa, ettd materiaalit ovat ajan tasalla. Vanhanaikaiset perehdy-
tyskansiot eivat nykypdivana enaa toimi. Tieto muuttuu ja vanhenee nopeasti. Hyvan
perehdyttdmismateriaalin ominaisuuksiin kuuluvat paivittdmisen nopeus ja helppo-
us. Perehdyttdamiskansiossa tieto vanhenee nopeasti, eikd kukaan ehdi koko ajan olla
tulostamassa sinne uusia tietoja. Materiaalin olisi hyva olla sahkoisessa muodossa ja
kaikkien saatavilla vaikka kotoa kasin. Perehdyttamista voi helpottaa ennakkomateri-

aaleilla, jolloin uudelle tyontekijalle annetaan mahdollisuus tutustua tyohon jo ennen
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ensimmaista tyopaivaa. Ennakkomateriaali voi olla esimerkiksi verkossa suoritettava

testi tai tietopaketti tyotehtavista.

Nykyaikaiset materiaalit mahdollistavat myos sen, ettd osastonhoitajat voisivat
suunnitella jokaiselle tulokkaalle henkilokohtaisemman perehdytysmateriaalin tulok-
kaiden oman osaamisen pohjalta. Tama vaatii kuitenkin entistd enemman etukateis-
tyota. Pitaa selvittda uuden tulokkaan taustat ja osaaminen tarkemmin. Jokaisen uu-
den tulokkaan osaamisen kartoittamiseen pitdisi panostaa enemman jo ennen en-
simmaista tyopaivaa. Osaamisen kartoitusta varten voisi tehda verkossa taytettavan
lomakkeen, jonka jokainen uusi tyontekija tayttdisi etukateen. Lomakkeen tietojen
avulla perehdyttdja voisi suunnitella tulevat perehdyttamispaivat jokaisen osaamisen
pohjalta. Perehdyttamiseen varatuissa paivissa voisi keskittya tehokkaammin asioi-

hin, jotka vaativat enemman opastamista.

Haastatteluissa kaytiin lapi osastonhoitajien omia kokemuksia perehdyttamisesta
silloin, kun he ovat aloittaneet tyoskentelyn Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa. Omi-
en kokemusten lapikdyminen ja niiden muistelu tuntuisi auttavan kehittamaan pe-
rehdyttamista nykypdivana. Omien kokemusten ajatteleminen ja niiden vertaaminen
tdman paivan perehdyttamiseen antoi haastatelluille uusia ajatuksia ja ideoita pe-

rehdyttamisen kehittamiseen.

Omien ominaisuuksien miettiminen perehdyttdjan roolissa tekisi hyvaa kaikille, jotka
vastaavat perehdyttamisestd. On eri asia tietaa, millaisia ominaisuuksia perehdytta-
jalla tulisi olla kuin omata ne ominaisuudet. Omien ominaisuuksien kehittdminen on
hyvin tarkeaa perehdyttajan roolissa. Ominaisuuksien kehittaminen onnistuu itsek-
seen, kunhan vain muistaa ottaa huomioon sen paivittaista tyota tehtdessa. Haastat-
teluissa tuli ilmi, millainen hyva perehdyttdja on tai millainen perehdyttdjan tulisi
olla. Nama asiat olivat hyvia vertailukohteita, kun paastiin keskustelemaan omista
ominaisuuksista perehdyttdjana. Haastateltavista huomasi, ettd omia ominaisuuksia
kasitteleviin kysymyksiin ei ollut helppo vastata. Haastatteluiden perusteella ominai-

suuksista keskusteleminen ja niiden tiedostaminen seka konkretisoiminen oli ensim-
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mainen askel kohti ominaisuuksien kehittamista. Organisaatioissa olisikin suotavaa
keskustella hyvan perehdyttdjan ominaisuuksista, jolloin jokainen voisi verrata niihin

omia ominaisuuksiaan.

Perehdyttamisesta saisi hyvan myyntivaltin rekrytoimiseen. Haastatteluiden perus-
teella monet nuoret sairaanhoitajat ovat kiinnostuneita siitd, kuinka Keski-Suomen
sairaanhoitopiiri hoitaa perehdyttamisen. Perehdyttamisesta kysyville hakijoille on
tarkeda saada kunnollinen vastaus, jossa perehdyttamistoiminnasta kerrotaan ny-
kyista yksityiskohtaisemmalla tasolla. Tyonhakijoille kannattaisi kertoa etenkin pyr-
kimyksesta tyontekijoiden sitouttamiseen pitkadjanteiselld perehdyttamisells, silla
hoitoalalla tyontekijoiden vaihtuvuus on suuri. Tyohaastattelutilanteessa on tyonan-
tajallakin mahdollisuus antaa itsestdan hyva ja houkutteleva kuva. Téllaista voisi
edesauttaa perehdyttdjan lasndolo kaikissa tydhaastattelutilanteissa nykyisen kay-

tannon sijaan.

Koulutus nousi esille jokaisessa haastattelussa: halukkuutta osallistua koulutuksiin oli
jokaisella tutkimuksessa mukana olevalla osastolla. Kaikki haastateltavat eivat kui-
tenkaan mieltaneet Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa jarjestettavaa ohjaajakoulu-
tusta samalla tavalla. Yksi haastateltavista yhdisti ohjaajakoulutuksen perehdyttami-
seen ja pystyi hyddyntamaan sitd perehdyttamistoiminnassaan, mutta muut eivat
vhdistaneet ohjaajakoulutusta perehdyttamiseen. Tasta voisi paatella, etta kaikki
eivat nde ohjaajakoulutuksen ja perehdyttamisen yhtenevaisyytta, ellei niistd ohjaa-
jakoulutuksessa puhuta rinnakkaisina asioina. Lisdksi monista erilaisista koulutuksista
seka palavereista saa ideoita perehdyttamisen kehittamiseen, vaikka niita ei suora-
naisesti perehdyttamiseen liitetdkdan. Ideoiden havaitseminen ja soveltaminen vaatii
kuitenkin halua, kiinnostusta ja ennen kaikkea tietoa, jotta perehdyttdja pystyy kayt-
tdmadn uusia asioita perehdyttamisen kehittamisessa. Perehdyttamiseen liittyvien
oikeanlaisten koulutusten kautta voitaisiin saada monille erilaisia ajatustapoja, jolloin

perehdyttamisen kehittamisesta saataisiin jokapaivaista.
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Uusia ideoita perehdyttamisen kehittamiseen voisi myos hakea tyontekijoilta ja opis-
kelijoilta saatujen perehdyttamista koskevien palautteiden kautta. Keski-Suomen
sairaanhoitopiirin nykytilanteessa palautetta perehdyttamisestd on saatavilla suh-
teellisen vahan. Ensinnadkin, perehdyttdamiseen liittyvan palautteen antamisesta tulisi
tehda nykyista helpompaa ja kannustavampaa. Palautteen antamista voisi helpottaa
esimerkiksi suullisen palautteen antamisen mahdollistaminen. Toiseksi, erityisesti
perehdyttamista koskeva palaute tulisi kerata tasmallisilla kysymyksilld. Kolmanneksi,
palautteita voisi saada enemman, jos palautteiden antaminen onnistuisi tyopaikalla

eika sita jatettaisi jokaisen omalle vastuulle kotona hoidettavaksi asiaksi.

Hiljaisen tiedon siirtdmisessa tulisi varmistaa, etta siirretyt tiedot ja toimintatavat

ovat ajan tasalla. On valtettava esimerkiksi tilanteita, joissa uudelle tyontekijalle siir-
tyy tietoa, joka ei enaa pida paikkaansa, vaikka elakkeelle jaava tyontekija olisi sellai-
sen tiedon mukaan toiminutkin. Kaikkien tutkimuksessa mukana olevien osastonhoi-
tajien osastoilla kaytettiin hyvaksi tyoparityoskentelyd, joka edesauttaa hiljaisen tie-

don siirtymista ihan huomaamatta.

Haastatteluiden perusteella eri osastot hoitivat perehdyttamisen varsin erilaisin ta-
voin. Toisilla osastoilla oltiin perehdyttamisen kehittdmisessa paljon toisia edella.
Perehdyttamisen yhdenmukaistaminen ja kehittdminen vaatiikin aikaa ja ideoita,
minka takia apua kehittdmiseen voisi hakea ulkopuolisen henkilon kautta. Ulkopuoli-
sen perehdyttamisen ammattilaisen avulla perehdyttamisprosesseista saataisiin yh-
tenevaiset jokaiselle osastolle, vaikkakin tueksi tarvittaisiin my6s sairaanhoidon am-
mattilaisia, joilta |6ytyy hoitoalan tieto ja kokemus seka tuntemus toiminnan kohtee-
na olevista osastoista. Perehdyttamisen kehittamista ei kannattaisi jattaa ainoastaan
vhden ihmisen vastuulle, vaan jokaisella osaston tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus
osallistua perehdyttamistoiminnan kehittamiseen. Yhdessa haastattelussa kavi ilmi,
ettei osastonhoitaja ollut aikaisemmin miettinyt perehdyttdmisen kehittamiseen liit-
tyvia asioita. Ideoita alkoi kuitenkin syntya haastattelun edetessa. Jo pelkdstdan pe-

rehdyttamisesta keskusteleminen nayttaisi ruokkivan uusien ideoiden syntymista.
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Osastonhoitajien voi olla hankalaa pysya mukana jokaisen uuden tyéntekijan kehit-
tymisessa ja oppimisessa, silld he eivat ole mukana uusien tulokkaiden paivittdisessa
tyodssa. Ajan tasalla pysymista voisi helpottaa perehdyttdvien sairaanhoitajien rapor-
toimisella osastonhoitajalle tietyin valiajoin. Raportoiminen voisi tapahtua suullisesti
kertomalla kehityksesta tai kirjallisesti osaamisen arviointilomakkeella, mikali sellai-
nen olisi saatavilla. Perehdyttamista voitaisiin syventda perehdyttamispaivien jalkeen
kdytavan keskustelun avulla, jolloin uusi tulokas keskustelisi osastonhoitajan kanssa
ensimmaisista paivista ja jatkosta. Keskustelun avulla osastonhoitaja saisi syvalli-
semman kasityksen uuden tyontekijan osaamisesta ja tulokas saisi tukea tarvitse-

miinsa asioihin.

7.1 Luotettavuus ja rajoitukset

Tutkimusten luotettavuutta on aina arvioitava. Laadullisen tutkimuksen luotettavuut-
ta parantaa se, etta tyon kaikki vaiheet on avattu ja selitetty tarkasti (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2010, 232). Tutkimuksen luotettavuutta lisda tietoperustassa kdytetyn
kirjallisuuden monipuolisuus ja tunnettuus. Tutkimusaineisto kerattiin teemahaastat-
teluilla, joissa kaytettiin apuna teemahaastattelurunkoa. Teemahaastattelurunko oli
luotu tata tutkimusta varten, ja rungon teemat perustuivat aikaisempiin tutkimuksiin
ja taman opinnaytetyon tietoperustaan. Haastattelurunko hyvaksytettiin toimeksian-

tajalla sekd opinndytetydn ohjaajalla, jonka kanssa teemat kaytiin myos tarkasti lapi.

Ensimmainen haastattelu toimi esihaastatteluna, jonka avulla haastattelurunkoa tay-
dennettiin yhdella teemalla. Kaikki haastattelut tallennettiin tietokoneen nauhoitus-
ohjelman avulla. Haastateltavia oli vain nelja, joten tutkimuksen tuloksia ei voida
yleistaa yleiseen populaatioon. Laadullisessa tutkimuksessa ei kuitenkaan pyrita yleis-
tyksiin, eikd huomiota tulisi kiinnittaa liiaksi haastateltavien maaraan. Otannan koko
mahdollisti haastattelujen toteuttamisen huolellisesti ajan kanssa ilman keskeytyksia
siten, etta niissa paastiin aiheeseen syvillisesti kiinni ja voitiin esittaa riittavasti tas-
mentavia kysymyksid. Haastatteluiden kestot vaihtelivatkin tunnista kahteen tuntiin.

Tulososiossa esitetdan suoria haastattelulainauksia, joiden avulla on tarkoitus osoit-
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taa tutkijan tekemien paatelmien perustuminen tutkimusaineistoon. Tutkimuksen
pohdintaosiota kirjoitettaessa nauhoitetut haastattelut kuunneltiin uudestaan, jotta

johtopaatoksista voitiin varmistua ja luotettavuutta saatiin lisattya.

7.2 Aiheita jatkotutkimukselle

Perehdyttamisen kehittamisen tulisi olla jatkuvaa, joten sen tutkimisen lisdamisesta
ja uusimisesta ei varmasti olisi haittaa. Kutakin tassa tutkimuksessa tarkasteltua tee-
maa voisi tutkia syvallisemmin omana rajattuna tutkimusaiheenaan. Lisdksi jokaista
teemaa voisi tutkia myods muissa konteksteissa. Taiman tutkimuksen kontekstissa,
Keski-Suomen sairaanhoitopiirissd, uuden tutkimuksen kohteena voisivat olla sai-
raanhoitajat, jotka maarataan perehdyttamaan uusia tulokkaita. Myos haastateltavi-
en maaraa on mahdollista kasvattaa. Jatkotutkimuksen voisi tehda pitkittaistutki-
muksena toteuttamalla haastatteluita aina tietyin valiajoin. Vaihtoehtoisesti toimin-
tatutkimuksella voisi saada tarkeaa tietoa mahdollisten toimenpiteiden, muutosten
ja parannusten vaikutuksista perehdyttamiseen. Kaikki tahan tutkimukseen osallistu-
neet haastateltavat olivat mielelldadn mukana auttamassa ja kehittdmassa perehdyt-
tamistd, joten Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa l0ytyy varmasti haastateltavia jatko-

tutkimuksiinkin.
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LIITE 1: TEEMAHAASTATTELURUNKO

Taustatiedot

Ammattinimike, osasto, montako henkiloa tyoskentelee osastolla, montako vuotta tyos-
kennellyt Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa, kuinka pitkddn toiminut osastonhoitajana ja
vastannut perehdyttamisesta?

Teema 1: Perehdyttiminen

- Mita perehdyttaminen haastateltavalle tarkoittaa yleisella tasolla

- Kaydaanko perehdyttaminen vaihe vaiheelta lapi Keski-Suomen sairaanhoitopii-
rissa?

- Tuntuuko etta jokin jaa kaymatta, tai pitaisiko jotakin vaihetta korostaa
(suunnittelu, perehdyttaminen kdytdnnonasioihin, perehdyttaminen tyohon,
seuranta)

Teema 2: Oma perehdyttiminen / omat kokemukset perehdyttimisestd Keski-Suomen
sairaanhoitopiirissa

- omat kokemukset, kun aloittanut:
o perehdytettiinko
o ensivaikutelma tyosta
o ensivaikutelma tyopaikasta
o perehdyttamismateriaalit (minkalaisia materiaaleja kaytetty)
o milla tavalla perehdyttdminen on vaikuttanut tyohon, tuntemuksiin

Teema 3: Perehdyttdjana toimiminen (rooli) Keski-Suomen sairaanhoitopiirissa

- miten kokee toimimisen perehdyttdjana

- mitd ndakee kuuluvaksi perehdyttajan rooliin

- hyvat ja huonot puolet perehdyttdjana toimimisessa (resurssit, onko aikaa pe-
rehdyttaa, palkkiot)

- palautteet muilta (millaista palautetta saanut)

- koulutus perehdyttamiseen

- perehdyttamismateriaali, jarjestelmat, apuvalineet (millaisia on, mitad kaytetaan,
mika toimiva, millaisia toivottaisi olevan)

- omat ominaisuudet perehdyttdjana

- Perehdyttamisesta apua sitoutumiseen

Teema 4: Perehdyttimisen ja perehdyttdjien kehittaminen

- tarpeet

- toiveet

- onko jotain miten Keski-Suomen sairaanhoitopiiri voisi auttaa perehdyttijia
- itsensd kehittdminen

- tuleeko jotain muuta mieleen? Tarinoita?



