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Uuden tyontekijan tyopaikalla saama ensimmainen koulutus on perehdytys. Perehdytys on
tyonantajan vastuulla, mutta sen toteuttamiseen osallistuu koko tyoyhteis® velvoittaen
perehdytettavaa aktiiviseen osallistumiseen. Hyvin suunnitellulla perehdytyksella tarjotaan
uudelle tyontekijalle tyon sujuva alku, edistetaan tyoyhteisdllista hyvinvointia seka
parannetaan tyod — ja potilasturvallisuutta.

Taman kehittamistyon tarkoituksena oli selvittaa, millainen on hyvaksi koettu perehdytys
hoitohenkilokunnan ja esihenkildiden kuvailemana seka mitka tekijat nahdaan heikentavan
hoitohenkilokunnan perehdytyksen onnistumista. Tavoitteena oli saatujen tulosten pohjalta
nostaa esille hyvan perehdytyksen merkitysta tyoyhteisolle, kokoamalla yhteen yleiset hyvan
perehdytyksen laatukriteerit. Kehittdmistydn kohderyhmana olivat Vaasan ja Seinajoen
keskussairaaloiden kirurgisia potilaita hoitavien osastojen hoitohenkilokunta seka esihenkilot.
Tutkimuksellisen  osion  menetelmind  kaytettin  kirjallisuuskatsausta, = sahkoista
tutkimuskyselya, lomakehaastattelua seka ideariihta.

Kehittamistyon tuloksena saatiin tietoa perehdytyksen nykytilanteesta. Hoitohenkildkunta
pitda uuden tyontekijan laadukasta perehdytysta tarkeana. Elementit onnistuneelle
perehdytykselle ovat tydyhteisdllinen sitoutuneisuus, perehdyttajan ammattitaito ja
perehdytysosaaminen, riittavat resurssit seka tukeva johtaminen. Nama elementit luovat
perehdytykselle turvallisen ja motivoivan oppimisympariston. Kiireisen ja vaativan tyon
ohessa perehdytyksen onnistumista haastavat talla hetkelld riittamattomat aika- ja
henkilostoresurssit, jolloin  hoitohenkilokunta kokee haasteita toteuttaa laadukasta
perehdytysta alan kasvaneiden osaamisvaatimusten mukaisesti. Hoitohenkilokunta kokee
tarvetta yhtenaistaa perehdytyskaytantdja toiminnan suunnitelmallisuuden ja ajantasaisen
tukimateriaalin kautta. Kehittamistyon tuloksista selvisi, ettd hoitohenkilokunta on valmis
osallistumaan perehdytysprosessin suunnitteluun ja he antoivat aineistossaan paljon
myonteisia kehitysideoita perehdytyksen parantamiseksi. Riittavalla perehdytyksella tuetaan
uuden tyontekijan yhdenvertaisuudentunnetta, turvataan tydelaman edellyttamien
valmiuksien hallinta seka motivoidaan kehittamaan ammattitaitoa jatkossakin. Perehdytyksen
nahtiin myonteisesti vaikuttavan tyo- ja potilasturvallisuuteen seka parantavan yksikon veto-
ja pitovoimaisuutta.

' Asiasanat: perehdytys, hoitotyon tyoyhteisd, perehdytyksen laatu, tukeva johtaminen,
ohjausosaaminen, tyGturvallisuus, tyéhyvinvointi.
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The first training a new employee receives at a new workplace is orientation. Orientation is
the employer's responsibility, but the entire work community participates in its implementation
and requires new employees to participate actively. A well-planned orientation provides a
smooth start to work for the new employee, promotes occupational health in the work
community, and improves work- and patient safety.

The purpose of this thesis was to see what orientation is perceived to be good as described
by nursing staff and supervisors, as well as which factors are seen to weaken the success of
nursing staff orientation. Based on the results, the goal was to highlight the importance of
good orientation for the working community, by gathering general quality criteria for good
orientation. The target group of the development work was the nursing staff and supervisors
of the departments treating surgical patients in Vaasa and Seinajoki Central Hospitals. The
methods used in the research part of this development project were literature review,
electronic survey, form interview and brainstorming.

As a result of the development project, information was obtained about the current situation
of orientation. The nursing staff considers the high-quality orientation of new employees to be
important. The elements of a successful orientation are work community commitment, the
facilitators’ professional- and orientation skills, sufficient resources and supportive
management. These elements create a safe and motivating learning environment for
orientation. In addition to busy and demanding work, the success of orientation is currently
challenged by insufficient time and personnel resources, which means that the nursing staff
experiences challenges in implementing high-quality orientation in accordance with the
increased competence requirements of the field. The nursing staff feels the need to unify
orientation practices through planned activities and up-to-date support material. The results
of the development work revealed that the nursing staff is ready to participate in the planning
of the orientation process and they provided many positive development ideas in their
material to improve orientation. Sufficient orientation supports a new employee's sense of
equality, secures management of competencies required by working life, and motivates them
to continue developing professional skills, which was seen to have a positive effect on work
and patient safety, as well as improving the attractiveness of the unit and commitment.

1 Keywords: orientation, nursing work community, quality of orientation, supportive
leadership, mentoring, occupational safety, occupational health
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysala on ollut uudistuksen edessa. Lehtonen ym. (2023, s. 11, 58) tuovat
teoksessaan esille sote-uudistuksen. Hyvinvointialueiden perustamisen tarkoituksena on
ollut kansalaisten terveyden ja hyvinvoinnin tukeminen. Tavoitteena uudistuksille on ollut
lainsaadannolliseltd pohjalta kaventaa vaeston hyvinvointi- ja terveyseroja, vastata yh-
denmukaisesta ja laadukkaasta palveluiden saannista seka turvata ammattitaitoinen tyo-
voima. Hyvinvointialueille siirtyminen tapahtui tammikuussa 2023. Tavoitteeseen pyrkivien
palveluiden toteuttamisen uhkatekijoiksi ovat nousseet rahoituksen riittamattomyys seka
paheneva vajaus osaavasta henkilokunnasta. Elakevakuuttaja Keva (2023, s. 35) on pai-
vittanyt vuonna 2023 analyysin tyovoimatarpeesta, jonka pohjalta maastamme puuttuu
talla hetkella 16 600 sairaanhoitajaa seka 8800 lahihoitajaa. Henkilostovaje on kaksinker-

taistunut vuoden 2021 toteutettuun selvitykseen nahden.

TyOelamassa tapahtuvat muutokset muuttavat tarpeita uuden tyontekijan perehdytykselle
(Eklund, 2018, s. 25-28). Perehdytys on aiemmin liitetty tydn ja tyotehtavien opettami-
seen. Organisaatioiden ja tyotehtavien laajentuminen on nostanut perehdytyksen merkitys-
ta, joka edellyttda maaritelmien uudelleen ajattelua. Toimintaympariston muutokset seka
niiden asettamat vaatimukset ovat nostaneet tydyhteisdon ja tydtehtaviin tutustumisen rin-
nalle tyontekijan ymmarryksen organisaation toiminnasta ja rakenteista. Ennen kaikkea

perehdytys tulee nahda tavoitteellisena toimintaprosessina.

Flinkman, Isopahkala- Bouret & Salantera (2013, s. 8-13) toteuttivat laadullisen tapaustut-
kimuksen selvittddkseen, miksi nuoret sairaanhoitajat harkitsevat alalta 1aht6a. Pitkaai-
kaishaastatteluiden tulosten pohjalta esille nousi hoitotyon vaativuus ja kuormittavuus, hei-
kot urakehitysmahdollisuudet, vallitsevat puutteet perehdytyksessa ja tyopaikkakouluttami-
sessa seka kokemus siita, ettei hoitotyd vastannut enaa odotettuihin eettisiin ihanteisiin.
Eklundin (2018, s.25-27) mukaan vasta perehdytyksen tarkeyden ymmartamisen ja sen
hyotyjen sisaistamisen myota osataan varata sen kehittamisen ja suunnittelun edellyttamat
resurssit. Toimiva perehdytysprosessi on parhaimmillaan organisaatiolle kilpailuetu, tyon-

antajakuvaa kasvattava seka uusia tydntekijoita houkutteleva ja sitouttava tekija.
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Kehittamistyontekijalle on herannyt huoli tyopaikkojen perehdytyksen tilanteesta seka alan
ammattitaidon yllapidon sailyttamisesta. Coco (2019, s. 11-15) toteutti kyselytutkimuksen
hoitoalan tyontekijdille, jonka tarkoituksena oli selvittaa hoitohenkilokunnan kokemuksia
hoitotydon tyoympariston tilanteesta seka tyooloista alan vetovoimatekijoiden nakokulmas-
ta. Hoitajat pitivat keskeisena elementting tydossaan potilasturvallisuutta ja hoidon laatua,
joiden koetiin myonteisesti vaikuttavan potilaan hoitojakson pituuteen seka potilastyytyvai-
syyteen. Hoitajien tuli arvioida osaamisen puutteiden vaikutuksia hoitotyon laatuun. Hoito-
henkildkunnasta 78 % piti potilasturvallisuuden vaarantavina tekijoina hoitotydn puutteelli-
sia tietoja ja taitoja, kuten laiteosaamisen puutteellista hallitsemista. Vastanneista 72 %

arvioi hoidon potilaskeskeisyyden heikentyvan puutteellisten tietotaitojen myaota.

Kehittamistyon aihe on rajattu koskemaan hoitohenkilokunnan kokemaa uuden tyontekijan
perehdytyksen nykytilannetta. Kehittamistyon aiheen valinta pohjautuu opinnaytetyon tekijan
omiin perehdytyskokemuksiin seka kiinnostukseen aihetta kohtaan. Aiheena perehdytyksen
merkityksellisyys ja ajankohtaisuus tukivat kehittdmistydn aiheen valintaa. Kehittamistyon
tarkoituksena oli selvittda, millainen on hyvaksi koettu perehdytys hoitohenkildokunnan ja esi-
henkildiden kuvailemana seka mitka tekijat nahdaan heikentavan hoitohenkildkunnan pereh-
dytyksen onnistumista. Tavoitteena oli saatujen tulosten pohjalta nostaa esille hyvan pereh-
dytyksen merkitysta tydyhteisdlle kokoamalla yhteen yleiset hyvan perehdytyksen laatukritee-

rit.
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2 PEREHDYTYS OSANA HOITOTYOTA

2.1 Perehdytyksen maaritelma

Perehdytyksella tarkoitetaan kaikkia toimia ja kaytanteita, joiden avulla uusi tyontekija oppii
tuntemaan oman yksikkdnsa toimintaperiaatteet ja — tavat, tydtehtavansa, vastuunsa ja vel-
vollisuutensa, tydyhteison jasenet, sidosryhmat ja asiakkaat (Eklund, 2018, s. 25). Inkinen &
Kiven (2024, s. 20) mukaan etenkin nuoremman sukupolven tyontekijoilla ei valttamatta ole
tyoelamaosaamista taustallaan, jolloin tyoelamataitojen oppiminen tulee huomioida osana

perehdytystoimintaa.

Perehdytys alkaa parhaimmillaan uuden tyontekijan rekrytointivaiheessa (Inkinen & Kivi,
2024, s. 20). Tyontekijoita rekrytoitaessa kannattaa tarjota hakijalle kattavasti tietoa tehtavas-
ta, johon hanet ollaan palkkaamassa. Perehdytyksen nakokulmasta esille tulisi tuoda tyon
edellyttdama osaaminen, vastuut seka tyon tarjoamat mahdollisuudet mahdollisimman tarkas-
ti. Rekrytointivaiheen toimilla tuetaan uuden tyontekijan tyon alkua ja valtetddn mahdolliset
kielteiset yllatykset, jotka voisivat heikentavasti vaikuttaa tyontekijan oppimismotivaatioon ja

tyohyvinvointiin.

Tybnopastus liittyy keskeisesti perehdytykseen (Inkinen & Kivi, 2024, s. 20). Silla tarkoitetaan
kaikkia niitd asioita, jotka liittyvat itse tyontekoon. Perehdytys on uuden tiedon ja taidon op-
pimista seka tuettua soveltamista kaytannoén tyéhon (Eklund, 2018, s. 25). Tyonopastus aut-
taa luomaan kokonaisuuksia tyon eri vaiheista sekd hahmottamaan millaista tietoa ja osaa-
mista ne tyontekijalta edellyttavat. Perehdytyksen tukena voidaan hyddyntaa yksikkokohtaisia
uuden tyontekijan oppaita, esitteita, organisaation intranetia tai muita itseopiskelumateriaale-
ja (Inkinen & Kivi, 2024, s. 19-20). Lindforsin (2023, s. 50) mukaan perehdytyksen laatua ja
tasalaatuisuutta edistavat ajantasaisen perehdytysmateriaalin hyodyntaminen, joka tukee niin
perehdyttdjan ohjausosaamista, toiminnan jarjestamista kuin perehtyvan taitoa arvioida oman

osaamisensa kehitysta.

Eklundin (2018, s. 27-30) mukaan perehdytys on prosessimuotoista toimintaa, jonka tulisi
olla liitoksissa organisaation muiden strategisten toimintojen kanssa. Perehdytyksen tulee
olla tavoitteellista ja suunnitelmallista toimintaa, jossa korostuvat perehdytyksen oikeuden-

mukaisuus, tasalaatuisuus seka lapinakyvyys. Lapinakyvyydelld tarkoitetaan kaikkien osa-



12

puolten ymmarrysta perehdytysprosessin sisallosta seka omista vaikuttamisen mahdollisuuk-
sista siihen. Vaikuttamisen mahdollisuudella nahdaan olevan myodnteinen vaikutus osapuol-
ten sitoutuneisuuteen perehdytystoimintaa kohtaan. Organisaatioiden yksikoailla tulisi olla laa-

dittuna kirjallinen suunnitelma perehdytyksen toteuttamisesta.

2.2 Laatu hoitotyon perehdytyksessa

Aloittaminen uudessa tyopaikassa on yksi elaman merkityksellisista kokemuksista, joka
jattaa mieleen muistikuvia (Himanen, 2019, s. 52). Kokemuksesta ja sen tuomista vaiku-
tuksista rippuen nama muistikuvat voivat olla niin positiivisia kuin negatiivisia. Uuden tyon-
tekijan perehdytys on prosessi, jonka toteuttaminen vaatii niin suunnitelmallisuutta, riittavia
resursseja kuin aikaa toteutuakseen laadukkaasti (Inkinen & Kivi, 2024, s. 20). Perehdy-
tystoiminnan riittava resursointi mahdollistaa oppimista tukevan toiminnan keskeyttamat-
toman toteutumisen (Lindfors, 2024, s. 7). Suunniteltu ja perehdytysohjelmalla tuettu pe-
rehdyttaminen on yhteydessa uuden tyontekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen seka so-
peutumiseen niin uuteen tydyhteisdon kuin tulevaan tydymparistodn (Strauss ym., 2016, s.
424). Laadukkaalla perehdytysprosessilla pystytaan taten vaikuttamaan siihen, millainen
tydyhteison jasen perehdytettavasta tyontekijastd kasvaa ja kehittyy (Himanen, 2019, s.
52).

2.2.1 Perehdytysta koskeva lainsaadanto

Tyodntekijan perehdytys on lainsaadannodllista toimintaa, joka tarkoittaa jokaisella tyonteki-
jalla olevan samanarvoinen oikeus saada tyohonsa ja tyotehtaviinsa riittavaa opastusta
(Inkinen & Kivi, 2024, s. 20). Perehdytys kuuluu ennakoivaan tyoturvallisuustoimintaan
(Luutonen & Murtomaa, 2024, s. 137). Tyoturvallisuuslaki (2002/738) velvoittaa tydnantajia
huolehtimaan, ettd tyontekijan ammatillinen osaaminen ja tyokokemus tukevat turvallista
tyontekoa seka huolehtia tyontekijoiden riittavasta perehdytyksesta. Lain mukaan tyonteki-
ja tulee perehdyttaa riittavasti tyonkuvaansa, tyopaikan tydolosuhteisiin, tydomenetelmiin,

tyovalineisiin seka niiden oikeaan ja turvalliseen kayttoon.

Tydsopimuslain (55/2001) mukaan tyonantajan on edistettavd sekd omaa suhdettaan
tyontekijoihinsa etta tyoyhteison jasenten valisia suhteita toisiinsa. Tyonantajan tulee huo-
lehtia, etta tyontekijalla on mahdollisuus suoriutua tyostaan hyvin myads silloin kun tyoteh-
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tavat tai tydmenetelmat muuttuvat ja kehittyvat. Tyonantajan on toimittava edistaakseen

tyontekijan tyouralla kehittymista.

Lainsaadanndlliset velvollisuudet ammattitaidon kehittamiselle ja yllapitamiselle koskevat
myos tyontekijoita. Laki terveydenhuollon ammattihenkildista (559/1994) velvoittaa tervey-
denhuollon ammatissa toimivia yllapitdmaan ja kehittamaan tyonsa edellyttamaa tieto- ja
taito-osaamistaan seka perehtymaan ammattitoimintaansa koskeviin saannoksiin. Tyonan-
tajan tulee seurata tyontekijoiden ammatillista kehittymista. Tyonantajan velvollisuutena on
luoda edellytykset sille, etta jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus ammatillista kehitty-
mista tukevien menetelmien kautta yllapitaa ja kehittaa taitojaan siten, etta voivat toimia

tydssaan asianmukaisesti ja turvallisesti.

2.2.2 Perehdytystoiminnan suunnitelmallisuus ja sisaltd

Organisaatioissa ja sen yksikdissa on perehdytysta suunniteltaessa ennalta maariteltava mil-
laisia asioita perehdytys pitaa sisallaan, millaisella aikataululla toiminta toteutetaan seka mi-
ten vastuunjako prosessissa maaritelldan (Luutonen & Murtomaa, 2024, s. 137-138). Aitto-
vaaran ym. (2022, s. 25) mukaan perehdytystoiminnalle tulee olla asetettu selkeat tavoitteet,
jotta toiminnan onnistuminen on mahdollista. Perehdytykselle asetettujen tavoitteiden saavut-
tamiseksi on uuden tyontekijan paastava ennalta maaritellylle tyon edellyttamalle osaamisen-
tasolle ja hallittava tyotehtavansa riittavan itsendisesti perehdytyksen paatyttya (Eklund,
2018, s. 130).

Perehdytyksen suunnitelmallisuudella ja selkealla vastuunjaolla varmistetaan perehdytyksen
laatu, riittava resurssien turvaaminen seka aktivoidaan henkildokuntaa osallistumaan toimin-
taan (Eklund, 2018, s. 140-142). Henkiloston osallistamisella tarjotaan vastuuta seka ilmais-
taan arvostusta heidan osaamistansa ja ammattitaitoaan kohtaan. Aittovaaran ym. (2022, s.
24-25) tutkimustulokset korostavat perehdytyksen suunnitelmallisuutta ja perehdyttajan mer-
kityksellisyytta uuden tyontekijan perehdytyksen onnistumisen kokemukseen vaikuttavina
tekijoina. Myodnteiset kokemukset nakyivat perehdytyksen sujuvana jatkuvuutena, monipuoli-
suutena, itsenaista tydontekoa tukevana, uuden tyontekijan taustan ja yksildllisyyden huo-
mioivana seka tavoitteellisena tyoskentelyna, jossa perehdytykseen kaytetty aika koetiin riit-

tavana.
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Perehdytystoiminta on jaoteltavissa kahteen osaan yleisperehdytykseen seka tyonopastuk-
seen (Luutonen & Murtomaa, 2024, s. 138). Yleisperehdytys sisaltaa organisaation ja tyoyk-
sikon kaytannot, jarjestelmat seka tietoturva- ja tyoturvallisuusasiat. Tyonopastus pitaa sisal-
laan tyonvaiheiden opastuksen lisaksi laitteiden ja tyovalineiden oikeaoppisen kayton ope-
tuksen. Toimintatavat mahdollisissa hairio- ja poikkeustilanteissa ovat osa tydnopastusta,
sillda uuden tyontekijan on tarkea tietaa miten toimia turvallisesti niiden sattuessa omalle koh-
dalle kuten vakivallalla uhatuissa tilanteissa. Tyotehtavien ja tyovalineiden oikeaoppisen kay-
ton sisaistamisen kautta uusi tyontekija kykenee suunnittelemaan omaa tyontekoaan, joka
nakyy yksikoille saastokustannuksina materiaalihavikin vahenemisen kautta (Laaksonen &
Ollila, 2017, s. 224). Eklund (2018, s. 130-131) nostaa esille tydelamataitojen oppimisen
osana perehdytysta, silla niiden hallinta nahdaan olevan kilpailuetu nykypaivan organisaa-
tioissa. Tyoelamantaidoiksi luokitellaan yhteistyotaidot, vuorovaikutustaidot seka tyon organi-

sointitaidot. Tyoelamataitojen osaamisella on vaikutusta tyon tuloksellisuuteen ja laatuun.

Lindforsin (2023, s. 56) mukaan perehdytyksen tulisi sisaltda niin teoreettisen tiedon kuin
kaytannon hoitotyon opetusta. Hoitotyon kaytannon harjoittelun tulisi sisaltdd monipuolisia,
mielekkaita ja motivoivia potilaiden hoitoon liittyvia tilanteita. Aittovaaran ym. (2022, s. 25-26)
mukaan monipuoliset oppimistilanteet tukevat ja vahvistavat perehdytyksessa olevan hoitajan
ammattitaidon kehitysta. Potilaan hoitoon ja hoidon tarpeen arviointiin liittyvat oppimistilanteet
koettiin parhaiten edistavan itsenaisemman tyon aloittamista. Tilanteiden riittdva toisto ja jal-

keenpain reflektoiva lapikdyminen tukivat uuden tydntekijan oppimista.

2.2.3 Perehdytyksen toteuttaminen ja perehtyvan yksilollisyyden huomiointi

Perehdytyksen suunnitelmaa ja tavoitteita uuden tyontekijan kanssa lapi kaytaessa olisi suo-
siteltavaa huomioida uuden tyontekijan yksilollisyys osana perehdytyksen toteutusta (Luuto-
nen & Murtomaa, 2024, s. 140). Talléin perehdytyssuunnitelma tulisi olla muokattavissa vas-
taamaan uuden tydntekijan tarpeita. Eklundin (2018, s. 128) mukaan yksiléllisempaan pereh-
dytykseen voidaan valmistua sitd paremmin mitd enemman tulevasta tyontekijasta tyoyhtei-
solla on etukateen saatua tietoa. Yksilollisyyden huomiointi osana perehdytystoimintaa tukee
osaamisen ja ammatillisen patevyyden kehittymista (Lindfors, 2024, s. 7). Yksil6llisesti suun-
nitellussa perehdytyksessa uudelle tyontekijalle rakennetaan oman nakdisensa perehtymis-

polku. Eklundin (2018, s .128) mukaan perehdyttamisen suunnitelma on muokattavissa ja
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tarkennettavissa sitd mukaan, miten uutta tyontekijaa ja hanen aiempaa taustaansa opitaan

tuntemaan enemman perehdytyksen edetessa.

Etenkin vastavalmistunut on tydssaan aloittelija, joka tarvitsee paljon ohjausta ja tukea pe-
rehdytysprosessinsa aikana (Himanen, 2019, s. 52). Perehdytysprosessi on osa aloittelevan
tyontekijan oman ammatillisen kasvun prosessia, jossa ammatilliset valmiudet kehittyvat as-
teittain. Tyypillista tyduraansa aloittavalle hoitotyontekijalle on, miten havainnot ohjaavat toi-
mintaa, silla taito kayttaa harkintakykya ja priorisoida tekemistaan on viela kehittymassa.
Vaaditaan perehdyttajalta ymmarrysta, miten epavarmuuden tunteet voivat kuulua perehdy-
tyksen alkutaipaleeseen, jolloin uuden tyontekijan kyky joustaa toiminnoissaan ja ratkaisuis-

saan on viela puutteellista.

Uuden tyontekijan yksilolliset ominaisuudet ja taustat tulevat vaikuttamaan siihen, miten hoi-
totyon perehdytys tulee etenemaan (Eklund, 2018, s. 128). Yksil6llisia ominaisuuksia voivat
olla jo kertyneet tiedot ja taidot seka kokemukset, persoonallisuudenpiirteet, henkilokohtaiset
vahvuudet ja heikkoudet, asenteet ja arvot seka yksildlliset kiinnostuksen kohteet. Aittovaa-
ran ym. (2022, s. 23) mukaan aiempi tyokokemus hoitoalalta on eduksi perehdytykselle, silla
sen nahtiin uuden tyontekijan parempana mahdollisuutena saada enemman oppimistilanteis-
ta ja -kokemuksista irti. Eklundin (2018, s. 128) mukaan yksildllisyyden huomioinnilla vahvis-
tetaan uuden tydntekijan oman identiteetin muodostumista. Uusi tyontekija tarvitsee kannus-
tusta perehdytyksensa aikana I6ytaa ja oppia hyotykayttamaan omia vahvuuksiaan osana

oppimista seka tyontekoa.

Perehdytyskokemukseen myoOnteisesti vaikuttaa perehdytysosapuolten tasavertainen suh-
de, sujuva yhteistyd seka uuden tyontekijan aiempien kokemusten kuten oppimiskokemus-
ten ja tydokokemuksen huomiointi (Aittovaara ym. 2022, s. 23). Perehdytysprosessissa uu-
den tyontekijan ammatillista identiteettia kasvattavaa lahestymistapaa voidaan Eklundin
(2018, s. 129) mukaan huomioida monin toimintatavoin. Nama toimintatavat haastavat
perehdyttdjan tarkastelemaan tyon tehtdvankuvaa erilaisin tavoin. Perehdyttajalta vaadi-
taan kykya tukea uutta tyontekijaa Ioytamaan omia vahvuuksiaan ja erikoisosaamistaan,
jota tulevaisuudessa hyddyntaa omassa ja yhteisollisessa tyonteossa. Sen sijaan, etta pi-
detaan tiukasti kiinni totutusta tavasta tehda kaytannon hoitoty6ta, annetaan uudelle tyon-
tekijalle mahdollisuus toimia omien vahvuuksiensa mukaisesti, jolloin tyontekija paasee

hyddyntdmaan ja syventamaan aiemmin osaamaansa tehokkaammin.
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Yksilollisyytta voidaan hoitotyon perehdytyksessa huomioida perehdytettavan toiveiden
kuuntelun ja mielipiteiden kysymisen kautta (Aittovaara ym., 2022, s. 25). Kun perehdytet-
tava saa tilaisuuden ilmaista itseaan ja tuoda esille toiveitaan vahvistaa se itseluottamuk-
sen kasvua ja lisda myonteista asennoitumista uuden oppimiselle (Eklund, 2018, s. 128—
129). Menettely tukee uuden tyontekijan kykya asettaa itselleen omia oppimistavoitteita

seka mahdollistaa edistymisen paremman arvioinnin.

Erilaisten oppimistyylien hydodyntaminen osana tyon oppimista mahdollistaa yksilollisemman
perehdytystoiminnan toteutumisen (Voutilainen ym., 2019, s. 8). Himasen (2019, s. 53) mu-
kaan oppimisessa keskeistd on uuden tydntekijan kyky havainnoida asioita eri aisteja kayt-
tamalla kuten nakemallad ja kuulemalla. Perehdytyksen aikainen oppiminen on merkityksien
maarittelyprosessi, jossa havaintojen kautta tehdaan tulkintoja ja jasennetaan kaytannon ko-
kemuksia toisiinsa. Nain perehdytettava oppii ymmartamaan merkityksellisyyden kaytannon

toimiensa taustalla.

Uuden tyontekijan taitojen kehittyessa on tarkeaa antaa mahdollisuuksia ja tilaa harjoitella
itsenaisesti, joka kasvattaa tyontekijan luottoa omiin taitoihin seka vastuunottokykya (Aitto-
vaara ym., 2022, s. 25). Kaytannon hoitotoimenpiteita harjoiteltaessa pystytaan yksilollisyytta
toteuttaa huomioimalla ajanannolla ja muokkaamalla havainnollistavaa seka sanallista oh-
jausta kehittyvien taitojen mukaisesti. Perehdytyksessa olevan valmiudet ja asenteet kehitty-
vat jatkuvasti perehdytysprosessin edetessa sitd mukaan, millaisia toteuttamisen mahdolli-
suuksia ja haasteita tarjotaan seka miten hanet niiden aikana kohdataan (Himanen, 2019, s.
52).

2.2.4 Tyodturvallisuus ja tyohyvinvointi osana perehdytysta

Tyd6turvallisuuskeskus (i.a) maarittelee tydturvallisuuden tarkoittavan tilaa, jossa tydpaikan
fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset ty6olot ovat kunnossa. Sosiaali- ja terveydenhuolto on
toimialana laaja-alainen. Terveysriskit tydssa kohdistuvat fyysiseen ja henkiseen kuormi-
tukseen. Tyypillisia alan kuormittavia tekijoita ovat epasaanndlliset tydajat, kiireesta aiheu-
tuva henkinen paine sekd haastavat asiakastilanteet, joihin voi liittya vakivallan uhkaa.
Fyysista kuormitusta lisdavat epaergonomiset tydskentelyasennot seka raskaat potilassiir-
totilanteet.



Tyoturvallisuuteen ja tydhyvinvointiin liittyvat asiat ovat keskeinen osa uuden tyontekijan
perehdytystd (Mannermaa, 2022, s. 96). Tyotehtavien riittavat tiedolliset ja taidolliset val-
miudet ovat perusta hyvalle tydsta suoriutumiselle. Lind & Heinonen (2012, s. 43) nostavat
sosiaali- ja terveydenhuollon turvallisuusoppaassa esille kirjallisen perehdytyssuunnitel-
man tarkeyden, jonka yhtena osa-alueena tulee sisaltya turvallisuusjarjestelmiin, turvalli-
suusohjeisiin seka toimintatapoihin perehdyttamisen kaytannot. Naita kaytantoja ovat
poikkeavien tilanteiden varalta laaditut toimintaohjeet seka yksikon halytys- ja turvajarjes-
telmien oikean kayton opettaminen. Huomioitavaa on, miten lyhytaikaisemmillakin sijaisilla
on oikeus saada uutena tyontekijana perehdytysta tydohonsa ja tyoturvallisuuteen liittyvista

asioista.

Tyoturvallisuutta vaarantavat myos inhimilliset tekijat, jotka voivat olla tyontekijan poikkea-
va vireystila sekd tydon aiheuttama kuormitus (Juutilainen, 2022, s. 131-133). Tydntekijan
fyysinen ja henkinen vasymys ovat kiireen lisdksi yleisimmin tunnistettuja tyétapaturmille
altistavia riskitekijoita. Oleelliseksi muodostuu se, miten vireystilaa kuormittavat ja vahvis-
tajat tekijat osattaisiin tehokkaammin tunnistaa. Tyossa vallitseva kiire ja oman tyon hallit-
semattomuuden tuoma paine kuormittavat ja ajan kanssa voivat laskea tyontekijan vireys-
tilaa. Vireystilan lasku altistaa tyduupumukselle, lisaa tyotapaturman riskia seka tyossa
tapahtuvien virheiden syntymisen mahdollisuutta. Manka & Mankan (2023, s. 38) mukaan
kiire ja epavarmuus tydssa aiheuttavat tyontekijalle stressitilanteen, joka voi tilapaisena
ilmiona hetkellisesti jopa lisata tyontekijan suorituskykya. Tyontekijan kyky sietaa stressia
on yksildllista. Stressi nakyy hermostuneisuuden, ahdistuksen ja univaikeuksien oirekuvi-
na. Vakavammillaan pitkaan jatkunut stressitila voi aiheuttaa tydbuupumusta, josta toipumi-

nen ja takaisin tyokykyiseksi palautuminen voi vieda aikaa.

Tybnantajan ohessa myos tyontekijalla on vastuu huolehtia omasta jaksamisestaan (Juuti-
lainen, 2022, s. 131-133). Vireystilaan ja tyokykyyn vaikuttavat niin tyon terveydelliset teki-
jat kuin tyontekijan omasta terveydestaan huolehtiminen liikkunnan, riittdvan unen ja ruokai-
lutottumusten avulla. Hetkellisia vireystilanmuutoksia voivat aiheuttaa poikkeava vuoro-
kausirytmi seka muutokset henkilokohtaisessa elamantilanteessa. Tarkeana osana tyoky-
kya nahdaan olevan myods motivoituneisuus seka tyon tuottamat positiiviset- ja negatiiviset
arsykkeet. Lind & Heinonen (2012, s. 43) tuovat esille perehdytyksen tavoitteena tyoturval-

lisuuden nakokulmasta olevan tydntekijan opastamisen turvalliseen tyontekoon sekd oman

17



18

tyonsa hallintaan. Naiden avulla pystytdaan ennaltaehkaisemaan virheiden ja tyotapatur-

mien syntya seka tukemaan tyontekijan tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia.

2.2.5 Perehdytyssuunnitelma ja perehdytysohjelma

Huolellisesti rakennettu perehdytyssuunnitelma tukee toiminnan onnistumista (Inkinen & Kivi,
2024, s. 20). Perehdytyssuunnitelma pitaa sisallaan sellaiset asiat ja menetelmat, jotka var-
mistavat uuden tyontekijan omaksuvan yksikon ja organisaation toimintaa koskevat tarkeana
pidetyt osa-alueet perehdytyksen paatyttya. Perehdytyssuunnitelman sisaltoon kuuluvat
tyonkuvan sisaltda ja tydelamantaitoja koskevat asiat, joita kaydaan lapi yhdessa uuden tyon-
tekijan kanssa perehdytysjakson aikana (Eklund, 2018, s. 173-177). Osana suunnitelmaa
voidaan laatia aikataulu asioiden lapikaymiselle seka nimeta perehdytyksesta vastaavat hen-
kilét. Suunnitelmallisen perehdytystoiminnan nahdaan olevan perehdytyksen laatua tukeva
tekija. Kirjallinen perehdytyssuunnitelma toimii samalla perehdyttajan tukena kaytannon toi-

minnan toteuttamisessa.

Laaksonen ym. (2012, s. 192) tuovat esille perehdytystoiminnan apuvalineena perehdytysoh-
jelman, jota seuraamalla uusi tyontekija pystyy havainnoimaan, millaisia osaamistarpeita ha-
nelta odotetaan. Perehdytysohjelma auttaa seuraamaan ja arvioimaan, millaisia asioita on jo
perehdytyksen aikana ehditty oppimaan seka mitka asiat koetaan jo hallitsevan, etta millai-
sissa asioissa koetaan kehittymisentarpeita. Perehdytysohjelma tukee uuden tyontekijan
orientoitumista oppimiseensa seka edistaa perehdyttajan ohjausosaamista ja auttaa oppimis-

tilanteiden suunnittelussa (Pohjamies ym., 2022, s. 4129).

Sosiaali- ja terveysministerid (2022, s. 28-29) on julkaissut paivitetyn asiakas- ja potilastur-
vallisuusstrategia ja toimeenpanosuunnitelman, jonka mukaan perehdytysohjelma tukee or-
ganisaation ja yksikdn toimintaymparistdoon, tyotapoihin, tyotehtaviin, kaytdssa oleviin laittei-
siin, tietojarjestelmiin ja tyOyhteisdkulttuuriin tutustuttamista. Osana perehdytysohjelman si-
saltoa tulisi 1apikayda asiakas- ja potilasturvallisuussuunnitelma seka laakehoitosuunnitelma.
Silla 1adkehoidossa tapahtuvat virheet ja poikkeamat ovat yleisimpia alalla tapahtuvia haitta-

ja vaaratapahtumia.
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2.2.6 Perehdytysosaamisen tukeminen

Kallio-Kujala & Karppinen (2016, s. 11) tuovat esille, kuinka hyvin rakennettu perehdytys-
suunnitelma ja — ohjelma eivat yksin varmista laadukasta perehdytysta. Tarkeiksi vaikutta-
viksi tekijoiksi nostetaan esille perehdyttajien perehdytysosaaminen, keskinaisten toiminta-
tapojen yhtenaistaminen seka kyvyt siirtda tietoa ja taitoa eteenpain, jotka mydtavaikutta-
vat perehdytyksen tasalaatuiseen toteutumiseen. Terveydenhuollon ammattilaisella on
yhtalainen oikeus ja velvollisuus yllapitaa ja kehittaa omaa ammatillista osaamistansa
(STM, 2022, s. 29). Organisaation esihenkildiden tehtavana on huolehtia henkildston riitta-
vasta taydennyskoulutukseen osallistumisesta. Perehdytyskoulutuksen saaminen lisaa
Voutilaisen ym. (2019, s. 9-11) mukaan perehdytystoiminnan vaikuttavuutta seka tyonteki-
jan motivaatiota toimia perehdyttajana. Vapaaehtoisuus toimia uuden tyontekijan perehdyt-
tajana nahdaan myonteisesti vaikuttavan tehtavaan sitoutuneisuuteen. Koulutuksen saa-
minen tukee perehdyttajan tietoisuutta perehdytysprosessin tarkeydesta seka omasta roo-
listaan siina. Koulutuksella nahdaan olevan vaikutusta perehdyttdjan itseluottamukseen,
taman perehdytyksessa kayttamiin toimintatapoihin seka asenteisiin uutta tydntekijaa ja

taman perehdyttamista kohtaan.

Eklund (2018, s. 143) tuo esille organisaatioiden tehtavana olevan perehdytyksen jarjes-
tamisen lisaksi huolehtia perehdyttajien osaamisesta jarjestamalla heille vaadittua tukea ja
koulutusmahdollisuuksia. Pohjanmiehen ym. (2022, s. 8-9) tutkimustulosten mukaan hoi-
tohenkilokunta hyotyisi perehdytysosaamista tukevista koulutuksista, mutta niiden hyodyn-
nettavyys ja saatavuus on viela rajallista. Saanndllisten koulutusten nahtaisiin yllapitavan
ja kehittavan perehdyttajan perehdytysosaamista seka vahvistavan kykya arvioida pereh-
dytyksen etenemista ja perehdytettavan osaamista suhteessa perehdytystoiminnalle ase-

tettuihin tavoitteisiin nahden.

2.2.7 Perehdytyskeskustelut ja tyoyhteison sisainen palautteenantokulttuuri

Perehdytysohjelmien tulisi perustua saannodlliseen osaamisen arviointiin, jonka toteuttami-
sessa mukana ovat perehtyva hoitaja, perehdyttava kokeneempi kollega ja hoitotydn lahiesi-
henkild (Flinkman & Leino-Kilpi ym., 2014, s. 54). Perehdytys on prosessimuotoista toimin-
taa, jonka toteutusta on arvioita jatkuvasti seka sen tukimateriaaleja on saanndllisesti paivi-

tettava ajan tasalle (Peltokoski ym. 2015, s. 8-9). Prosessin kehittdminen edellyttaa niin hoi-
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tohenkilokunnan osallisuutta kuin esihenkildiden ja organisaation johdon halua panostaa tyon

oppimisen kehitykseen ja nostaa se arvoonsa osaksi organisaation muuta strategiaa.

Eklund (2018, s. 119-120) tuo perehdytyksen seurannan menetelmista esille perehdytyskes-
kusteluiden hyddyntamisen seka lahiesihenkilon kanssa kaytavat kehityskeskustelut. Seu-
rannan tavoitteeksi Eklund (mts. 120) kuvaa perehdyttajan ja perehdytettavan keskinaisen
tiedonkulun sujuvuutta. Molemmilla osapuolilla tulisi olla kasitys siita, miten perehdytys on
edennyt seka millaisissa asioissa koetaan viela tarvitsevan tukea ja ohjausta. Nain perehdy-

tyksella pystytaan paremmin vastaamaan uuden tyontekijan yksilollisempiin tarpeisiin.

Perehdytyskeskustelut ovat perehdyttajan ja perehdytettavan valilla kaytavia suunniteltuja
seurantakeskusteluita (Eklund, 2018, s. 122). Keskusteluiden tarkoituksena on seurata
perehdytyksen etenemista, tunnistaa jatkossa tarpeellisia kehittymisen osa-alueita seka
mahdollistaa molemmin puolinen rakentavan palautteen antaminen ja saaminen. Tavoit-
teena perehdytyskeskusteluille on varmistaa, etta edellytykset uuden tyontekijan kehityk-
selle ja tydn oppimiselle ovat kunnossa. Keskusteluiden kaymisella pystytdan tehosta-

maan perehdytysprosessin onnistumista.

Aikataulu perehdytyskeskusteluiden kaymiselle on hyva sopia etukateen (Eklund, 2018, s.
122-123). Yksikdon esihenkild voi osallistua perehdytyskeskusteluihin. Silla esihenkildon
tulee olla tietoinen perehdytyksen etenemisesta, muttei se tarkoita automaattista Iasnaoloa
jokaisella kerralla. Kun perehdytyskeskustelut ennalta suunnitellaan osaksi perehdytystoi-
mintaa, varmistetaan niiden asianmukainen toteutuminen ja laadullinen sisalté (Aittovaara
ym. 2022, s. 24-25).

Palautteen antaminen on parhaimmillaan luonnollinen osa tyoyhteison toimintatapoja (Ek-
lund, 2018, s. 123-124). Tyoyhteisdon juurrutettu palautteenantokulttuuri tukee tyonteki-
joiden kehittymisen motivaatiota. Uuden tyontekijan nakokulmasta palautteen saaminen
vahvistaa myonteista asennoitumista jo opittua kohtaan seka auttaa tunnistamaan kehit-
tymisentarpeita. Oppimismyodnteisissa tydyhteisdissa palautteenantamisen kautta viesti-
taan uudelle tydntekijalle virheidenkin tekemisen olevan sallittua. TyOyhteison ilmapiiri ja
sen jasenten valiset keskinaiset suhteet vaikuttavat siihen, miten tyoyhteisossa ollaan ky-
kenevia ratkaisemaan ristiritoja seka tarjpamaan muille tukea (Lindfors, 2024, s. 7). Ty6-
yhteisdon juurrutettu palautteenantokulttuuri luo pohjan sille, millaista palautetta perehty-

valle ja perehdyttajalle ollaan valmiita antamaan. Palautteen saaminen nahdaan tarkeana



valineena tunnistaa ja tarvittaessa korjata puutteellisia toimintatapoja seka vahvistaa jo

opittuja tyoskentelymalleja.

Eklundin (2018, s. 124-126) mukaan uudelle tydntekijalle on hyva tuoda esille, millainen
palautekulttuuri yksikdssa on, jolloin siita muodostuu hanellekin toimintatapa perehdytyk-
sen edetessa. Kulttuurin tuntemus edistdd uuden tyontekijan kykya vastaanottaa korjaa-
vaa palautetta. Aittovaaran ym. (2022, s. 25) mukaan tyoyhteisollinen perehtyjaa tukeva
ilmapiiri nakyi avun ja tuen antona ammattikuntaan katsomatta. Lindforsin (2023, s. 50-55)
tutkimustuloksissa perehdyttajat kokivat, etta vaikka perehdytys voidaan nahda perehdy-
tettavan ja perehdyttdjan valisena toimintana vaikuttaa tyOyhteisdllinen sitoutuneisuus,
sisdiset vuotovaikutussuhteet ja kollektiivinen tuen anto siihen, millainen toimintaymparisto
perehdytyksella on. Perehdytysosapuolten keskinaisen palautteenannon ohella tydyhtei-
solta odotetaan palautteenantokulttuuria ja uskoa tulevaisuuden osaamiseen, jotta pereh-
dytys saadaan onnistumaan. Tyoyhteison valinen toimiva palautteenantokulttuuri vaatii

sitoutuneisuutta sen jokaiselta jasenelta (Eklund, 2018, s. 127).

Erityisesti perehdyttajalta edellytetaan kykya antaa perehtyvalle palautetta tdman perehdy-
tyksensa aikana (Eklundin, 2018, s. 127). Kannustava ja korjaava palaute on edellytys
tunnistaa muutos- ja kehitystarpeita. Palautteella annetaan uudelle tyontekijalle mahdolli-
suus vaikuttaa ja korjata omaa suoriutumistaan. Perehdyttajan on tarkea huomioida, etta
korjaava palaute on kohtuullista ja samassa linjassa uuden tydntekijan kehittyvien taitojen

kanssa, eika taten uudelta tyontekijalta vaadita liikaa kehitysvaiheeseen nahden.

Positiivinen palaute on Eklundin (2018, s. 126—127) mukaan hyva antaa mahdollisimman
pian tilanteen jalkeen, jolloin se koetaan vaikuttavimmaksi positiiviseksi kehittymisen tuki-
jaksi. Epavarmuuden tunteet etenkin uusien tyontekijdiden kohdalla ovat alkuun luonnolli-
sia, jolloin palautteen saamisella nahdaan olevan luottoa ja osaamisen kasvua arvostava
merkitys. Myonteisen palautteen ohessa kehittymista koskeva palaute katsotaan yhta tar-
keaksi. Positiivisesta palautteesta poiketen on korjaava palaute hyva antaa kahden kes-
ken. Osaamisen kehitysta koskeva korjaava palaute on tarked kohdentaa tekemiseen tai

kaytokseen, eika tyontekijan persoonaan liittyen.
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2.3 Osallisuus hoitotyon perehdytyksessa

Tyoyhteison toista tukevalla ilmapiirilla on suuri merkitys perehdytyksen onnistumisen kannal-
ta (Pohjamies ym., 2022, s. 4130). Niin uusi tyontekija kuin perehdyttaja tarvitsevat tukea
esihenkildltaan ja muulta tyoyhteisolta. Nain perehdytysta kuvataan koko tyoyhteisoa sitout-
tavaksi prosessiksi. Hoitotyon tydyhteison keskindinen luottamus seka arvostus toista ja toi-
sen tekemaa tyota kohtaan nahdaan myonteisesti vaikuttavan heidan kykyynsa tarjota tukea

perehdytyksen osapuolille (Lindfors, 2024, s. 7).

2.3.1 Perehdyttajan ominaisuudet ja perehdytysosaaminen

Vaikka perehdytyksen kokonaisuudesta vastaa yksikon lahiesihenkild voi perehdyttajana toi-
mia muu perehdyttajaksi nimetty tyontekija (Eklund, 2018, s. 140-142). Perehdyttajana voi
toimia myds useampia tyontekijoita perehdytysprosessin eri vaiheissa osaamisalueensa mu-
kaisesti. Oleellista on, ettd perehdyttaja aidosti sisaistda roolinsa, ynmmartaa perehdytyksen
merkityksen seka sitoutuu tehtavaansa. Flinkman & Leino-Kilpi ym. (2014, s. 54-55) painot-
tavat perehdyttavalla hoitotydon ammattilaisella oltavan itsellaan tydkokemusta ja ammattitai-

toa taustallaan seka halua osaamisensa kehittamiselle.

Perehdyttajan perehdytysosaaminen koostuu ohjausosaamisesta, vuorovaikutustaidoista,
perehdytysmenetelmien tuntemuksesta seka toimintakohtaisesta arviointi- ja palautteenanto-
kyvysta (Voutilainen ym., 2019, s. 8). Vuorovaikutusosaaminen on yhteydessa perehdyttajan
kykyyn luoda uudelle tyontekijalle turvallinen oppimisymparistd. Osaava perehdyttaja kyke-
nee tarjpamaan linkkeja uuden ja vanhan tiedon valille, jotka tukevat tiedon sisaistamista (Ek-
lund, 2018, s. 147,154). Tyokokemusta omaavalla perehdyttajalla nahdaan olevan parempi
kyky tuoda hiljainen tieto osaksi perehdytysta. Hiljainen tieto on tydonteon tuoman toiminnalli-
sen kokemuksen kautta opittua ei- sanallista tietdmysta ja intuitiota, jota ei voida oppia kirjas-

ta.

Aittovaara ym. (2022, s. 20-25) toteuttivat kyselytutkimuksen, jonka tarkoituksena oli kuvata
uusien hoitoalan tyontekijdiden kokemuksia perehdytyksesta ja sen aikaisesta oppimisesta.
Tutkimuksen tuloksista nousi sairaanhoitajana toimivien perehdyttajien eduksi esille heidan
vankka ammattitaitonsa seka kiinnostus toimia uuden tyontekijan perehdyttajana. Myonteista
kokemusta perehdytyksesta vahvisti perehdyttajan ja perehtyjan tasavertainen suhde toisiin-

sa nahden seka sujuva yhteistydlla tapahtuva oppiminen uudessa tyOymparistdssa, jossa
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uuden tyontekijan aiempi kokemus otettiin huomioon. Pohjamiehen ym. (2022, s. 4128—-4129)
poikkileikkaustutkimuksen tuloksista nousi esille, miten uuden tyontekijan perehdyttajaa vali-
tessa olisi suositeltavaa ottaa huomioon perehdyttajan tydkokemus niin koko terveydenhuol-
lon alalta kuin yksikOsta, jossa perehdytysta toteutetaan. Aiemman tyokokemuksen nahdaan
tukevan perehdyttdjan mukautumiskyvykkyytta seka tarjoavan parempia valmiuksia hyodyn-

tad aiemmin opittua tietoutta ja kokemuksia osana hoitotyon perehdytysta.

Straussin (2016, s. 425) mukaan perehdyttajan ammattitaitoisuus, lasnaolo ja tavoitetta-
vuus, karsivallisyys seka kyky antaa rakentavaa palautetta mielletaan hyviksi perehdytta-
jan ominaisuuksiksi. Nama ominaisuudet tukevat uuden tyontekijan taitojen kehitysta ja
edistavat tydyhteisdon sopeutumista. Ammattitaitoinen perehdyttaja ndhdaan roolimallina
uudelle hoitotyontekijalle. Flinkman ym. (2014, s. 55) tuovat esille hyvan perehdyttajan
ominaisuudeksi halun kehittaa niin tyoyhteisdllista kuin henkilokohtaista osaamistaan. Tie-
tyt persoonallisuudenpiirteet voivat vahvistaa perehdytysosaamista kuten empaattisuus,
karsivallisyys ja kannustavuus, jotka tekevat perehdyttajasta helpommin lahestyttavan

(Voutilainen ym. 2019, s. 9). Lisaksi esille nousi huumorintaju osana perehdytystoimintaa.

Eklund (2018, s. 145-147) korostaa perehdyttajan yhtena tarkeimpana tehtavana olevan uu-
den tyontekijan tukeminen ja sopeuttaminen hanelle uuteen tydyhteisoon ja tydymparistoon.
Hyvalta perehdyttajalta edellytetdan vuorovaikutustaitoja seka kykya ymmartaa uuden tyon-
tekijan asemaa ja lahtokohtia uuden oppimiselle. Osaava perehdyttgja huomioi uuden tyon-
tekijan erilaisuuden oppijana. Uusien tyontekijoiden kyky sietaa stressia voi poiketa toisis-
taan. Asteittain etenevan perehdytyksen tavoitteena on tarjota sopivassa maarin haasteita ja
uuden oppimista seka antaa aikaa tiedon kasittelemiselle ja palautumiselle. Keskinaisen vuo-
rovaikutuksen avulla varmistutaan, ettei perehdytettava kuormitu liiallisesti. Rauhallisuuden,

kuuntelutaitojen seka aidon lasnaolon nahdaan kuuluvan hyviin vuorovaikutustaitoihin.

2.3.2 Perehtyvan aktiivisuus ja vastuu

Uutta tyontekijaa koskevat samat vastuut ja velvollisuudet tydyhteisdéssa kuin muitakin tyon-
tekijoitd ensimmaisesta tydpaivasta lahtien (Eklund, 2018, s. 161-167). TyOntekijan itsensa
vastuulla on huolehtia omalta osaltaan hyvinvoinnistaan, omaksua ja toimia oma-aloitteisesti

oppijan roolissaan, huolehtia tydelamataidoistaan seka kantaa vastuunsa omasta kehittymi-
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sestaan. Uuden tyontekijan tulee tutustua tyoyhteison yhdessa sovittuihin toimintatapoihin ja

pelisaantoihin seka sitoutua noudattamaan niita.

Uuden tyontekijan vastuulla on toimia omalta osaltaan vuorovaikutteisessa suhteessa muun
tydyhteisbn ja hanta perehdyttavan tyontekijan kanssa edistddkseen sopeutumistaan (Ek-
lund, 2018, s. 167). Yksilollisemman perehdytyksen turvaamiseksi uuden tyontekijan tulee
kyeta tuomaan perehdyttajan tietoon taustaansa, osaamistansa seka sellaisia asioita, joissa
kokee tarvitsevansa enemman opetusta. Perehdytettavalla nahdaan olevan yhtalainen oi-
keus ja velvollisuus antaa rakentavaa palautetta koskien perehdytystaan, etta perehdytta-
jaansa, jotta perehdytysprosessia ja perehdyttdjan ohjaustaitoja pystytaan kehittdmaan pa-

remmiksi.

Uudelle tyontekijalle perehdytysaika voi olla innostavuuden ohessa raskasta, silla uutta opit-
tavaa ja omaksuttavaa on paljon (Luutonen & Murtomaa, 2024, s. 140). Lapikaytavien asioi-
den aikatauluttaminen tukee ja antaa aikaa uuden tiedon sisaistamiselle. Merkittavana asiana
perehdytyksessa on ymmartaa, ettei sen aikana ole mahdollista tai tarpeen oppia kaikkea
(Inkinen & Kivi, 2024, s. 20). Uuden tyontekijan tulee kuitenkin olla perehdytyksensa aikana

tietoinen, mista tietoa kehittymisensa tueksi voi hankkia.

Aittovaaran ym. (2022, s. 26) mukaan jatkuva oppiminen korostuu perehdytyksessa. Uu-
delta tydntekijalta vaaditaan ymmarrysta siita, ettd oppiminen vie aikaa ja tulee jatkumaan
perehdytyksen jalkeenkin. Strauss ym. (2016, s. 424) toivat tutkimustuloksissaan esille,
miten uudella tyontekijalla tulee olla kykya arvioida omaa osaamistaan seka yhteistydssa
pohtia tavoitteita tyon oppimiselleen. Liian suuret odotukset tai eparealistiset oppimistavoit-
teet perehdytysajalle voivat heikentaa sen onnistumista. Onnistumisen kokemukset ja uu-
sien taitojen oppiminen kasvattavat perehtyvan motivaatiota prosessin aikana (Aittovaara
ym., 2022, s. 26). Lisaksi taitojen kehittyessa vastuun lisdantymisen ja itsendisemman
tyoskentelyn mahdollisuuden kautta on perehdytettavalla entista parempi pohja arvioida

omaa osaamistansa.

2.3.3 Esihenkildn osallisuus ja velvollisuudet

Maki ym. (2014, s. 11) korostaa luottamuksellisen suhteen tyontekijdiden ja esihenkilon valilla
olevan tarkea tekija kaikkien tyohyvinvoinnille ja tyosta suoriutumiselle. Ajattelutapa ja kay-

tannot johtamisesta ovat muuttuneet vuosikymmenten saatossa (Manka & Manka, 2023, s.
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180-181). Perinteisesti johtaminen on jaettu kahtia asiajohtamiseen ja ihmisten johtamiseen.
Nykypaivan esihenkilotyon tavoitteena on tyontekijoiden sitouttaminen ja motivoiminen tyos-
kennella yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Esihenkilotyolla pyritaan edistamaan avointa
tiedonkulkua seka viestimaan lasnaoloa ja tyontekijoiden kuuntelemista. Tyontekijoiden tarve

kokea itsensa ja tydnsa merkityksellisena nayttaytyy tarkeana johtamisen tavoitteena.

Perehdytysprosessilla on oltava vastuuhenkilo, jonka tehtavaa lahiesihenkilo toteuttaa (Lind-
fors, 2023, s. 50). Uuden tydntekijan perehdytys ja perehdytysprosessin suunnittelu voidaan
nahda yhtena johtamisen valineena (Eklund, 2018, s. 27, 77). Esihenkildon tehtavana on vas-
tata tyontekijan perehdytyksen suunnittelun toteuttamisesta yksikdssa. Suunnittelun toteutuk-
seen esihenkilon on suositeltavaa ottaa mukaan koko hoitohenkildkunta seka huomioida hei-
dan nakemyksensa kaytannon hoitotydsta. Esihenkilon tehtavana on varmistaa, etta pereh-
dytykselle on varattu riittavasti aikaa ja resursseja seka saannollisesti seurata perehdytyksen

etenemista.

Lindforsin (2023, s. 56) mukaan esihenkilon rooli perehdytysprosessissa on merkittava.
Avainasemassa on inhimillisen ja tukevan tydyhteiso- ja johtamiskulttuurin luominen, joka
tukee uutta tyontekijaa perehdytyksensa aikana. Lahiesihenkild on mukana luomassa turval-
lista oppimisymparistda tyoyhteisoon, joka vaikuttaa edistavasti kaikkien suhtautumiseen
tydhon oppimista ja uutta tyontekijaa kohtaan. Maki ym. (2014, s. 11) tuovat esille tydntekijoi-
ta aktivoivan johtamisen keinoja. Esihenkilon tyo ei ole vain johtamistehtavien suorittamista,
vaan oleellisena osana on toimia tyontekijoille esimerkkina. Esihenkild on nain vastuuvelvolli-
nen johtamisellaan kasittelemaan ja I0ytamaan ratkaisuja tyoyhteison sisaisiin ristiriitoihin
perehdytysta koskien (Lindfors, 2023, s. 56). Esihenkilon kehitysmydnteisyys peilautuu suo-
raan tyontekijoihin. Samassa yhteydessa tuodaan esille esihenkilon kyky tyotehtavien dele-
gointiin, jolla viestitaan luottamusta tyontekijoihin ja heidan osaamiseensa (Maki ym., 2014, s.
11). Ty6tehtavien delegointi tarjoaa tydntekijdille mahdollisuuden ottaa vastuuta seka kehit-

taa itsedan ja osaamistaan esihenkilon tuen alla.

2.3.4 Kollegiaalisuus ja henkildston sitoutuneisuus perehdytysprosessiin

Terveydenhuoltoala koostuu monista ammattiryhmista (Surakka, 2009, s. 40). Tallaisia am-
mattiryhmia ovat 1aakarit, sairaanhoitajat, lahihoitajat, perushoitajat, sihteerit, laitoshuoltajat,

seka heidan lahiesihenkilonsa. Syvajarvi ym. (2012, s. 97-98) toteuttivat haastattelututki-
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muksen erikoissairaanhoidon sairaanhoitajien kokemuksista tyon miellekyyteen vaikuttavista
tekijoista. Perehdytyksen nakokulmasta tuloksista nousi esille tyoyhteisollisyyden merkityk-
sen tarkeys tyossa jaksamiselle ja tyohyvinvoinnille. Perehdytykseen liittyy suuria odotuksia
niin tyontekija kuin tydyhteisotasolla, jolloin avainasemassa on kehitysmyonteisyyteen pyrki-
va tyoyhteiso ja organisaatio. Perehdytys koettiin olevan yhteisollistd toimintaa, jonka tavoit-
teena on edistaa uuden tyontekijan tydohon sopeutumista seka oppia tydtehtavansa tietden
tyon vaatimukset ja velvoitteet. Vaikka uudella tyontekijalla on nimetty perehdyttaja, on tyoyh-
teison oltava sitoutunut yksikkonsa perehdytystoimintaan seka oltava valmiita osallistumaan

ohjaus ja opetustyohon (Lindfors, 2024, s. 7).

TyOyhteisOssa vallitseva ilmapiiri on ensimmaisia asioita, jonka uusi tyontekija aistii ymparil-
laan (Lindfors, 2023, s. 51). Myonteinen ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti uuden tydntekijan
kokemukseen muiden tyontekijoiden lahestyttavyydesta seka herattaa tunteita avun ja tuen
saamisesta. Kannustava ilmapiiri tukee niin uuden tyontekijan tyoyhteisoon sopeutumista
kuin parantaa hanen motivaatiotansa perehdytykselle. Aittovaaran ym. (2022, s. 25) mukaan
tydyhteison myodnteinen suhtautuminen perehdytysta kohtaan kattaa koko tydyhteison kolle-
goista, esihenkilodon ja muihin ammattiryhmiin kuten Iaakareihin. Nain uudelle tyontekijalle
muodostuu jo perehdytyksensa aikana luonteva kuva moniammatillisenyhteistyon merkityk-
sesta hoitotydlle. Yhteisollinen sitoutuneisuus perehdytyksessa tarkoittaa koko henkiloston
antamaa tukea perehdyttajalle ja perehdytettavalle (Lindfors, 2023, s. 55). Tuen annolla tar-
koitetaan kaikkien, mutta erityisesti perehdytystoiminnassa olevien osaamisen arvostamista
seka viestitaan uudelle tyontekijalle, etta hanen taitojensa kehittymisesta ollaan kiinnostunei-

ta.

Surakan (2009, s. 66—68) mukaan tydyhteison yhteishenki syntyy tyossa koetun turvallisuu-
dentunteen kautta. Hoitotyon arvomaailmaan kuuluu vahvasti ihmisen ja ihmisyyden kunnioit-
taminen osana asiakas- ja potilastyota. Arvostuksen tulisi nakya ammattilaisten valisena
kunnioituksena toisiaan ja toistensa tekemaa hoitoty6ta kohtaan. Kollegiaalisuus ilmenee
ammatillisuutena, tyoyhteison jasenten kunnioittamisena seka halukkuutena toimia yhteis-
tyossa. Ammatillisuus tyoyhteisdossa nakyy luottamuksena kollegan osaamista ja toimintaa
kohtaan seka keskinaisena tuen antamisena. TyOyhteis6on juurrutettu oppimista tukeva kult-
tuuri on merkityksellinen perehdytyksen onnistumisen resurssi (Lindfors, 2024, s. 7). Myon-
teisella suhtautumisellaan perehdytysta kohtaan tydyhteisé viestii uudelle tydntekijalle taman

olevan tervetullut osaksi tyoyhteisoa seka antavat hanelle luvan oppia ja kehittya tyossaan.
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Aittovaaran ym. (2022, s. 22-23) mukaan tyoyhteison myonteinen asennoituminen perehdy-
tettavaa ja perehdytysta kohtaan ovat onnistuneen toiminnan edellytyksia. Tydyhteison osalta
myonteinen suhtautuminen nakyy uuden tyontekijan tervetulleena vastaanottamisena seka
hanelle turvallisen oppimisympariston luomisena, jossa vallitsee auttamisenkulttuuri tyoyhtei-
son jasenten valilla. Tyoyhteisoon juurrutettu auttamisenkulttuuri nayttaytyy uudelle tyonteki-
jalle tilaisuutena saada apua ja tukea seka mahdollisuutena esittaa oppimistaan tukevia ky-
symyksia. Suomen sairaanhoitajaliiton laatimissa kollegiaalisuuden toimintaohjeissa sano-
taan, miten sairaanhoitajat ovat velvollisia tukemaan toisiaan hoitotyon paatoksenteossa,
ammatillisessa kehittymisessa, ettd tyohyvinvoinnissa ja tyossa jaksamisessa (Aurala ym.,
2015, s. 19).

2.4 Tunnistetut haasteet hoitotyon perehdytyksessa

Johtamisen paivittaiset ongelmat tai jaykka johtamisenkulttuuri voivat luoda tydymparistoon
epavarmuutta, joka vaikuttaa heikentavasti koko tyoyhteison tyodsta ja tehtavista suoriutumi-
seen (Lindfors, 2024, s. 7,56). Perehdytyksen nakdkulmasta johtamisen ongelmat heikenta-
vat uuden tyontekijan perehdytyksen mahdollisuuksia ja vaikuttavat negatiivisesti ammatilli-
sen patevoitymisen kehittymiseen. Johtamisen ongelmat kuten puutteellinen viestinta voivat
vaikuttaa heikentavasti tyoyhteison sitoutumiseen, aloitekykyyn, halukkuuteen asioiden to-
teuttamisessa sekd muutoskyvykkyyteen, jotka puolestaan hankaloittavat perehtyvan hoita-

jan tyon oppimista ja ammatillista patevoitymista

Aittovaaran ym. (2022, s. 24-25) tutkimustulokset korostavat perehdytyksen suunnitelmalli-
suutta ja perehdyttajan merkityksellisyytta uuden tyontekijan perehdytyksen onnistumisen
kokemukseen vaikuttavina tekijoina. Suunnitelmallisuuden puutteet nayttaytyvat perehdytyk-
sen sisallon suppeutena ja yksipuolisuutena, perehdyttajan vaihtuvuutena seka perehdytys-
keskusteluiden niukkuutena tai taytena puuttumisena, jotka kaikki laskevat perehdytyksen
laatua. Suunnittelematon perehdytys lisda perehtyvan henkista kuormitusta, silla vastuun
perehdytyksesta ja omasta oppimisesta koetaan jaavan liiallisesti uuden tyontekijan harteille.
Tallainen menettely vaatisi uudelta tyontekijalta liian suurta itseohjautuvuudentaitoa uuden
tilanteen aarella. Straussin ym. (2016, s. 426) mukaan perehdytyssuunnitelman puuttuminen
ja yksilollisten tarpeiden huomiotta jattaminen voivat lisata uuden tyontekijan tyytymattomyy-
den tunteita saamaansa perehdytysta kohtaan seka heikentaa halua sitoutua kyseiseen tyo-

paikkaan.
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Lindforsin (2023, s. 51) mukaan perehdyttajan vaihtuminen oli ollut yhteydessa perehdytys-
keskusteluiden, perehdytettavan tavoitteiden ja perehdytyksen loppuarviointikeskustelun |a-
pikaymattomyyteen. Aittovaaran ym. (2022, s. 20-25) tutkimuksessa perehdytettavien pe-
rehdytyskokemuksia selvitettaessa osa vastaajista oli kertonut, ettei perehdytyskeskusteluita
kayty lainkaan tai perehdyttdja ei osannut antaa heille oppimista tukevaa rakentavaa pa-
lautetta. Uuden tyontekijan nakokulmasta perehdytyskeskusteluiden puutteellisuus tai puut-
tuminen aiheutti kuormitusta ja epavarmuutta. Uudet tyontekijat kokivat tarvetta saada raken-
tavaa palautetta oppimisensa tueksi, jottei vastuu oppimisesta kasaantuisi lilaksi heidan har-
teilleen. Keskusteluiden puute heijastui perehdytysprosessin suunnitelmallisuuden puutteelli-

suuteen seka perehdyttajan perehdytysosaamisen ongelmiin.

Tyodhyvinvointia heikentavina tekijoina hoitohenkilokunta kokee olevan hoitotydon kiireinen
luonne ja meneillaan oleva henkildstovaje (Syvajarvi ym., 2012, s. 79). Tydnteko alimitoitetul-
la henkilokunnalla kiireisessa toimintaymparistossa on tyontekijalle stressitekija, joka uhkaa
jaksamista ja hyvinvointia tydssa. Straussin ym. (2016, s. 424) mukaan uuden tyOntekijan
tydhon sopeutumista voivat vaikeuttaa tyoympariston kiireestda ja tyomaarasta aiheutuva
kuormitus. Riittamattomat perehdytysresurssit ja organisaation niin rakenteelliset kuin toimin-
nalliset ongelmat koettiin Lindforsin (2023, s. 50) tutkimuksen keskeisina tekijdina perehdy-
tyksen epaonnistumiselle. Naita olivat organisaation ulkopuolelta tuleva paine, Iahijohtamisen
haasteet, henkiloston epasuhtaiset nakemykset tyosta seka toimintaympariston kuormitus
tydn vaativuuden kautta. Osa hoitohenkilokunnasta koki, etta tydn kuormitus ja henkildston
puutteet mahdollisine ylitdineen ovat voineet vaikuttaa perehdyttajan voimavaroihin toteuttaa

hyvaa perehdytysta.

Straussin ym. (2016, s. 424) mukaan uuden tydntekijan tyon oppimista ja sopeutumista edis-
taa nimetty perehdyttaja seka perehdytyksessa olevien muusta henkilostosta irrottaminen.
Perehdyttajan vaihtelu koettiin olevan yhteydessa tyon oppimisen ja harjaantumisen jatku-
vuuden heikkenemiseen. Lindforsin (2023, s. 51) tutkimustuloksissa perehdytyskokemuksia
selvitettdessa nousi esille, miten ongelmallisimmaksi oppimisen nakdkulmasta uudet tyonte-
kijat kokivat perehdyttajan vaihtuvuuden. Perehdytyksen kannalta haastavat vuorovaikutusti-
lanteet hankaloittavat perehdytyksen toteuttamista (mts. s. 50). Tallaisia tilanteita voivat olla
perehdyttajan perehdytykselle epasuotuisat ominaisuudet, kuten karsimattomyys ja kiinnos-
tuksen puute tai tilapaiset haasteet kuten perehdyttajan kokema vasymys. Nama kaikki voivat

vaikuttaa niin perehdyttdjan ohjaustaitoon, haluun ja sitoutuneisuuteen perehdyttaa, etta ky-
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kyyn antaa oppijalle rakentavaa palautetta kehityksensa tueksi. Aittovaaran ym. (2022, s.25)
tutkimustulosten mukaan uuden tyontekijan perehdytyskokemukseen vaikuttaa merkittavasti
muiden tyontekijoiden suhtautuminen tulokkaaseen. Epavarmuutta uudelle tyontekijalle oli
aiheutunut tilanteista, joissa tydyhteison koettiin olevan ennakkoluuloisia uuden tyontekijan

taidoista ja osaamisen kehityksesta, joka nayttaytyi muun muassa selan takana puhumisena.

Kuormittavan ja vaativan tyon ohessa liian lyhyt perehdytysaika on Flinkmanin ym. (2013,
s. 8-9) mukaan yhteydessa uusien sairaanhoitajien haluun vaihtaa tydpaikkaa. Lindforsin
(2023, s. 57) tutkimustuloksissa puutteelliset perehdytysresurssit ja organisaation raken-
teelliset ongelmat ja tuen puute perehdytystoiminnalle koettiin suurimpina perehdytyksen
epaonnistumiseen vaikuttavina tekijoind. Osaamisvaatimusten muutokset yhdistettyna
puutteelliseen perehdytykseen voivat lisata hoitohenkilokunnan tyon eettista kuormitusta
(Antikainen ym., 2021, s. 8). Talla voidaan tarkoittaa tydntekijan pelkoa virheen tekemises-
ta seka heikommasta tyonhallinnan tunteesta, jolloin tyontekija voi kokea kykenematto-

myytta toteuttaa tyotansa riittavan hyvin.

Zairen (2017, i.a) kuvaa puutteellisen perehdytyksen aiheuttavan uudelle tydntekijalle her-
kasti tunnetta yksin parjaamisesta, joka vaikuttaa heikentavasti tietojen ja taitojen omak-
sumiseen ja kehitykseen. Puutteelliset taidot suoriutua tyotehtavista ovat yhteydessa
mahdollisiin turvallisuusongelmiin tyopaikalla. Lindforsin (2023, s. 50) tutkimustuloksista
nousi esille, miten haasteelliseksi koettu tydymparisto ja lilan haastavat tilanteet aiheutta-
vat kuormitusta ja vaikeuttavat perehdytyksen onnistumista. Aittovaaran ym. (2022, s. 26)
tutkimustuloksissa perehdytyksessa olevat kokivat toimintaansa heikentavana tilanteet,
jotka resurssilahtoisista syista siirsivat heidat pois omasta roolistaan, mikali heita tarvittiin

mukaan hoitotydhdn paikkaamaan tyontekijavajetta.

2.5 Suunnitellun perehdytysprosessin hyodyt hoitotyossa

Perehdytys on toimintaa, joka antaa uudelle tyontekijalle ensivaikutelman tyopaikastaan
(Luutonen & Murtomaa, 2024, s. 138). Kun perehdytystoiminta on toteutettu laadukkaasti
mahdollistaa se uudelle tydntekijalle sujuvan alun tydhénsa. Onnistuneella perehdytyskoke-
muksella tarjotaan uudelle tyontekijalle merkityksellisyyden kokemusta, joka vahvistaa tyon
imua ja tyossa viihtymista (Eklund, 2018, s. 128). Tydssa viihtyvyys edistaa sitoutuneisuutta

ja on yhteydessa tydntekijan tyon tuloksellisuuteen, luovuuteen ja muutoskyvykkyyteen tule-
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vaisuudessa. Hoitohenkilokunnan tyohyvinvointi ja tyomotivaatio ovat edellytyksia laaduk-
kaalle hoitotydlle (Toode, 2015, s. 55). Organisaation johdon ja lahiesihenkildiden arvostus
hoitohenkilokuntaa ja heidan tekemaansa tyota kohtaa on vahvasti sidoksissa koettuihin tyo-

oloihin ja motivaatioon tehda tyota laadukkaasti hoitotyon eettisyys huomioiden.

2.5.1 Perehdytyksen vaikutukset tyoturvallisuuteen

Yhtena perehdytystoiminnan tavoitteena tyopaikoilla on turvallisuusasenteen parantaminen
tydyhteisdssa (Mannermaa, 2022, s. 96). Perehdytystoiminta on osa organisaatioiden tyotur-
vallisuutta kehittavaa turvallisuuskulttuuria (Virolainen, 2012, s. 146). Laadukas ja riittava pe-
rehdytys tukee tyontekijan turvallisuutta tydssa (Luutonen & Murtomaa, 2024, s. 138). Sen
nahdaan vahentavan itse tydssa tapahtuvien virheiden syntymista seka ehkaisevan tyonteki-

jalle sattuvia tyotapaturmia ja onnettomuuksia.

Perehdytyksen kautta varmistetaan jokaisen tyontekijan tyotapojen ja teknisten taitojen tuke-
van tyoturvallisuutta, jonka keskeisena osana on huomioida ympariston toimivuus ja turvalli-
suus (Virolainen, 2012, s. 146). Kun tyoturvallisuusasiat ovat liitettyna osaksi uuden tyonteki-
jan perehdytysta varmistetaan tyontekijan ymmarrys ja sitoutuneisuus noudattaa organisaati-
on toimintasaantdja tyonteon turvaamiseksi. Cocon (2019, s. 11) tutkimustuloksissa hoito-
henkilokunta piti riittavalla osaamisen varmistamisella olevan yhteys hoitotyon laatuun, joka

vaikuttaa haittatapahtumien ennaltaehkaisyyn, potilasturvallisuuteen ja tyotyytyvaisyyteen.

2.5.2 Perehdytyksen vaikutukset henkiloston tyohyvinvointiin

Ty0- ja elinkeinoministerion (2019, s. 49) toteuttamassa tydolobarometrissa todettiin tyonteki-
joiden osaamisen kehittamisen olevan yhteydessa koettuihin tyooloihin. Tyontekijat, jotka
kokevat kehittymisen mahdollisuuksia tydssaan kokevat samalla voivansa vaikuttaa itse tyo-
hénsa. Puolestaan heikompana kehittymisen mahdollisuutensa kokevat tyontekijat mieltavat
vaikuttamisen mahdollisuutensa muita heikompina. Nailla tekijoille on yhteys siihen, miten
tyontekija kokee saavansa tukea ja kannustusta lahtea kokeilemaan seka ideoimaan uutta

tydyhteisdssaan tulevaisuudessa.

TyoOpaikalle muodostettu kannustava kulttuuri osaamisen kehittamista kohtaan on yhteydessa

tydpaikan ilmapiiriin ja sen avoimuuteen (Haggman-Laitinen, 2013, s. 302). Tybhyvinvointia
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voidaan tarkastella yhteisodllisestd nakokulmasta, jossa keskidossa on hoitotyontekijoiden kes-
kindinen vuorovaikutus ja yhteistyd. Nama tekijat vaikuttavat uuden tyontekijan kokemukseen
yhteenkuuluvuudesta seka arvostuksesta toista ja toisen tekemaa tyota kohtaan. Keskeista
yhteisodlliselle toiminnalle on vastavuoroinen kokemusten jakaminen seka kuulluksi ja ymmar-
retyksi tuleminen. Laitisen ym. (2023, s.6-7) tutkimustulokset osoittivat, miten tyoyhteison
tarjoama tuki luo psykologista turvallisuuden tunnetta, joka tukee tyontekijan tyosta palautu-
mista, etta vahentaa tyon kuormittavien tekijoiden kuten kiireen haitallisia vaikutuksia. Tukeva
tyoymparisto ja tyota tasapainottavat inmissuhteet edistavan tyontekijoiden tyohyvinvointia
seka tyontuloksellisuutta (Zhao ym., 2015, s. 380). Myonteinen tyoGilmapiiri tukee hoitajan
muitakin vuorovaikutussuhteita, kuten luontevan suhteen muodostamista hanen ja potilaan

valille.

Onnistumisen kokemukset tydssa ja asetettuihin tavoitteisiin paaseminen seka siitd palaut-
teen saaminen tukevat merkittavasti hoitotydntekijan tyohyvinvointia (Haggman-Laitinen,
2013, s. 302). Kuokkasen ym. (2016, s. 7) tutkimustulosten mukaan hoitajan ammatillinen
osaaminen ja tunne tydnhallinnasta ovat yhteydessa hyvinvointiin ja voimaantumiseen tyos-
sa. Nama tunteet vaikuttavan tyontekijan henkilokohtaiseen itsevarmuuteen ja halukkuuteen
ottaa vastuuta ja kehittdaa omaa osaamistaan my0s tulevaisuudessa. Hoitajien hyvinvointiin ja
motivaatioon ty0ssa vaikuttavat monet sisaiset ja ulkoiset tekijat (Toode, 2015, s. 39-43).
Tyooloilla voidaan merkittavasti vahvistaa tydmotivaatiota. Kun tyoskentelyolosuhteet tukevat
itsenaista tyoskentelya, itsensa toteuttamista tydssa seka mahdollisuutta saavuttaa henkilo-
kohtaisia tavoitteita edistetaan hoitotyontekijan tyohon sitoutuneisuutta seka saavutetaan

laadukkaampia tyontuloksia.

Kokeakseen hyvinvointia tydssa on tyon vaatimusten ja tyon hallinnan oltava sopusoinnussa
keskenaan (Virolainen, 2012, s. 83). Optimaalinen tilanne on silloin, kun tydntekija kokee
tydssaan sopivassa suhteessa seka tyon hallinnan tunnetta ettd tyon tuomia haasteita.
Kuokkasen ym. (2016, s. 7) mukaan tuetun tyon hallinnan tunteen ja tyotyytyvaisyyden kautta
hoitotydntekija kokee kyvykkyytta toteuttaa tydtansa laadukkaasti uskoen organisaation aset-
tamiin tavoitteisiin. Syvajarven ym. (2012, s. 79) tekemassa haastattelututkimuksessa kes-
keiseksi tyohyvinvointia vahvistavaksi tekijaksi nousi esille hoitohenkilokunnan tunne oman
tydnsa hallinnasta. Tydn mielekkyyden nahtiin kasvavan tyontekijan tunteman ammatillisen
osaamisen, tyotehtavien maaran ja niiden hallinnan seka itsensa kehittamismahdollisuuksien

kautta. Hoitotyd koetiin merkityksellisena tyéna. Haggman- Laitisen (2013, s. 302) mukaan
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hoitohenkildston tyohyvinvointia tukee tyon palkitsevuus, joka nayttaytyy kokemuksena hyvan
hoidon tarjoamisesta ja mahdollisuudesta tydoskennella eettisyys huomioiden potilaan par-

haaksi.

2.5.3 Perehdytyksen vaikutukset hoitotyon veto- ja pitovoimaan

Hyvan perehdytyksen saaminen perehdytysohjelmaa hyédyntaen on Straussin ym. (2016, s.
424) mukaan yhteydessa uuden tyontekijan haluun jaada toihin kyseiseen yksikkoon. Suun-
nitelmallinen perehdytys koetaan turvallisena ja tuettuna toimintana oppia yksikon osaamis-
vaatimukset seka sopeutua osaksi tyoyhteiséa. Houlen ym. (2024, s. 463) tutkimustulosten
mukaan tyontekijat, jotka sosialisoituvat osaksi tyoyhteiséa ovat muita korkeammin sitoutu-

neita ammattiinsa ja tyopaikkaansa.

Hahtelan & Karhen (2020, s. 14) toteuttaman tydolobarometrin mukaan hoitohenkilékunta
pitdaa hyvinvointinsa ja sitoutumisensa kannalta tarkeana tyoolosuhteita, jossa tyota voidaan
tehda laadukkaasti ja kokea sita kautta tydon merkityksellisyytta. Cocon (2019, s. 10) mukaan
hoitohenkilokunnan osaamisen ja ammattitaidon kehittdmisen mahdollistaminen tydorgani-
saatioissa on yhteydessa parempaan alan vetovoimaisuuteen. Hyvin suunniteltu ja toteutettu
perehdytys kasvattaa uuden tyontekijan kehittymisen motivaatiota seka lisaa tyotehokkuutta
(Luutonen & Muromaa, 2024, s. 138). Peltokosken ym. (2015, s. 5) mukaan riittavalla pereh-
dytyksella edistetdan uuden tyontekijan tyotyytyvaisyytta seka kykya siirtya itsenaisen tyon

harjoittamiseen, jonka nahdaan edistavan tyontekijan halua pysya tyopaikassa.

Cocon (2020, s. 14) tutkimuksessa selvitettiin sosiaali- ja terveysalan vetovoimatekijoita, jois-
ta merkityksellisimmaksi esille nousi tyontekijan kokemus oman tyonsa tarkeydesta ja merki-
tyksellisyydesta. Luutosen & Murtomaan (2024, s. 139) mukaan perehdytystoiminnan kautta
vahvistetaan uuden tyontekijan merkityksellisyyden kokemusta, jonka nahdaan myonteisesti
vaikuttavan tyontekijan sitoutuneisuuteen. Henkilokohtainen kokemus tyossa viihtyvyydesta
vaikuttaa haluun sitoutua tyoskentelemaansa yksikkoon ja organisaatioon, joka nahdaan ole-
van keskeinen organisaation johdon huomioitava tekija, joka vaatii parantamisstrategioita
kriittisen hoitajapulan keskella (Niskala ym., 2020, s. 15-16). Peltokosken (2016, s. 27) tut-
kimustulosten mukaan sairaalaorganisaatioiden houkuttelevuuden kannalta on huomioita
erityisesti kolme tekijaa perehdytyksessa: tavoitteet, vastuut ja toteutus. Naiden huomioinnilla

organisaatio osoittaa arvostusta perehdytystoimintaa kohtaan, joka edistaa sen kilpailukykyi-
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syytta. Saukkosen ym. (2017, s. 247) tutkimustulosten mukaan hoitotyontekijan mahdollisuus
kehittdd omaa ammattitaitoaan on yhteydessa heidan kokemaansa organisaatiokulttuurin

joustavuuteen.
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3 KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Kehittamistyon tarkoituksena oli selvittaa, millainen on hyvaksi koettu perehdytys hoitohenki-
I0kunnan ja esihenkiloiden kuvailemana seka mitka tekijat nahdaan heikentavan hoitohenki-
I6kunnan perehdytyksen onnistumista. Tavoitteena on saatujen tulosten pohjalta nostaa esil-
le hyvan perehdytyksen merkitysta tyoyhteisolle kokoamalla yhteen yleiset hyvan perehdy-

tyksen laatukriteerit.
Kehittamistyon tutkimuskysymykset:
1. Millainen on hoitohenkildkunnan perehdytyksen nykytilanne?
2. Millainen on hoitohenkildkunnan kuvaamana hyvaksi koettu perehdytys?

3. Mitka ovat perehdytyksen haasteita ja sen onnistumista heikentavia tekijoita hoitohen-

kildkunnan mielesta?
4. Mita hyotyja onnistunut perehdytys tuo tyontekijalle ja hoitotydntydyhteisolle?

Tassa opinnaytetydssa hoitotydon tydyhteisolla tarkoitetaan sairaanhoitajia, lahihoitajia, pe-

rushoitajia seka lahiesihenkiloita.



4 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS JA AINEISTONANALYSOINTI

4.1

Tiedonhaku ja aineiston valinta
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Kehittamistydn suunnitelmaa ja kirjallisuuskatsausta varten aineistoa on haettu eri elektroni-

sista tietokannoista sekd manuaali hauilla. Tarkoituksena oli |0ytaa aineistoa, joka vastaisi

mahdollisimman hyvin tutkittavaan ilmioon seka kehittamistyossa asetettuihin tutkimuskysy-

myksiin. Aineistoa haettiin SeAmk- Finna, Pubmed, Medic ja CINAHL Ultimate tietokannoista

seka terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) ja sosiaali- ja terveysministerion (STM) jul-

kaisuista ja raporteista. Lisaksi hyodynnettiin kirjastopalveluita. Tieteellisten julkaisujen ja

artikkeleiden osalta haku rajattiin suomen- ja englanninkielisiin tutkimuksiin, jotka olivat enin-

tdan 10 vuotta vanhoja (taulukko 1). Kirjallisuudesta mukaan valittiin tutkittavaan ilmié6én so-

veltuvat ja ajankohtaisina pidetyt julkaisut.

Tietokanta Kaytetyt hakusanat | Yhteensa Otsikon Tiivistelméan Koko Kehittamis-
perusteella | perusteella teksti tyohon
valittu valitut luettu valittu
CINAHL employee 445 50 26 1 7
orientation,
preseptorship,
orientation programs
Pubmed employee crientation | 374 26 14 2 1
Medic perehd®, hoitot™, 78 13 6 5 2
hoitohenk™,
tyOpaikkak™, tyoturv®
Manuaalisesti | hoitotydn perehdytys, | 38 23 18 15 12
I0ydetyt perehdytysohjelma,
perehdytyksen laatu
Yhteensa 935 112 64 35 22

Taulukko 1. Tiedonhakuprosessi
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Sisaanottokriteerit

Poissulkukriteerit

Tutkimuksen julkaisuvuosi on 201 3-
2025

Tutkimuksen julkaisukieli on suomi
tai englanti

Tutkimuksesta on saatavana
kokoteksti Seinajoen
ammattikorkeakoulun kirjaston
tietokannoissa

Tutkimuksessa on kuvattu ja kasitelty
hoitoalan perehdytysta
kehittamistyon tutkimuskysymysten
kannalta oleellisesta nakokulmasta.

Tutkimus on julkaistu ennen vuotta
2013

Tutkimuksen julkaisukieli on muu
kuin suomi tai englanti

Tutkimuksesta ei ole saatavana
kokotekstia

Tutkimuksessa ei ole kasitelty
hoitoalan perehdytysta tai
perehdytysta on kasitelty
kehittamistydn kannalta

soveltumattomasta nakokulmasta,
kuten covid pandemian vaikutuksia

o Lisaksi suosittiin vertaisarvioituja
tutkimusraportteja ja — artikkeleita

Taulukko 2. Sisédénotto- ja poissulkukriteerit

Tiedonhaku ja integroiva kirjallisuuskatsaus auttavat tutkijaa jasentdmaan omaa tutki-
musilmiétaan aiempien tutkimusten eri nakokulmien kautta, joka tukee paatdksentekoa
oman tutkimusilmién suuntausten rajaamista (Vilkka, 2023, s. 131). Tiedon haku edellyttaa
kriittisyytta saatavilla olevaa kirjallisuutta ja muuta aineistoa kohtaa, jolloin aineiston ika ja
soveltuvuus omaan tyohon tulee arvioida (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2015, s.
92-94). Lahtokohtaisesti terveydenhuoltoala on jatkuvasti kehittyvaa, jolloin kaytanteet ja
suositukset voivat muuttua nopeastikin. Tutkimusaineistojen valinnassa tulee huomioida
aineiston tasokkuus ja tieteellisyys, joka rajaa opinnaytety6t ja pro-gradut lahdehyddynnet-
tavyyden ulkopuolelle. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa alkuperaislahteiden kayttaminen.
Kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset ja tieteelliset julkaisut on esitetty kehittamistyon

lopussa omassa lahdeluettelossa.



4.2 Integroiva kirjallisuuskatsaus

Tutkimusprosessin yksi kriittisimmista vaiheista on kirjallisuuskatsauksen toteutus ja siihen
littyva tiedon haku (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2015, s. 91-94). Teoriaosuus
kuuluu niin maaralliseen kuin laadulliseen tutkimustyohon. Tutkijan tulee olla kriittinen, mil-
laista tutkimus- ja kirjallisuusaineistoa tulee kayttdamaan. Teoriaosuuden tulisi sisaltaa
mahdollisimman laadukkaita aiempia tutkimuksia ja tieteellisia julkaisuja. Jotta kirjallisuus-
katsaus on mahdollista toteuttaa, tulee Vilkan (2023, s. 25) mukaan tutkittavan ilmioén olla

sellainen, josta on jo olemassa olevaa aiempaa tutkimusaineistoa.

Tavoitteena kirjallisuuskatsauksella on tuottaa niin tutkijalle itselleen kuin tutkimuksen luki-
jalle kattava kokonaiskuva tutkittavana olevasta ilmiosta (Sulosaari & Kajander-Unkuri,
2016, s. 82). Kirjallisuuskatsauksen toteuttaminen antaa tutkijalle mahdollisuuden ottaa
kantaa millaisista nakokulmista ja millaisin menetelmin ilmidéta on aiemmin tutkittu, seka
maaritella oma tutkimussuuntauksensa ja aineistonhankintamenetelmien hyddynnettavyys
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2015, s. 92) Vilkan (2023, s. 20) mukaan integroivan
kirjallisuuskatsauksen vahvuutena on sen uusien nakokulmien ja kaytantdjen luomisen

mahdollisuus.

Kirjallisuuskatsausten suuntaukset ovat kehittyneet toisistaan, jolloin ne voivat sisaltaa
toistensa piirteita tai olla toistensa yhdistelmia (Sulosaari & Kajander-Unkuri, 2016, s. 12—
13). Integroiva kirjallisuuskatsaus on sijoitettavissa yhdeksi niista, silla se sallii hyodynnet-
tavan systemaattista kokonaisuutta, etta narratiivisen katsauksen ominaispiirteita. Kat-
saustyypin luotettavuutta ja kayttdarvoa voidaan pitaa hyvana. Kankkunen & Vehvilainen-
Julkunen (2015, s. 92) tuovat esille kirjallisuuskatsauksen tukevan tutkijaa omien tutkimus-

kysymysten, hypoteesien ja tutkimusaiheen keskeisten kasitteiden muodostamista.

Integroivaa kirjallisuuskatsausta kaytetaan haluttaessa kuvata tutkittavaa ilmiéta monipuo-
lisemmin, jonka keskeisimpana piirteena pidetaan erilaisten tutkimusasetelmin toteutettu-
jen tutkimusten tulosten synteesia (Sulosaari & Kajander-Unkuri, 2016, s. 13). Integroiva
kirjallisuuskatsaus sallii systemaattista kirjallisuuskatsausta laajemman aineiston hyoédyn-
tamisen. Integroiva kirjallisuuskatsaus voi sisaltaa seka empiirista etta teoreettista kirjalli-
suutta. Prosessimainen tyoskentely on tyypillista integroivalle kirjallisuuskatsaukselle, joka
sisaltaa viisi eri vaihetta. Prosessin vaiheet kuvataan seuraavanlaisesti: tutkimusongelman
nimeaminen, analysoitavan aineiston keruu, aineiston laadun arviointi, aineiston analysoin-

ti seka tulosten esittaminen. Aiempien tutkimustulosten analysointi ja tulkitseminen voi-
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daan nahda vaativana katsauksen lajina, jonka kuitenkin nahdaan tuottavan laajan ja sy-

vallisemman ymmarryksen tutkimuskohteena olevasta aihepiirista.

4.3 Tutkimuskysely hoitohenkilokunnalle ja aineiston analysointi

Tutkimuskyselyn toteuttaminen on tutkimustoiminnassa kaytetyin tiedonkeruumenetelma, jota
hyoddynnetaan erityisesti maarallisissa tutkimuksissa (Ojasalo ym., 2009, s.108—-109). Edelly-
tyksena onnistuneelle tutkimuskyselylle on, ettd aiempaa tutkittua tietoa on riittavasti hyodyn-
nettavissa, joka toimii kyselylomakkeen laatimisen tukena. Kyselytutkimuksen etuna on sen
nopea ja tehokas tapa hankkia tutkimusaineistoa, etta aineiston keraamisen mahdollisuus
laajemmalta joukolta vastaajia. Kehittdmistydssa tutkimuskyselylla tavoiteltiin yli 100 vastaa-

jaa.

Kehittamistyon suuntaus oli monimenetelmatutkimus, joka sisalsi niin maarallisen kuin laadul-
lisen aineistomateriaalin keruuta. Kyselylomakkeen maarallista aineistomateriaalia saatiin
strukturoituja eli monivalintakysymyksia kayttamalla. Laadullista aineistoa tuottivat kyselylo-
makkeen avoimet kysymykset. Avoimissa kysymyksissa vastaajalla oli mahdollisuus vastata
kysymyksiin vapaamuotoisesti omin sanoin. Vastauksista nékyi vastaajien oma aiempi tieto,

kokemukset seka niiden herattamat tunteet.

Kyselytutkimus toteutettiin verkkokyselyna (lite 3). Kysely suoritettiin kaikille Vaasan keskus-
sairaalan seka Seindjoen keskussairaalan kirurgisten hoito-osastojen sairaanhoitajille, lahi-
hoitajille ja perushoitajille. Kehittamistydn otanta koostui kahden sairaanhoitopiirin keskussai-
raalasta kattavamman otantamaaran tavoittamiseksi. Kehittamistyon tuloksissa ei pyritty sys-
temaattisesti vertailemaan keskussairaaloita keskenaan. Tutkimuskysely toteutettiin verkko-
kyselyna Webropol- ohjelman avulla. Kyselylomake laadittiin vastaajat huomioiden niin suo-
men- kuin ruotsinkielisena versiona, jotka kysymyksiltdan ja asettelultaan vastasivat toisiaan.
Verkkokysely toteutettiin marraskuussa 2023. Verkkokysely oli vastaajille avoin kolmen viikon

ajan.

Ensimmainen osa kehittamistyota oli kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus, joka toteutettiin
tutkimuskyselyna kohderyhmana olleiden osastojen hoitohenkildkunnalle. Tutkimuskyselyt
tuottavat numeroihin perustuvia tuloksia, jotka kasitellaan ja esitetaan tilastollisesti (Ojasalo
ym., 2009, s. 108). Tutkimuskyselyn vastaukset analysoitiin hyddyntamalla Webropolin omaa

analysointiohjelmaa. Vertailussa taustamuuttujina kaytettiin vastaajien ikajakaumia seka tyo-



39

kokemusvuosia. Saatuja tuloksia havainnollistamaan esitetiin saaduista tuloksista erilaisia

kuvioita seka taydentaviin kysymyksiin saatuja suoria lainauksia.

Kyngaksen ym. (2011, s. 139) mukaan sisallonanalyysia ja teemoittelua kaytetaan laadullisen
tutkimuksen analyysimenetelmana, mutta sita voidaan hyodyntaa myos maarallisessa tutki-
mustoiminnassa avointen kysymysten kohdalla. Kyselylomakkeen avoimet kysymykset ana-

lysoitiin teemoittelun avulla, josta esitetaan tarkempaa kuvausta kappaleessa 4.4.

4.4 Lomakehaastattelu lahiesihenkilGille ja aineiston analysointi

Ojasalo ym. (2009, s. 95) toteavat haastatteluiden olevan tutkimuskyselyn rinnalla yleisimpia
tiedonkeruumenetelmia. Menetelmana haastattelu soveltuu tilanteisiin, joissa halutaan tuoda
esille syvallisempia yksilon kokemuksia tutkittavasta ilmiosta. Haastattelu toimii hyvana ai-
neistokeruumenetelmana yhdistettaessa toiseen menetelmaan, jolloin molemmista menetel-

mista saadut aineistotulokset tukevat toisiaan.

Kehittamistyon laadullista aineistoa kerattiin kirurgisten hoito-osastojen lahiesihenkildiden
lomakehaastattelun avulla (lite 4). Lomakehaastattelu toteutettiin osastojen osastonhoitajille
seka muissa esihenkilotehtavissa toimiville Vaasan ja Seindjoen keskussairaaloissa. Tavoit-
teena oli selvittaa, millaisia nakemyksia yksikkojen lahiesihenkildilla on hoito-osastojen pe-
rehdytyksen nykytilanteesta, millaiseksi he maarittelevat onnistuneen perehdytyksen seka
millaisia nykypaivan haasteita ovat kohdanneet perehdytyksen osalta. Perehdytys aiheena
liittyy vahvasti johtamiseen, etta tydhyvinvoinnin ja pitovoiman yllépitoon, jolloin osastohoita-
jien mukaanoton tutkimusotantaan nahtiin tutkimuksen kannalta hyodyllisena. Tarkoituksena
ei ollut vertailla esihenkildiden ja hoitohenkilokunnan nakemyksia keskenaan, vaan tuottaa

kattavampaa aineistomateriaalia tutkimustuloksia ajatellen.

Haastattelut toteutettiin sahkdisena lomakehaastatteluna marraskuun 2023 aikana. Haastat-
telun pohjana hyodynnettiin Webropol- ohjelmaa. Lomakehaastattelu toimi avoimien kysy-
mysten muodossa, joka kasitteli aiheita tutkimuskysymysten ymparilta. Haastattelulomakkeet
laadittiin vastaajat huomioiden suomen- ja ruotsinkielisind. Lomakehaastattelun yhteyteen
liitettiin tutkimuskyselyssakin hyodynnetty saatekirje (lite 1) vastaajille. Ojasalo ym. (2009, s.
96-98) kuvaavat lomakehaastattelun olevan sopiva aineistokeruumenetelma silloin, kun tut-

kittavasta ilmiosta halutaan saada syvallisempaa tietoa. Haastattelussa jokaiselta haastatel-
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tavalta kysytaan samat kysymykset. Lomakehaastattelu on myos soveltuva keino tarkastella

tutkittavan ilmion merkityksellisyytta vastaajalle.

Kehittamistyossa teemoittelua kaytettiin laadullisen tutkimusaineiston analysoinnissa, jota
saatiin sahkoisen webropol- kyselyn avointen kysymysten vastauksista seka esihenkiloi-
den lomakehaastattelusta. Teemoittelussa patevat laadullisen sisallonanalyysin kanssa
samat periaatteet, jolloin viitekehyksena voi toimia aineisto- tai teorialahtoisyys (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 141). Teorialahtdisessa analyysissa viitekehyksena toimii aiemmin tun-
nettu teoria, malli tai kasiterakennelma. Aineistolahtdisessa analyysissa viitekehyksena on

saatu tutkimusaineisto. Tassa kehittamistyossa teemoittelua toteutettiin aineistolahtdisesti.

Teemoittelun avulla saadusta aineistosta poimitaan esille sellaiset aiheet, jotka ovat tutki-
muskysymysten kannalta oleellisia (Juhila, i.a). Aineiston analysoinnissa teemoittelulla
pyritaan I6ytamaan sellaisia piirteita, jotka toistuvat ja ovat yhteisia eri vastaajille (Hirsijarvi
& Hurme, 2006 s. 173). Tuomi & Sarajarven (2018, s. 141-142) mukaan teemoittelu edel-
lyttaa tutkijalta aktiivista toimintaa aineistonsa tulkinnasta. Aineistoanalysointia ja teemojen

tunnistamista edistaa temaattisten kasitekarttojen laatiminen.

Vaikka maarallisyys litetaan vahvasti kvalitatiiviseen aineistoon, on laadullisessa sisal-
I6nanalyysissa ja teemoittelussa toisinaan lukijaystavallisempaa ilmaista maaria (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 143-144). Kehittamistydn tulosten raportoinnissa on teemoittelun osalta
nostettu esille kunkin aiheen eli teeman esiintyvyys saadussa aineistossa. Aineistonanaly-
soinnissa esille nostetut teemat ovat tutkijan tulkintoja aineiston eri sanomista (Hirsijarvi &
Hurme, 2006 s. 173). Tutkijan on teemoittelussa kyettava tunnistamaan ja koodaamaan
samaa tarkoittavat erilaiset ilmaisut saman luokan alle. Kehittamistydn tulosten esittelyssa
teemoittelulla tehtya tulkintaa havainnollistetaan suorien lainausten esittamisella seka tau-

lukoiden avulla.

4.5 Ideariihi hoitohenkilokunnalle ja aineiston analysointi

Ideariihi (Brainstorming) on ryhmatyoskentelyna toteutettava luovan ongelmanratkaisun me-
netelma (Ojasalo ym., 2009, s. 145—-146). Vetajan lisdksi sopivana ryhmakokona pidetaan 6—
12 osallistujaa. Ideariihen tarkoituksena on ryhman vetajan ohjeistuksella lahtea ideoimaan
uusia lahestymistapoja tai ratkaisuja asetetulle ongelmalle. Vilkan (2021, s. 89) mukaan

ideariihen ohjaavana lahtokohtana voidaan hyddyntaa kehittamistyon tutkimuskysymyksia.
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Ojasalon (2009, s. 146) mukaan on olemassa useita erilaisia muunnelmia toteuttaa ideariihen

ryhmatyoskentelya.

Ideariihi aloitetaan ryhmanvetajan esittelemalla osallistujille tyoskentelyn kulku, toimintaperi-
aatteet seka kasiteltava aihealue (Ojasalo ym., 2009, s. 146). Ryhmatyoskentely alkaa ide-
ointivaiheella, jonka on tarkoitus olla vapaamuotoista. Alkuvaiheessa tuotettuja ideoita ei vie-
|& 1ahdeta avaamaan tai perustelemaan muille. Vilkka (2021, s. 89-90) tuo esille tyoskentely-
tavan, jossa osallistujat kirjoittavat syntyneet ideat ylos tarralapuille. Tarralaput kiinnitetaan
kaikkien ryhman jasenten nahtaville esimerkiksi seinalle. Ojasalo ym. (2009, s. 147) korosta-
vat tassa vaiheessa ryhmanvetdjan roolia ideoinnin aikaisten ongelmien havaitsijana ja toi-

minnan vauhdittajana.

Ideointivaihetta Ojasalon ym. (2009, s. 146) mukaan seuraa valintavaihe. Tassa vaiheessa
Vilkan (2021, s. 89-90) esille tuomassa muunnelmassa ryhman jasenet saavat kayda lapi ja
ryhmitella ylos kirjatusta ideamateriaalista aineistokokonaisuuksia. Tarkoituksena on, etta
syntyneet ideat herattavat keskustelua niin ryhmittelyn ohessa kuin valmiin aineistoryhmitte-
lyn tuloksesta. Ryhmittelyd voidaan jatkaa asettamalla aineistokokonaisuudet tarkeysjarjes-
tykseen kuvastaen, millaisille asioille tai toimenpiteille ryhma antaa eniten painoarvoa. Ryh-
matyoskentelyna toteutettu ideointi ja aineiston analysointi edistavat tutkijan omaa tutkimis-

tyota.

|deariihi toteutettiin yhdessa kehittamistydhon osallistuvista hoito-osastoista toisessa keskus-
sairaaloista helmikuussa 2024. Ideariihen kautta |ahdettiin tarkastelemaan nakokulmia, mil-
laiset tekijat henkilokunta kokee olevan onnistuneen perehdytyksen taustalla seka millaiset
tekijat nahdaan olevan perehdytysta heikentavina vaikuttajina. Molemmat nakokulmat toteu-
tettiin omana kokonaisuutena. Tarkoituksena oli tunnistaa ja lahted nimeamaan vaikuttavat
tekijat. Tavoitteena oli keskustelun kautta avata annettujen vastausten nakokulmaa muille,
ryhmitella saadut vastaukset oikeisiin kategorioihin seka yhdessa nostaa esille taululle tar-
keimmat aiheet ja elementit. Keskusteluun haluttiin lisata osaksi ratkaisukeskeista pohdintaa,
millaisia vaikutuksia onnistuneella perehdytyksella on sekd millaisin menetelmin tyontekijat
kokevat voivansa vaikuttaa perehdytysta heikentaviin tekijoihin. Ideariihesta saadut vastauk-
set tuottavat laadullista aineistomateriaalia tyontekijoiden omasta nakdkulmasta hyvaa pe-
rehdytystd kohtaan, seka auttavat tutkijaa luokittelun kautta muodostamaan kehitystyon ta-

voitteena olleita laatukriteereita yhdistettyna kehittdmistydn muuhun aineistoon.
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Kehittamistyossa laadullista tutkimusaineistoa saatiin osallistavan ideariihen avulla, joka tu-
lokset analysointiin induktiivista sisallonanalyysia kayttaen. Tutkimusaineiston analysoinnissa
sisallénanalyysi on kaytetyin aineiston analyysimenetelma (Elo & Kajula ym. 2022, s. 216—
217). Tavoitteena on kuvata tutkimusaineisto tiivistetyssd muodossa. Sisallénanalyysi on
menettelytapa, jolla voidaan analysoida tutkimusaineistoa systemaattisesti ja objektiivisesti
(Kyngas ym., 2011, s. 139). Sen avulla voidaan muodostaa tutkittavasta ilmidsta kuvaavia
kategorioita, luokkia, kasitteita, kasitekarttoja tai malleja. Elo & Kajulan ym. (2022, s. 216)
mukaan aineiston analysointimenetelmana sisallonanalyysi sopii useiden erityyppisten laa-
dullisen aineistojen analysoimiseen. Kyngaksen ym. (2011, s. 139) mukaan sisallonanalyysi
edellyttaa, ettd tutkimuksen tekija kykenee pelkistdmaan aineistonsa ja muodostamaan siita

kasitteita, jotka kuvaavat tutkittavaa ilmiota.

Aineistolahtoisessa analyysissa, eli induktiivisessa analyysissa tavoitellaan tutkimusaineis-
tosta teoreettista kokonaisuutta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 108). Elo & Kajulan ym. (2022,
s. 218-219) mukaan aineistolahtdisessa analyysissa ei kayteta valmista luokittelurunkoa,
vaan tutkijan tehtavan on tuottaa luokittelu itse omaan aineistoonsa perustuen. Tiivistetysti
sisallonanalyysissa on kolme paavaihetta, jotka ovat valmistelu, analysointi ja raportointi.
Saatuun aineistoon huolellinen perehtyminen helpottaa analysoinnin toteutusta seka varmis-

taa siita 10ytyvan vastaukset aiemmin asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Ennen analysoinnin aloittamista paatetaan analyysiyksikko, joka voi olla sana, lause tai aja-
tuskokonaisuus, joka vastaa tutkimuskysymykseen (Elo & Kajula ym., 2022, s. 219). On
huomioitava, etta yksi ajatuskokonaisuus voi sisaltaa monta merkitysta. Tarkoittaen, etta aja-
tuskokonaisuudesta voidaan muodostaa kaksi erillista pelkistettya ilmaisua, jotka vastaavat
eri nakokulmista samaan tutkimuskysymykseen. Tassa vaiheessa on viela mahdollista muo-

kata tutkimuskysymysten asettelua.

Aineistolahtéinen analysointi etenee aineistomateriaalin pelkistamisen ja luokkien muodos-
tamisen kautta, jonka paamaarana on aineiston yhteen kokoaminen ja tiivistaminen (Elo &
Kajula ym., 2022, s. 220). Analysointi aloitetaan poimimalla koko aineistosta aiemmin valit-
tuun tutkimuskysymykseen vastaavaa analyysiyksikkoa vastaavat ilmaisut. lImaisut poimi-
taan alkuun siina muodossa, miten ne on esitetty aineistossa. Poimituista vastauksista luo-
daan pelkistettyja ilmaisuja poistamalla taytesanoja tai kirjoittamalla ne yleiskielelliseen muo-
toon. Tutkimuseettisesti on huomioitava, ettei pelkistdmisen yhteydessa alkuperainen ilmaisu

tai sen merkitys muutu.
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Aineiston pelkistamisen jalkeen seuraa koodaus, jossa kaydaan aineistoa lapi tehden jasen-
televia merkint6ja kuten alleviivauksia, jotka toimivat tutkijan apuvalineena (Elo & Kajula ym.,
2022, s. 220). Koodauksen tehtya tutkija voi siirtya kohti aineiston varsinaista analysointia el
ryhmittelya- ja luokittelua. Tassa vaiheessa pelkistettyja ilmaisuja verrataan keskenaan etsien
samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Analyysi etenee yhdistamalla samaa tarkoittavat il-
maisut saman nimetyn alaluokan alle. Alaluokat nimetaan vastaamaan sisaltddaan konkreetti-
sesti. Alaluokkien muodostuksesta siirrytaan vertailemaan niita keskenaan ja yhdistamaan
samansisaltoiset alaluokat keskenaan nimetyiksi ylaluokiksi. Tata yhdistelevaa luokittelua
kutsutaan abstrahoinniksi, jota voidaan jatkaa niin pitkalle, kun se on relevanttia tutkimuksen
tavoitteen ja tutkimuskysymysten osalta. Jokaisen analysoinnin vaiheen valissa on palattava
alkuperaiseen aineistoon tarkistaen analyysin oikeutus. Analyysin lopuksi luokista saadaan
lopputuloksena tiivis kuvaus aiheesta, jonka esittamista voidaan elavéittaa ja havainnollistaa

taulukoilla ja kuvioilla.
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5 TULOKSET

5.1 Tutkimuskyselyn tulokset

Kehittamistyon kohderyhmana oli Vaasan ja Seingjoen keskussairaalan kirurgisia potilaita
hoitavien hoito-osastojen hoitohenkilokunta. Kyselylomake lahetettiin sdhkopostin valityksella
seitseman hoito-osaston esihenkilon kautta hoitohenkildkunnalle. Kysely toteutettiin Webro-
pol- ohjelman avulla. Tutkimuskysely sisalsi monivalintakysymyksia, likert-asteikollisia kysy-
myksia seka avoimia kysymyksia, joita oli yhteensa 31. Vastaajien kokonaismaara oli 62, jolla
vastausprosentiksi muodostui 34,5 %. Potentiaalisia vastaajia tutkimuskyselylle olisi ollut
179.

5.1.1 Vastaajien taustatiedot

Taustatietona vastaajilta haluttiin tietaa ikajakauma (n=62). Eniten (42 %, n =26) vastaaijia ol
26-35-vuotiaiden ikdjakaumasta. Toiseksi eniten vastaajia oli 36—55-vuotiaiden ikdjakaumas-
ta (39 %, n=24). Vastaajista 13 % (n= 8) kuului yli 55-vuotiaiden ikajakaumaan. Loput 6 %
(n= 4) vastaajista olivat alle 25-vuotiaita (Kuvio 1).

Ikdjakauma

18-25 MW 26-35

m36-55 mYIli 55

Kuvio 1. Vastaajien ikdjakauma
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Enemmist6 vastaajista 66 % (n=40) tydskenteli Pohjanmaan hyvinvointialueella. Kysymyk-
seen vastasi 61 hoitotydn ammattilaista (Kuvio 2).

Organisaatio

Pohjanmaan hyvinvointialue

M Eteld- Pohjanmaan

hyvinvointialue

Kuvio 2. Vastaajien tyéorganisaatio

Koulutustausta jaoteltiin kyselyssa kolmeen ryhmaan (n=62). Vastaajista suurin osa 78 %
(n=47) tyoskenteli sairaanhoitajan tyotehtavissa. Lahihoitajia oli toiseksi eniten (22 %, n= 14).

Vastaajista yksi oli koulutukseltaan perushoitaja (Kuvio 3).

Koulutustausta

Sairaanhoitaja

| B L3hihoitaja

B Perushoitaja

Kuvio 3. Vastaajien koulutustausta

Vastaajien tydkokemusta hoitoalalta selvitettiin yhdella kysymyksella (Kuvio 4). Vastaajista
39 % (n=24) oli tydkokemusta taustallaan 8-14 vuotta. Yli 14- vuotta tydkokemusta oli 36 %
(n=22) vastaajista. Vastaajista 19 %:lla (n= 12) 16ytyi tyokokemusta hoitoalalta 4—7 vuoden
ajalta. Lopuilla vastaajista (6 %) oli tydkokemusta 1-3 vuoden valilla. Alle yhden vuoden ty6-

kokemusta ei ollut kenellakaan vastaajista.
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Tyokokemusvuodet
Alle 1 vuosi
B 1-3 vuotta
W 4-7 vuotta

B 8- 14 vuotta

mYli 14 vuotta

Kuvio 4. Vastaajien tybkokemus vuosina

5.1.2 Perehdytyksen nykytilanne

Perehdytyksen nykytilannetta selvitettiin tutkimuskyselyssa viiden kysymyksen avulla. Hoito-
tyon ammattilaisten tuli ensin arvioida oma taitonsa toimia uuden tyontekijan perehdyttajana
(Kuvio 5). Kysymykseen vastasi 62 vastaajaa. Enemmistd vastanneista (73 %, n= 45) arvioi
omaavansa hyvat taidot toimia perehdyttajana. Tyydyttavat taidot kokivat hallitsevansa 14 %
(n=9) vastanneista. Perehdyttajan taitonsa erinomaisiksi arvioi 8 (13 %) vastaajaa. Kukaan

vastanneista ei pitanyt perehdyttajan taitoaan huonona.

Koettu taitotaso toimia perehdyttajana

Huono
B Tyydyttava
W Hyva

B Erinomainen

Kuvio 5. Koettu taitotaso toimia perehdyttéjéanéa

Tutkimuskyselyssa haluttiin selvittaa uuden tyontekijan perehdytykseen resursoitua aikaa,
jonka keskiarvoksi vastausten pohjalta muodostui viikko (n=60). Vastaajilta haluttiin tietaa,

kokivatko he kyseisen perehdytysajan riittdvan pituisena uuden tyontekijan tyon oppimisen
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kannalta. Enemmistd 73 % (n=45) vastaajista koki olemassa olevan perehdytysajan riittdamat-
tomana (Kuvio 6). Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, kuinka pitkaksi nakisivat ihanteellisen
ajan uuden tyontekijan perehdytykselle, jonka keskiarvoksi muodostui vastausten (n=56)

pohjalta kolme viikkoa.

Koen nykyisen perehdytysajan riittavana

Kylla ®En

Kuvio 6. Kokemus nykyisen perehdytysajan riittévyydestéa

Edeltavaan kysymykseen nykyisen perehdytysajan riittavyydesta vastaajat saivat perustella
en- vastausvaihtoehtoaan, johon perusteluita antoi yhteensa 30 vastaajaa. Vastauksissa
nousi esille henkilostovajeen ja riittamattomien resurssien aiheuttamat haasteet riittdvan pe-
rehdytyksen toteuttamiselle. Lisaksi esille nousi kasvaneet hoitotyon tieto- ja taitotason
osaamisvaatimukset, jotka koetaan perehdytykselle asetetussa ajassa haasteellisiksi saavut-

taa.

Yksikkd vaatii monenlaista osaamista ja tietotaitoa, jota annetussa ajassa mahdoton
oppia. Henkildstovaje ei anna mahdollisuutta riittavalle perehdytykselle.

Ajoittain ei ole resursseja ja perehdytettava on heti vahvuudessa mukana.

Pienilla resursseilla vaikea saada perehdytysvuoroja, kun uusi tyontekija pitaisi saada
mahdollisimman pian vahvuuteen mukaan.

Tehdaan oman tyon ohessa, mikali on Kiire, jaa perehdytys toissijaiseksi.
Perehdytyspaivia on lilan vahan suhteessa osaston monipuolisuuteen.

Perehdyttajana toimisen nykykaytantdoa selvitettin yhden kysymyksen avulla, jolla haluttiin

selvittda, onko uudella tydntekijalla nimetty perehdyttdja perehdytysjaksonsa aikana. Kysy-
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mykseen vastasi 62 hoitotydon ammattilaista (Kuvio 7). Vastaajista enemmisto 71 % (n=44)
vastasi, ettei uudella tyontekijalla ole nimettya perehdyttajaa vaan perehdyttaja vaihtelee pe-
rehdytysjakson aikana. Uudella tyontekijalld on kaksi nimettya perehdyttgjaa 21 % (n=13)
vastaajan mukaan. Perehdyttajana toimii yksi nimetty henkilé 8 % (n=5) vastaamana. Edelta-
vaa kysymysta taydennettiin kysymyksella, koetko perehdyttdjana toimimisen kaytannon hy-
vana perehdyttamisen kannalta, johon enemmistd 64 % (n=39) vastasi kaytannon hyvaksi
koetuksi. Vastanneet saivat perustella antamaansa vastausvaihtoehtoa. Hyvaksi koettua kay-
tantoa perusteltiin erilaisten toimintatapojen oppimisen kautta. Puolestaan heikentavana ko-
ettiin tyon oppimista tukevan tiedonkulun katkeaminen. Perehdyttdjan vaihtumisen koettiin
tuovan hajanaisuutta perehdytykseen ja edellyttavan perehdytettavalta aktiivisuutta ilmaista,

millaisia tarpeita hanella perehdytystaan kohtaan on.

Jarjestelmallisyys karsii, kun ei tieda mita on jo kayty lapi ja opetettu.

Sisalto ja kaytannot vaihtelevat perehdyttajan mukaan. Meilta puuttuu yhtenaistava run-
ko perehdytyksen aikana lapikaytavista asioista. Teemme parhaamme vallitsevissa olo-
suhteissa.

Aiheuttaa hajanaisuutta perehdytyksessa, tiedon katkeamista. Mita on jo kayty lapi, ja
mita tulisi viela kayda. 1-2 perehdyttajan ohjaamana perehdytykseen saisi parempaa
runkoa, millaisia asioita kaydaan minakin paivana lapi.

Uusi tyontekija nakee useamman tavan toimia, ei ole vain yhta oikeaa.

Kaikilla on oma tapansa tehda toita ja uusi tyontekija voi niista Ioytaa itselleen sopivan
tavan toimia.

Uutta tyontekijaa yksikossa perehdyttaa

8%

Yksi nimetty perehdyttaja

B Kaksi nimettya
perehdyttajaa

Perehdyttaja vaihtelee
perehdytysjakson aikana

Kuvio 7. Uuden tydntekijén perehdyttéjéné toimiminen
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5.1.3 Perehdytyksen laatuun ja onnistumiseen vaikuttavat tekijat

Perehdytyksen laatua hoitotydssa kartoitettiin yhdeksan kysymyksen avulla. Vastaajilta halut-
tiin ensimmaisena tietda, onko uuden tyontekijan perehdyttajana toimimisesta jarjestetty kou-
lutusta tyopaikalla. Kysymykseen vastasi 62 hoitotydn ammattilaista (Kuvio 8). Koulutusta ei
ole jarjestetty vastaajista 85 % (n= 53) mukaan. Yksi vastaaja kertoi kyseisen koulutuksen
olleen jarjestetty. Loput vastaajista eivat osanneet sanoa, onko koulutusta perehdyttajana
toimimisen tueksi jarjestetty tyopaikalla. Taman jalkeen kysyttiin, kokisivatko vastaajat kysei-
sen koulutuksen tarpeellisena, jonka enemmistd 77 % (n= 48) vastaajista kokisi hyodyllisena

ohjausosaamisensa kannalta.

Tyopaikalla on jarjestetty koulutusta
perehdyttdjana toimimisen tueksi

Kylla
M Ei

M En osaa sanoa

Kuvio 8. Koulutuksen tarve perehdyttéjéné toimimiselle

Tutkimuskyselyssa haluttin monivalintakysymyksen avulla selvittaa, millaista materiaalia
hyddynnetaan hoitotydn perehdytyksen tukena (Kuvio 9). Vastausten pohjalta kaytetyin ma-
teriaali oli organisaation intranet, jonka vastasi 73 % (n= 45) vastaajista. Perehdytysohjelmaa
hyddynnettiin uuden tyontekijan tyon opetuksen tukena 56 % (n=35) vastaajan vastaamana.
Vastaajista 52 % (n=32) kertoi yksikossa olevan kaytdssa tervetuloa toihin- esite. Lisaksi 11
% vastaajista valitsi jotain muuta vaihtoehdon, johon vastaajat saivat omin sanoin kertoa ky-
seisesta materiaalista. Vastaajien kertomana osaston perehdytyskansio ja erilaiset kirjalliset
hoito-ohjeet ovat hyodynnettavissa perehdytystoiminnan tukena.
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Perehdytysta tukeva materiaali osastoilla

Tervetuloa téihin- opas

B Perehdytysohjelma
B Organisaation intranet

M Jotain muuta

Kuvio 9. Perehdytyksen tukena kéytettédva materiaali

Perehdytyssuunnitelma toimii yhtena tekijana laadukkaan perehdytyksen taustalla. Vastaa-
jien (n=62) antamissa vastauksissa oli selkeaa kaksijakoa, silla hieman alle puolet (n=30)
vastaajista kertoi yksikolla olevan perehdytyssuunnitelma ja saman verran vastaajia valitsi en
tieda vaihtoehdon (kuvio 10). Vastaajista 3 % (n=2) kertoi, ettei yksikolla ollut kirjallista pe-
rehdytyssuunnitelmaa.

Yksikolla on kaytossa kirjallinen
perehdytyssuunnitelma

Kylla

W Ei

B En osaa sanoa

Kuvio 10. Tieto yksikdn perehdytyssuunnitelmasta

Tutkimuskyselylla haluttiin selvittaa, kuinka usein uuden tyontekijan ja perehdyttajan valilla
kaydaan perehdytyskeskusteluita perehdytysjakson aikana (Kuvio 11). Kysymykseen vastasi
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61 vastaajaa. Perehdytyskeskustelu kaytiin kerran perehdytysjakson aikana 25 % (n= 15)
vastaajan mukaan. Puolestaan 18 % (n= 11) vastaajista kertoi keskusteluita kaytavan use-
ammin kuin kaksi kertaa. Enemmistd vastaajista 49 % (n= 30) vastasi, ettei virallisia keskus-
teluita kayda uuden tyontekijan ja perehdyttajan valilla. Kyseinen vastausvaihtoehto sisalsi
vapaavalintaisen taydentavan avoimen kysymyksen, miksei kyseisia keskusteluita kayda,
johon saatiin 21 vastausta. Vastauksista nousi esille, miten keskustelua perehdytyksen kulus-
ta ja perehdytettavan tuntemuksista perehdytystaan koskien kaydaan paljon varsinaisen pe-
rehdytyksen ohessa, mutta virallista varattua keskusteluhetkea ei suunnitella. Syyna koetaan

olevan yhtenaisen ohjeistuksen puuttuminen.

Keskusteluita kdydaan itse perehdytyksen lomassa, ei varsinaisena suunniteltuna kes-
kusteluhetkena. Sellaisesta ei ole ollut yleista kaytantoa tai tullut ohjeistusta.

Ei ole ohjeistusta. Keskustelen kylla useinkin, milta perehdytyksen aikana uudesta tyon-
tekijasta tuntuu.

Kuinka usein perehdytyskeskusteluita kaydaan
tyontekijan ja perehdyttdjan valilla
perehdytysjakson aikana

Kerran

| Kaksi kertaa
Useammin

B Perehdytykskeskusteluita ei kayda
uuden tyontekijan kanssa

Kuvio 11. Perehdytyskeskusteluiden kdynnin mé&éré perehdytysjakson aikana

Vastaajilta haluttiin tietda, miten uuden tyontekijan yksildllisyys, yksilollinen oppiminen ja
aiempi tausta huomioidaan perehdytyksessa (Kuvio 12). Reilu puolet 56 % (n=35) vastaajista
vastasi yksilollisyyden perehdytyksessa olevan huomioitu tyydyttavasti. Perehdyttajan yksilol-
lisyys huomioidaan perehdytyksessa hyvin 36 % (n=22) vastaajan mukaan. Vastaajista 6 %

(n=4) vastasi uuden tyontekija yksilollisyyden olevan huonosti huomioitu hoitotydn perehdy-
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tyksessa. Vain yksi vastaaja koki yksilollisyyden huomioinnin perehdytyksessa olevan erin-

omaista.

Uuden tyontekijan yksilollisyys, yksilollinen
oppiminen ja aiempi tausta huomioidaan
perehdytyksessa

Huonosti
W Tyydyttavasti

B Hyvin

B Erinomaisesti

Kuvio 12. Uuden tydntekijén yksildllisyyden huomiointi perehdytyksesséa

Taulukossa 3 kuvataan hoitotydn ammattilaisten kokemusta eri fyysisen ja psyykkisen tyo-
ymparistotekijoiden vaikutuksesta perehdytyksen onnistumiseen. Kysymykseen saatiin 62
vastausta. Vastausvaihtoehdot olivat: ei vaikutusta, vahainen vaikutus, jonkin verran vaiku-

tusta, melko paljon vaikutusta tai paljon vaikutusta.
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Fyysisen ja psyykkisen tyoympariston vaikutus
perehdytykseen

TYOTILOJEN TOIMIVUUS

TYOSKENTELYRAUHA S 41% marses

MAHDOLLINEN HENKILOSTOVAJAUS - 5% N6

NOPEASTI MUUTTUVAT TILANTEET S 40% [sag%mmmmme
POTILASMAARA S 31% st
KIIRE TYOSSA o 25% s2%mmmmmmmmmme
TYOVUORON RESURSSISUUNNITTELU 0 29% s
VUOROTYO 26% S 21%  1I%m
" Tyovu.foron - - . - Nopeasti Mahq?lllTen. Tyoskentelyra| Tydtilojen
Vuorotyd |resurssisuunni| Kiire tyossa | Potilasmdara | muuttuvat | henkilostovaj .
. uha toimivuus
ttelu tilanteet aus
1 Ei vaikutusta 16% 5% % % % % % 4%
m 2 Vdhdinen vaikutus 26% 15% 2% 13% 5% % 8% 11%
3 Jonkin verran vaikutusta 26% 16% 21% 25% 21% 5% 28% 54%
m 4 Melko paljon vaikutusta 21% 29% 25% 31% 40% 16% 47% 23%
m 5 Paljon vaikutusta 11% 35% 52% 31% 34% 79% 17% 8%

Taulukko 3. Fyysisten ja psyykkisten tybympéristotekijbiden vaikutus perehdytykseen

Vastaajien mukaan tydympariston fyysisista ja psyykkisista tekijoista eniten perehdytyksen
onnistumiseen heikentavasti vaikuttavina tekijoina olivat henkilostdvajaus seka kiire. Henki-
|6stdvajaus vaikutti vastaajista 79 % (n=49) mukaan paljon ja 16 % (n=10) mukaan melko
paljon perehdytykseen. Kiireella oli 52 % (n=32) vastaajan mukaan paljon vaikutusta ja 25 %
(n=15) mukaan melko paljon vaikutusta perehdytyksen onnistumiseen. Nopeasti muuttuvilla
tilanteilla ja potilasmaaralla nahtiin olevan vaikutusta perehdytykseen, mutta edeltaviin vas-
tauksiin nahden osa koki niiden vaikutukset myds vahaisempina. Vahiten perehdytykseen
vaikuttivat vastaajien mukaan vuoroty0 ja tyotilojen toimivuus.

Seuraavassa taulukossa kuvataan hoitotydn ammattilaisten kokemusta eri sosiaalisten tyo-
ymparistotekijoiden vaikutuksesta perehdytyksen onnistumiseen (Taulukko 4). Kysymyk-
seen vastasi 62 hoitotydon ammattilaista. Vastausvaihtoehdot olivat: ei vaikutusta, vahainen

vaikutus, jonkin verran vaikutusta, melko paljon vaikutusta tai paljon vaikutusta.
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Sosiaalisen tyoympariston vaikutus perehdytykseen

PEREHDYTTAJAN SUHDE MUIHIN AMMATTIRYHMIIN
0, 0,
PEREHDYTTAJAN SUHDE LAHIESIHENKILOONSA 6%- 34% _.
T—

Perehdyttdjan suhde Perehdyttdjan suhde Perehdyttdjan suhde muihin

ammattiryhmaansa lahiesihenkiloonsa ammattiryhmiin tyopaikalla
1 Ei vaikutusta 2% 6% 6%
m 2 Vdhainen vaikutus 3% 15% 18%
3 Jonkin verran vaikutusta 31% 34% 29%
m 4 Melko paljon vaikutusta 37% 37% 34%
m 5 Paljon vaikutusta 27% 8% 13%

Taulukko 4. Sosiaalisten suhteiden vaikutus perehdytykseen

Kysymykseen perehdyttdjan suhteesta tyokavereihinsa, vastasi 37 % (n=23) silla olevan
melko paljon vaikutusta perehdytyksen onnistumiseen. Vastaajista 31 % (n=19) vastasi pe-
rehdyttdjan tydkaverisuhteilla olevan jonkin verran vaikutusta perehdytyksen onnistumisen
kannalta. Perehdytyksen onnistumiseen paljon vaikutusta vastasi 27 % (n=17) vastaajista.

Vastausvaihtoehdon vahainen vaikutus vastasi 3 % (n=2) vastaajista.

Kysymykseen perehdyttajan suhteesta lahiesihenkiloonsa, vastasi 37 % (n=23) silla ole-
van melko paljon vaikutusta. Sosiaalisissa suhteista 34 % (n=21) koki I&hiesihenkildsuhteella
olevan jonkin verran vaikutusta perehdytyksen onnistumiseen. Vahainen vaikutus vastasi 15
% (n=9) vastaajista. Vastaajista 8 % (n=5) vastasi suhteella Iahiesihenkilodn olevan paljon

vaikutusta. Loput 6 % (n=4) vastaajista vastasivat, ettei silla ole vaikutusta perehdytykseen.

Kysymykseen perehdyttiajan suhteesta muihin ammattiryhmiin tydpaikalla, vastasi 34 %
(n=21) silla olevan melko paljon vaikutusta perehdytyksen onnistumiseen. Vastaajista 29 %
(n=18) mukaan sosiaalisilla suhteilla muihin ammattiryhmiin on jonkin verran vaikutusta. Va-

haiseksi vaikutuksen vastasi 18 % (n=11) vastaajista. Perehdyttajan sosiaalisilla suhteilla
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muihin ammattiryhmiin on paljon vaikutusta vastasi 13 % (n=8) vastaajista. Vastaajista 6 %

(n=4) vastasi, ettei silla ole vaikutusta perehdytykseen.

Seuraavissa osioissa ja kuvioissa kuvataan hoitotydn ammattilaisten kokemusta eri pereh-
dyttajan ominaisuuksien vaikutuksesta perehdytyksen onnistumiseen. Kaikki 62 vastaajaa
vastasivat kysymykseen. Vastausvaihtoehdot olivat: ei vaikutusta, vahainen vaikutus, jonkin

verran vaikutusta, melko paljon vaikutusta tai paljon vaikutusta.

Kysymykseen perehdyttdjan kielitaidosta (Kuvio 13), vastasi yli puolet 55 % (n=34) silla
olevan paljon vaikutusta perehdytyksen onnistumiseen. Vastaajista 31 % (n=19) mukaan pe-
rehdyttajan kielitaidolla on melko paljon vaikutusta. Jonkin verran vaikutusta vastasi 11 % (n=
7) vastaajista. Perehdyttajan kielitaidolla on vahainen vaikutus perehdytyksen onnistumisen

kannalta vastasi 3 % (n=2) vastaajista.

Kielitaito

11% (n=7) 1 Ei vaikutusta

3% (n=2)
" H 2 Vaha&inen vaikutus

3 Jonkin verran vaikutusta

55% (n = 34) 31% (n=19)

B 4 Melko paljon vaikutusta

B 5 Paljon vaikutusta

Kuvio 13. Perehdyttédjén kielitaidon vaikutus perehdytykseen

Kysymykseen perehdyttajan tyokokemuksesta (Kuvio 14), vastasi 43 % (n=26) silla olevan
melko paljon vaikutusta perehdytyksen onnistumiseen. Vastaajista 39 % (n=24) mukaan pe-
rehdyttajan tydkokemuksella on paljon vaikutusta. Jonkin verran vaikutusta vastasi 16 % (n=
10) vastaajista. Vain yksi vastaajista vastasi, ettd perehdyttdjan tydkokemuksella on vahai-

nen vaikutus perehdytyksen onnistumisen kannalta.
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Tyokokemus

16% (n = 10)

1 Ei vaikutusta

39% (n = 24)

M 2 Vahainen vaikutus
43% (n = 26) M 3 Jonkin verran vaikutusta
m 4 Melko paljon vaikutusta

B 5 Paljon vaikutusta

Kuvio 14. Perehdyttéjan tybkokemuksen vaikutus perehdytykseen

Kysymykseen perehdyttdjan kiinnostuksesta kehittaa osaamistaan (Kuvio 15), vastasi 44
% (n=27) silld olevan melko paljon vaikutusta perehdytyksen onnistumisen kannalta. Vastaa-
jista 35 % (n=22) mukaan perehdyttajan kiinnostuksella kehittdd omaa osaamistaan on paljon
vaikutusta. Jonkin verran vaikutusta vastasi 16 % (n= 10) vastaajista. Loput 5 % (n=3) vas-

taajista arvioivat vaikutuksen vahaisena.

Kiinnostus kehittaa omaa osaamista

5% (n = 3)

(AGES) .
1 Ei vaikutusta

35% (n = 22)
W 2 Vah&inen vaikutus
M 3 Jonkin verran vaikutusta

44% (n = 27) B 4 Melko paljon vaikutusta

B 5 Paljon vaikutusta

Kuvio 15. Perehdyttdjdn oman osaamisen kehittdmisen kiinnostuksen vaikutus perehdytykseen
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Kysymykseen kiinnostuksesta ja sitoutumisesta perehdyttajana toimimiseen (Kuvio 16),
yli puolet (56 %, n=35) vastaajista vastasi silla olevan paljon vaikutusta perehdytyksen onnis-
tumiseen. Vastaajista 36 % (n=22) mukaan perehdyttajan kiinnostuksella ja sitoutuneisuudel-
la perehdyttajana toimimiseen on melko paljon vaikutusta. Jonkin verran vaikutusta vastasi 6

% (n=4) vastaajista. Yksi vastaajista vastasi vaikutuksen olevan vahainen.

Kiinnostus ja sitoutuminen toimia
perehdyttajana

2% (n =1)
6% (n = 4)

1 Ei vaikutusta

W 2 Vaha&inen vaikutus

56% (n = 35)

36% (n = 22) 3 Jonkin verran vaikutusta
B 4 Melko paljon vaikutusta

B 5 Paljon vaikutusta

Kuvio 16. Perehdyttédjan sitoutuneisuuden vaikutus perehdytykseen

Kysymykseen perehdyttajan kiinnostuksesta vahvistaa yksikon osaamista (Kuvio 17),
melkein puolet (49 %, n=26) vastaajista vastasi silla olevan melko paljon vaikutusta perehdy-
tyksen onnistumiseen. Vastaajista 32 % (n=17) mukaan perehdyttajan kiinnostuksella vahvis-
taa yksikon osaamista on paljon vaikutusta perehdytyksen onnistumisen kannalta. Jonkin
verran vaikutusta vastasi 13 % (n= 7) vastaajista. Perehdyttdjan kiinnostuksella vahvistaa
yksikdn osaamista on vahainen vaikutus perehdytyksen onnistumiseen vastasi 6 % (n=3)

vastaajista.
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Kiinnostus vahvistaa yksikon osaamista

1 Ei vaikutusta
13% (n=7)

W 2 Viéhainen vaikutus

32% (n = 17)

M 3 Jonkin verran vaikutusta

49% (n = 26) M 4 Melko paljon vaikutusta

B 5 Paljon vaikutusta

Kuvio 17. Perehdyttédjan kiinnostus vahvistaa yksikbn osaamista ja sen vaikutus perehdytykseen

Seuraavassa taulukossa kuvataan hoitotydn ammattilaisten nakemysta perehdytyksen si-
sdllon tarkeydesta (Taulukko 5). Kysymykseen saatiin 62 vastausta. Vastausvaihtoehdot

olivat: en tarkeana, melko tarkeana, tarkeana ja erittain tarkeana.

Perehdytyksen sisalto

AMMATTITERMISTO

LAAKEHOITO

ORGANISAATIO TUNTEMUS
LAITEOPPI

TYOTURVALLISUUS

HOIDETTAVAT POTILASRYHMAT
TYOYHTEISOON TUTUSTUMINEN
TYOYHTEISON PELISAANNOT
TYOTEHTAVAT AMMATTIRYHMITTAIN

Tyotehtaval|_ . . .. | Tydyhteiso | Hoidettava
Tyoyhteiso . . . . . .
t on t Ty6turvallis| | . . |Organisaati| ... . |Ammattiter
] n . . Laiteoppi Ladkehoito .
ammattiryh| . |tutustumin| potilasryh uus o tuntemus misto
. pelisdannot B
mittdin en mat
1 En tarkedna % % 6% % % % 23% % %

m 2 Melko tarkeana % 19% 23% % 18% 8% 40% % 21%
= 3 Tarkedna 8% 44% 45% 19% 34% 39% 24% 26% 56%
m 4 Erittdin tarkeana 92% 37% 26% 81% 48% 53% 13% 74% 23%

Taulukko 5. Perehdytyksen siséllén merkityksellisyyden arviointi
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Ammattiryhmakohtaisten tyotehtavien lapikayntia pidettiin tarkeimpana perehdytysjakson si-
sallosta, jonka 92 % vastaajista vastasi olevan erittain tarkeaa ja 8 % tarkeaa. Muina pereh-
dytysjakson aikana lapi kaytavina tarkeina asioina nahtiin olevan hoidettaviin potilasryhmiin
tutustuminen (81 %), 1dakehoito (74 %) seka laitteiden kaytonopetus (53 %). Perehdytyksen

sisalloista vahiten tarkeana pidettiin tydorganisaatioon ja tydyhteisoon tutustuttamista.

5.1.4 Perehdytyksen vaikutukset

Seuraavissa osioissa ja kuvioissa kuvataan hoitotydon ammattilaisten nakemysta perehdy-
tyksen vaikutuksista perehdytysprosessin jalkeen. Kysymykseen vastasi 62 vastaajaa.
Vastausvaihtoehdot olivat: ei vaikutusta, vahainen vaikutus, jonkin verran vaikutusta, melko

paljon vaikutusta tai paljon vaikutusta.

Monivalintakysymyksen ensimmainen osio koski uuden tyodntekija sitoutumista tyopaik-
kaan (Kuvio 18), johon vastaajista 47 % (n=29) vastasi perehdytyksella olevan paljon vaiku-
tusta. Vastaajista 45 % (n=28) vastasi perehdytyksella olevan melko paljon vaikutusta tydn-
tekijan tyopaikkaan sitoutuneisuuteen. Jonkin verran vaikutusta vastasi 8 % (n=5) vastaajista.

Kukaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa vahainen vaikutus tai ei vaikutusta.

Vaikutus uuden tyontekijan sitoutumiseen
tyopaikkaan

8% (n=5)

1 Ei vaikutusta
W 2 Vahainen vaikutus
47% (n = 29) 3 Jonkin verran vaikutusta
45% (n = 28)

m 4 Melko paljon vaikutusta

B 5 Paljon vaikutusta

Kuvio 18. Perehdytyksen vaikutus: tydntekijén sitoutuminen tybpaikkaan
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Seuraava osio koski perehdytyksen vaikutusta potilastyytyvaisyyteen (Kuvio 19), johon
vastaajista 47 % (n=29) koki perehdytyksella olevan melko paljon vaikutusta. Perehdytyksella
on jonkin verran vaikutusta potilastyytyvaisyyteen vastasi 26 % (n=16) vastaajista. Paljon
vaikutusta vastasi 19 % (n=12) vastaajista. Perehdytyksen vaikutuksen vahaisena potilastyy-

tyvaisyyteen koki 8 % (n=5) vastaajista. Kukaan ei valinnut vastausvaihtoehtoa ei vaikutusta.

Vaikutus potilastyytyvaisyyteen

19% (n = 12) 1 Ei vaikutusta
26% (n = 16) B 2 Vihiinen vaikutus

M 3 Jonkin verran vaikutusta

47% (n = 29)

m 4 Melko paljon vaikutusta

B 5 Paljon vaikutusta

Kuvio 19. Perehdytyksen vaikutus: potilastyytyvéisyys

Kysymykseen perehdytyksen vaikutuksesta potilasturvallisuuteen (Kuvio 20), vastasi
enemmistd 61 % (n=38) silla olevan paljon vaikutusta. Vastaajista 31 % (n=19) vastasi pe-
rehdytyksella olevan melko paljon vaikutusta potilasturvallisuuteen. Jonkin verran vaikutusta
vastasi olevan 8 % (n=5) vastaajista. Kukaan vastaajista ei valinnut vastasvaihtoehtoa vahai-

nen vaikutus tai ei vaikutusta.



61

Vaikutus potilasturvallisuuteen

1 Ei vaikutusta

31% (n = 19) W 2 V3hadinen vaikutus

M 3 Jonkin verran vaikutusta
61% (n = 38)

H 4 Melko paljon vaikutusta

B 5 Paljon vaikutusta

Kuvio 20. Perehdytyksen vaikutus: potilasturvallisuus

Vastaajista 55 % (n=34) vastasi perehdytyksella olevan paljon vaikutusta hoitotyon laatuun
(Kuvio 21). Hoitotyon laatuun perehdytykselld on melko paljon vaikutusta 39 % (n=24) vas-
tanneen mukaan. Vastaajista 5 % (n=3) valitsi vastausvaihtoehdon jonkin verran vaikutusta.

Yksi vastaajista vastasi perehdytyksella olevan vahainen vaikutus hoitotyon laatuun.

Vaikutus hoitotyon laatuun
1% (n=1)

1 Ei vaikutusta
5% (n = 3)

B 2 Vahainen vaikutus
39% (n = 24)
55% (n = 34) B 3 Jonkin verran vaikutusta

B 4 Melko paljon vaikutusta

B 5 Paljon vaikutusta

Kuvio 21. Perehdytyksen vaikutus: hoitotyén laatu

Perehdytyksen vaikutusta tyohyvinvointiin tarkasteltiin yhdessa osiossa (Kuvio 22), johon
vastaajista 45 % (n=28) koki olevan paljon vaikutusta. Vastaajista 42 % (n=26) vastasi pe-

rehdytyksella olevan melko paljon vaikutusta tydhyvinvointiin. Jonkin verran vaikutusta vasta-
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si 11 % (n=7) vastaajista. Yksi vastaajista vastasi perehdytyksella olevan vahainen vaikutus

tyohyvinvointiin.

Vaikutus tyohyvinvointiin

11% (n=7)

1 Ei vaikutusta
45% (n = 28) M 2 Vahainen vaikutus
42% (n = 26)

m 3 Jonkin verran vaikutusta

B 4 Melko paljon vaikutusta

B 5 Paljon vaikutusta

Kuvio 22. Perehdytyksen vaikutus: tybhyvinvointi

Enemmistd vastaajista koki perehdytyksella olevan melko paljon (46 %) tai paljon (39 %) vai-
kutusta yksikon vetovoimaisuuteen (Kuvio 23). Vastaajista 15 % (n=8) vastasi perehdytyk-
selld olevan vetovoimaisuuteen jonkin verran vaikutusta. Kukaan vastaajista ei vastannut

vaihtoehtoja vahainen vaikutus tai ei vaikutusta.

Vaikutus yksikén vetovoimaisuuteen

15% (n = 8) 1 Ei vaikutusta

W 2 Vahainen vaikutus
39% (n = 20)

B 3 Jonkin verran vaikutusta

46% (n = 24)

B 4 Melko paljon vaikutusta

B 5 Paljon vaikutusta

Kuvio 23. Perehdytyksen vaikutus: yksikén vetovoima

Viimeinen osio (Kuvio 24) tarkasteli perehdytyksen vaikutusta uuden tyoéntekija yhdenver-
taisuuden tunteeseen, johon 44 % (n=23) vastasi perehdytyksella olevan melko paljon vai-
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kutusta. Vastaajista 42 % (n=22) vastasi perehdytykselld olevan paljon vaikutusta yhdenver-
taisuuden tuntemiseen. Jonkin verran vaikutusta vastasi 14 % (n=7) vastaajista. Kukaan vas-

taajista ei vastannut vaihtoehtoja vahainen vaikutus tai ei vaikutusta.

Vaikutus uuden tyontekijan yhdenvertaisuuden
tunteeseen

14% (n = 7) 1 Ei vaikutusta

W 2 Vah&inen vaikutus
42% (n = 22)

3 Jonkin verran vaikutusta

44% (n = 23)

| 4 Melko paljon vaikutusta

B 5 Paljon vaikutusta

Kuvio 24. Perehdytyksen vaikutus: uuden tyéntekijan yhdenvartaisuudentunne

5.2 Tutkimuskyselyn laadullinen aineisto

Tutkimuskysely sisalsi kahdeksan avointa kysymysta. Avoimissa kysymyksissa vastaajalla oli
mahdollisuus vastata kysymyksiin omin sanoin. Vastaukset analysoitiin teemoittelua kaytta-

en. Tulosten esittamiseen on sisallytetty esimerkkeja alkuperaisista ilmauksista.

Tutkimuskyselyn yhdella avoimella kysymyksella haluttiin selvittaa hoitotyontekijoiden nake-
myksia onnistuneesta perehdytyksesta. Vastaajilta kysyttiin, Millaista on mielestasi onnistu-
nut uuden tyontekijan perehdytys? Kysymykseen saatiin 45 vastausta. Saatujen vastausten
teemoiksi muodostuivat toiminnan suunnitelmallisuus, myonteinen oppimiskokemus, tyonteki-

jan valmiudet, oppimisen jatkuvuus, toiminnan ajallisuus seka vastavuoroinen oppiminen.

Toiminnan suunnitelmallisuus nousi kyselyyn vastanneiden antamissa vastauksissa esille
15 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muodostui suunnitelmallinen ja tyontekijan tarpeet

huomioiva perehdytys. Seuraavassa poimintoja kyseisesta teemasta saaduista vastauksista.

Kun perehdytys on suunniteltua: millaisia asioita kaydaan lapi. Yksikkoomme tarvitaan
perehdytysohjelma. Perehdytysohjelma helpottaisi molempia osapuolia, niin perehdytta-
jaa ja perehdytettavaa. Perehdytyksen tarkistuslista.
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Perusteellinen, suunnitelmallinen ja jarjestelmallisesti eteneva perehdytys.

Man kan anvanda sig av introduktionsprogrammet och planera introduktionsdag och
dessutom planera in vem hen skall ga med i vardarbetet. Férbereda den vardpersonal
som skall ta hand om den nya

Suunnitelmallista, strukturoitua, aktiivista, kysyvaa, ohjaavaa, kannustavaa.

Suunnitelmallista, selkea runko: millaisia asioita tulee opettaa ja mita tulisi osata pereh-
dytyksen jalkeen. My0s silla uusi tyontekija kokee, ettd haneen panostetaan.

Kysymykseen saaduissa vastauksissa myonteinen oppimiskokemus nousi esille 13 vas-
tauksessa. Ylateemaksi muodostui kokemus myonteisesta oppimiskulttuurista tyOyhteisossa
(Taulukko 6).

Kun uusi tyontekija kiittaa ja tykkaa, etta paiva on ollut mielenkiintoinen ja opettavainen.

Niin, etta perehdytettava tuntee olonsa tervetulleeksi ja saa apua sita kaivatessaan.
Pystyy luottavaisin mielin jatkaa tydoskentelya itsenaisesti perehdytyksen jalkeen.

Yhteistyolla toteutunut perehdytys, jossa uusi tyontekija kokee ja tuntee itsensa arvoste-
tuksi.

Perehdytys on ollut hyvaa, kun uusi tyontekija kokee olonsa tervetulleeksi ja turvallisek-
si uuden tiedon ja taidon opettelun aarelld. Meidan muiden tehtava on tukea ja kannus-
taa hanta.
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Alkuperiinen ilmaisu Pelkistetty Alateema Ylateema
ilmaisu

Tyontekija tuntee Kokemus Tyoyhteison Kokemus

saaneensa hyvaa ja tyoyhteison mydnteinen myonteisesta

opettavaista halusta toteuttaa asennoituminen oppimiskulttuurista

perehdytysta ja perehdytysta. tydelamantaitojen | tydyhteistssa.

kuuluvansa opettamiselle.

tyoyhteisdn. Tuntee

vilhtyvansa

tyoyhteisdssa ja lisaa
positiivista ajattelua.

Om arbetstagaren lar
sig och vill stanna pa
avdelningen och vill
umgas i
gemenskapen.

Tervetullut kokemus
seka tunne, etta
tyoyhteisd haluaa
panostaa ja opettaa
hanta.

Tyontekija otetaan
tyoyhteisdssa hyvin
vastaan ja hanta
halutaan opettaa.

Taulukko 6. Kokemus myédnteisestd oppimiskulttuurista tyéyhteis6ssé

Tyontekijan valmiudet nousivat esille 10 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muodostui
perehdytyksella saavutettavat riittavat ammatilliset valmiudet seka tydelamavalmiudet (Tau-

lukko 7). Seuraavassa poimintoja kyseiseen teemaan saaduista vastauksista.

On onnistuttu, kun uusi tydntekija kokee olevansa tarpeeksi valmis itsendisempaan
tydskentelyyn. Ja tuntee, etta saa tydyhteisolla tukea ja ohjausta tarvittaessa.

Nar den nyanstallde kanner att han klarar av arbetet efter sina inskolningsskiften och
vagar fraga och ta stoéd av sina kollegor.

Perehdytys on onnistunut, mikali niin uusi tyontekija kuin perehdyttaja kokevat perehdy-
tysjakson tarjonneen riittavasti kaytannon tietoja ja taitoja, jotta pystyvat siirtymaan itse-
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naisempaan tyontekoon tyoyhteison tuella. Sellaista, jossa uusi tyontekija kokee viihty-
neensa, sopeutuneensa tyoyhteisdon, seka haluavansa jatkaa tyontekoa yksikossa.

Sellaista, etta uusi tyontekija saa hyvan ja selkean kokonaiskuvan tulevasta tydsta ja
omista tyotehtavistaan.

Tilanne, jossa koetaan omaksuneen riittavat taustatiedot lahtedkseen harjoittelemaan
itsenaista opettelua.

Alkuperainen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema
Uusi tydntekijé tietdd | Kokemus Perehdytettava | Perehdytyksella
suurin piirtein perehdytykselld omaksuu saavutettavat
tydnkuvansa ja on saavutettavista tydtehtavansa, riittavat ammatilliset
saanut tutustua riittavista vastuunsa ja valmiudet seké
asiakkaisiin, valmiuksista tydhon. | velvollisuutensa. | tydelamavalmiudet.

henkildkuntaan/
organisaatioon.

Man maste bérja fran
grunden, l&ra sig
avdelningen forst,
rutiner. Efter hand kan
man borja jobba sig

uppat.

Uusi tydntekija osaa
perustehtavan ja
kokee itsensa
samanvertaiseksi
muiden tydntekijéiden
kanssa.

Taulukko 7. Perehdytyksella saavutettavat riittdvat ammatilliset valmiudet seka tybeldmévalmiudet

Tutkimuskyselyyn vastanneista 11 toi vastauksissaan esille oppimisen jatkuvuuden. Yla-
teemaksi muodostui tydyhteison tarjoama tuki ammattitaidon kehityksen jatkuvuudelle (Tau-
lukko 8).

Tyontekija on oppinut riittavat tiedot ja taidot. Hanella itsellaan, etta tyoyhteisolla on
luottamus osaamiseen ja parjaamiseen itsenaisemmassa tyossa. Autetaan ja opaste-
taan viela virallisen ajan jalkeenkin. Hoitotyd on yhteisty6ta, jota ei saa ikina unohtaa.

Turvallinen tyo- ja oppimisymparistO, jossa saa rohkeasti kysya. Tydymparisto, jossa jo-
kainen auttaa toisiaan. TyOpaikka, jonne uusi tyontekija kokee olevansa tervetullut ja



67

haluaa jaada toihin. Saa apua myds perehdytyksen jalkeen, koska oppiminen on viela
kesken.

Kaikkea ei voi oppia perehdytyksen aikana, mutta perustason, jota lahtea syventymaan.
Uusi tyontekija on lIoytanyt innostuksen olla tdissa yksikdssa ja halun kehittya ammatti-
taidossaan. Ja kokee saavansa siihen tukea.

Kun tyoyhteiso ottaa uuden tyontekijan siipiensa suojaan. Auttaa ja kannustaa. Pereh-
dytysaika ja uuden opettelu ei ole helppoa, ja vaatii paljon aikaa. My0s virallisen ajan
jalkeen. Auttamisenkulttuuri tulee olla osa tyoyhteisoa.

Oppiminen ja opettaminen ei paaty perehdytyksen loppumiseen. limapiiri tydyhteisdssa
sailyy tukevana ja auttavana. Ei voida olettaa, etta heti parjaa ja osaa. Tyon kunnollinen

oppiminen vie paljon pidempaan. Perehdytys tarjoaa perustan kaikelle.

Alkuperdinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alateema

Yliteema

Saa muilta tukea ja
neuvoa tydn
opetteluun myos
virallisen
perehdytyksen jalkeen.

Kun perehdytyksen
jalkeenkin
perehdytettéva kokee
saavansa opetusta
tyohonsa.

Niin, etta tulisi hyva
tyontekija osastolle,
joka uskaltaisi aina
kysya, jos jokin asia on
epaselva, vaikkel ole
enaa perehdytyksessa.

Kokemus
yhteisdllisesta tuen
annosta uudelle
tydntekijalle.

Turvallisuuden
tunne
tyoyhteisdssa.

Tyoyhteison
tarjoama tuki
ammattitaidon
kehityksen
jatkuvuudelle.

Taulukko 8. Tydyhteisdn tarjoama tuki ammattitaidon kehittymisen jatkuvuudelle

Tutkimuskyselyyn vastanneet nostivat teeman perehdytystoiminnan ajallisuus esille 9 an-
tamassaan vastauksessa. Ylateemaksi muodostui perehdytyksen tavoitteita vastaava ajalli-

nen resursointi. Seuraavassa poimintoja kyseisesta teemasta saaduista vastauksista.

Tillrackligt med tid for inskolningen och uppfdljning efter en tid + komplettering av delar

som annu behdver koncentreras pa.
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Aikaa, rauhaa ja systemaattisuutta, etta keritaan kayda lapi kaikki vaadittavat asiat.

Rutkasti aikaa, jotta on mahdollista kayda asiat Iapi, kerrata ja syventaa osaamista. Lii-
an kiireella toteutettu perehdytys tuottaa epavarmuutta.

Vastanneista 7 vastaajaa vastasi teemaan vastavuoroinen oppiminen liittyen (Taulukko 9).

Ylateemaksi muodostui vastavuoroinen oppiminen ja opettaminen osana perehdytystoimin-

taa. Seuraavassa poimintoja teeman vastauksista.

Uusi tyontekija saa tydyhteison tuen. Myos perehdytettavalla on mahdollisuus tuoda
mielipiteitaan ja kokemuksiaan esille.

Perehdytettava otetaan huomioon my0s silta saralta, etta han saa tuoda ilmi asioita liit-
tyen mm. perehdytykseen, osastoon, hanen osaamiseensa. Uskaltaa esittaa kysymyk-
sia ja toivon mukaan saa vastauksia.

hyddyntaminen, me-
henki.

Osaamisen siirtaminen
eteenpain.

Alkuperainen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema

Tyoyhteiso saa uutta | Kokemus Uuden Vastavuoroinen

osaamista mukaansa. | vastavuoroisesta tyontekijan oppiminen ja
oppimisesta. taitojen opettaminen osana

osaamisen hyédyntaminen perehdytystoimintaa.

vahvistaminen, uuden tydyhteison

tyontekijan osaamisen kayttoon.

Taulukko 9. Vastavuoroinen oppiminen ja opettaminen osana perehdytystoimintaa

Tutkimuskyselylla haluttiin selvittaa hoitotyontekijoiden kokemuksia perehdytysta heikentavis-

ta tekijoista, Millaisia haasteita perehdytyksen onnistumiselle koet olevan nykypaivan hoito-

tydssa? kysymyksen avulla. Vastauksia kysymykseen saatiin 50. Saatujen vastausten pohjal-

ta teemoiksi nousivat resurssipula, kiire ja kuormitus, kasvaneet osaamisvaatimukset, kult-

tuuri ja kielitaito seka perehdytysrungon puuttuminen.

Resurssipula mainittiin 28 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muodostui henkildstopulas-

ta aiheutuva perehdytys resurssien puute. Seuraavassa poimintoja kyseiseen teemaan saa-

duista vastauksista.
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Aikaa ei anneta ja perehdytettava lasketaan vahvuuteen kuin myds se, joka perehdyt-
taa. Tyon ohessa pitaa kaikki saada kerrottua ja samalla hoitaa potilaat.

Perehdytykseen ei ole aikaa. Joku saa paremmin aikaa ja joku saa vain pari paivaa.
Tama tuo epareilun asetelman tyontekijoiden valille.

Riittava henkildsto ja resurssit puuttuvat, jotta voitaisiin jarjestaa ja toteuttaa riittdvan
hyvaa ja pitkakestoista perehdytysta.

Henkilokuntaa on valilla lilan vahan. Vajaus miehityksessa syo suoraan aikaa perehdy-
tykselta. Eika sen niin pitaisi olla. Jokaisella pitaisi olla oikeus saada riittava perehdytys
tyohonsa.

Henkilokuntapula nakyy tyovuoron resurssisuunnittelussa. Uusi tyontekija tarvitaan no-
peasti osaksi tydvoimaa, jolloin perehdytysaika jaa liian lyhyeksi.

Usein henkilostovaje on taustalla sille, miksei riittavan pitkaa ja laadukasta perehdytysta
voida toteuttaa.

Miehitystilanne perehdytysaikana saattaa vaihdella, jos poissaoloja, niin enemman poti-
laita hoidettavana, eika perehdytys valttamatta toteudu laadukkaasti.

Henkiléstopula. Siihen vedoten perehdytysaika on minimaalinen, joskus jopa yhden pai-
van mittainen. Tallainen menettely ei tuo turvallisuuden tunnetta uudelle tyontekijalle
saapua toihin. Tuo haasteita tutustua ja 16ytaa oma paikkansa tydyhteisossa.

Kysymykseen saaduissa vastauksissa teemaa Kkiire ja kuormitus ilmaistiin vastauksissa yh-
teensa 22 kertaa. Ylateemaksi muodostui tyontekijdiden henkisen kuormituksen haasteet
(Taulukko 10).

Kiire yhdistettyna huonoon henkilostotilanteeseen, kuinka laadukasta perehdytysta pys-
tytaan antamaan milloinkin ja millaisena perehdytyksessa oleva kokee taman.

Hektiska vardtempot, den nyanstallda slussas alldeles for hastigt in i vardarbetet och
raknas som arbetskraft, finns daligt med utrymme for introduktion i vardarbetet.

Aina on kiire. Tyoporukka on vasynytta. Vasymys nakyy siina, miten jaksaa neuvoa ja
kertoa asioita uudelle tyontekijalle.

Kiire. Onko aikaa selittda ja neuvoa. Kuormittavat tydvuorot. Onko voimia tyon ohessa
opettaa.

Yleensa kiire pilaa kaiken, kun ei ole resursseja muutenkaan.

Nykypaivana hoitotyo on hektista ja tilanteet voivat muuttua nopeastikin.
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Tyon kiireellinen luonne on osoittautunut suurimmaksi haasteeksi. Potilaat ovat nykyaan
iakkaampia ja monisairaampia, ja tarvitsevat aiempaa enemman apua. Tuntuu, etta hy-
va kun saa omat tyot tehtya. Siina samalla pitaisi opettaa uutta tydntekijaa ja kertoa ha-
nelle asioita mahdollisimman tarkasti. Opettelu vaatii aikaa. Ja sita ei nykypaivana tun-

nu olevan.

Hogt tempo pa
enheten.

Kiire ja tyén hektisyys.

Kiire, likkaa toita
perehdyttamisen
lisaksi.

Kiire. Ylity6t.
Henkil6kunnan
vasymys.

Alkuperainen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema
Tydn nykyinen kiireinen | Kiireen ja ajan Perehdytystyéhén | Tydntekijsiden
luonne. puutteen vaikutus kuluva aika henkisen
perehdytykseen. hoitotydn ohessa. | kuormituksen
haasteet.

Taulukko 10. Tydntekijbiden henkisen kuormituksen haasteet

Kasvaneet osaamisvaatimukset mainittiin 18 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muo-

dostui perehdytyksen sisallon laajenemisen tuomat haasteet (Taulukko 11). Seuraavassa

poimintoja kyseiseen teemaan saaduista vastauksista.

Osaston moninaisuus. Jo pelkilla omilla kirurgisilla erikoisosaamisaloilla, ja siihen lisaksi
mahdolliset muut erikoisalat (joku muu kirurgian erikoisosaamisala, tai ei-kirurginen poti-
las). Eli osaston moninaisuus ja laajuus, kattavat eri potilasryhmat, vaatii perehdyttajalta
ja perehdytyksessa olijalta paljon.

Alati haastavammat potilasryhmat, jotka vaikuttavat hoitoaikoihin. Inmiset ikaantyvat ja
ovat monisairaampia. Kirurginen hoitoty® on laaja alaista jo omalla erikoisalalla, ja ope-
teltavaa asiaa on paljon. Perehdytys jaa lyhyessa ajassa pintaraapaisuksi.

Potilaiden maara ja hoitajamitoitus. Potilaat ovat nykydan monisairaampia ja haasta-
vammin hoidettavia. Oppimista on paljon. Alan vaatimukset ovat kasvaneet.

Alan vaativuuden kasvu osaamisessa. Tyotehtavat lisdantyvat ja potilaiden hoito muut-
tuu monisairauksien ja hoitoaikojen pidentyessa.
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Alan
osaamisvaatimukset
ovat kasvaneet.

Paljon opittavaa ja
sisdistettavaa.

Alkuperainen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema
Kasvaneen alan Kokemus tydnkuvan | Hoitotyén kasvaneet | Perehdytyksen
osaamisvaatimukset. laajenemisesta. osaamisvaatimukset. | sisallén
laajenemisen
Alan vaatimukset ovat tuomat
kasvaneet. haasteet.

Taulukko 11. Perehdytyksen siséllén laajenemisen tuomat haasteet

Saaduissa vastauksissa kulttuurit ja kielitaito mainittiin 14 kertaa. Ylateemaksi muodostui

monimuotoisuuden huomiointi ja haasteet perehdytyksessa (Taulukko 12).

Kielitaidon haasteet. Nama voivat aiheuttaa vaaratilanteita.

Spraket och andra
kulturer.

Spark kundskap.

Kielitaitojen haasteet.

Alkuperainen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema
Monikansallisuus ja Vaihtelevan Kulttuuri ja Monimuotoisuuden
erityisesti puutteellinen | kjelitaidon vaikutus | kielitaidon huomiointi ja
kielitaito. Kulttuurierot. | perehdytykseen. haasteet. haasteet hoitotyén

perehdytyksessa.

Taulukko 12. Monimuotoisuuden huomiointi ja haasteet perehdytyksessé

Hoitohenkilokunnan vastauksista perehdytysrungon puuttuminen nousi esille 12 saadussa

vastauksessa. Ylateemaksi muodostui perehdytyksen suunnitelmallisuuden puutteet (Tau-

lukko 13).
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Tuntuu, etta perehdytysta ei enaa pideta yhta tarkeana kuin ennen. Perehdytyksen
puuttumiselle 10ytyy aina jokin selitys. Uusi tyontekija joutuu vaihtelevilla pohjatiedoilla
nykypaivana sukeltamaan syvaan paahan ja opettelemaan tyonsa.

Meilta puuttuu kunnolliset ohjeet uuden tyontekijan perehdyttamisesta: millaisia asioita
tulisi 1api. Parhaamme yritamme nailla resursseilla. Toiminta vaatisi nykyaikaistamista ja

kehittamista.

Osaaminen ja aiempi kokemus nahdaan helposti lyhyempana perehdytysaikana. Pe-

rehdytettavan taustaa ei osata hyodyntaa ja suunnitella miten voitaisiin syventaa oppi-
mista. Koetaan enemmankin helpotuksena sille, ettei tarvitse perehdyttaa kauaa. Vaikka
aiempaa kokemusta olisi muulta erikoisalalta, on jokaisessa yksikdssa omat tavat ja

saannot toimia.

Om inskolningen sker med flera olika skétare som dessutom kanske har ganska olika
arbetssatt kan det vara forvirrande for den som ska skolas in.

Ei ole selkeaa runkoa perehdytykselle, mita asioita kaytaisiin lapi perehdytyksen aikana.
Nyt sisalto vaihtelee suuresti perehdyttajan mukaan.

selvilla olevaa
perehdytyssuunnitelmaa
ole.

Yhtenaisten ohjeiden
puuttuminen. Kaytannot
ja opetetut asiat
vaihtelevat runsaasti.

Alkuperdinen ilmaisu | PelkKistetty ilmaisu Alateema Ylateema
Perehdytykseen eiole | Kokemus yhtenaisen | Perehdytyksen | Perehdytyksen
annettu koulutusta, eikd | perehdytyskaytannon | sisallén suunnitelmallisuuden
perehdytysta tukevaa puutteesta. vaihtelut puutteet.
materiaalia tai kaikille hoitoty®ssa.

Taulukko 13. Perehdytyksen suunnitelmallisuuden puutteet

Hyvaksi miellettyja perehdyttajan ominaisuuksia selvitettiin tutkimuskyselylla yhden kysymyk-

sen avulla. Vastaajilta kysyttiin, Millainen on mielestasi hyva perehdyttaja? Vastauksia kysy-

mykseen saatiin 48. Vastausten pohjalta teemoiksi muodostuivat motivaatio perehdyttaa,

perehdyttajan ammattitaitoisuus, oppijan huomiointi, perehdyttajan kehittamismyonteisyys

seka perehdyttajan vuorovaikutustaidot.
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Motivaation perehdyttaa mainitsi tutkimuskyselyyn vastanneista 14 vastaajaa. Ylateemaksi
muodostui perehdyttajan kiinnostus ja sitoutuneisuus tyon opettamiseen. Seuraavassa poi-

mintoja kyseisen teeman vastauksista.

On innostunut ja motivoitunut perehdyttamaan uutta tyontekijaa.
Haluaa toimia perehdyttaja, eika koe sita pakollisena tehtavana, joka kuuluu tyohon.
Haluaa opettaa uutta tydntekijaa ja on motivoitunut myos perehdyttamaan.

Perehdyttajalla tulee olla halua toimia perehdyttajana. Ottaa uuden tyontekijan siipiensa
suojaan ja tutustuttaa tyOyhteisoon.

Kiinnostunut perehdyttamisesta, jakaa aktiivisesti tietoa, tekee yhdessa perehdytettavan
kanssa.

Luova ja kiinnostunut uuden tydntekijan opettamisesta.

Bor ha en god kompentens, ha en vilja och intresse att visa den nyanstallde. Bor aven
fa den tid som kravs for att kunna ge en god introduktion

Perehdyttiajan ammattitaitoisuus mainittiin 13 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muo-
dostui ammattitaidon ja organisaatiotuntemuksen omaava perehdyttaja. Seuraavassa poimin-

toja kyseisen teeman vastauksista.
Jolla on taustalla tydn opettamaa tietoa, jota osaa oikein jakaa muille.

Hyvalla perehdyttajalla on taustallaan tyokokemusta ja tydn opettamaa tietoa, jota halu-
aa jakaa eteenpain.

Hyvalla perehdyttajalla on taustallaan riittavaa tyokokemusta, kaytannon tietoa ja taitoa
tydsta seka osaston toiminnasta.

Pidempaan tyossa ollut. Tuntee tyotavat, tehtavat, potilaat ja ammatin- etta yksikon vaa-
timukset. Kokemus tuo paljon hiljaista tietoa, jota osaa hyddyntaa ja siirtda eteenpain
seuraavalle.

Omaa riittavan tydkokemuksen yksikosta. Perehdyttajalla tulee olla taustallaan riittavasti
tietoa ja taitoa yksikon toiminnasta, jotta han voi siirtaa tietoa, myos tyokokemuksen
kautta syntyvaa hiljaista tietoa eteenpain.

Hen behover ha tillrackligt med kunskap om enhetens kompetenskrav, behover beakta
den nyanstalldas behov.
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Har god kompetens och intresserad av arbetet sjalv.

Oppijan huomioiva mainittiin 17 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muodostui erilaiset

oppijat toiminnoissaan huomioiva perehdyttaja (Taulukko 14).

Karsivallinen. Jaksaa toistaa ja ohjata asioita uudelleen tarpeen mukaan. Ei odota heti
taydellisyytta, vaan sietaa virheita ja erheita.

Osaa toimia perehdyttajana, rauhallinen ja selkea. Ottaa perehdytettavan huomioon,
antaa tehda, mutta ei delegoi kaikkea (priorisointi).

Karsivallinen. Ymmartaa ja antaa uudelle tyontekijalle aikaa oppia. Ei turhaudu, vaikka
pitaisi samoja asioita kerrata uudelleen. Sietaa virheita ja erilaisia tapoja toimia.

Osaa opettaa ja haluaa antaa aikaansa. Karsivallinen, joka jaksaa kayda asioita kuin
asioita lapi.

Joka ymmartaa myos uuden tyontekijan nakdkulmaa tydon oppimisessa. Sietaa kesken-
eraisyytta.

Kiinnostunut tydstaan ja osaa arvioida missa vaiheessa perehdytysta mennaan, kuinka
itsenaisesti perehdytettava suoriutuu tehtavistaan. Ottaa toisen huomioon ja on pitka-
janteinen.

Ottaa asioista selvaa, jos ei osaa perustella asiaa. Omaa myonteisen asenteen uusiin
hoitokaytantoihin, joita ottaa myos innokkaasti mukaan tydhonsa ja perehdytykseen.

On kykya siirtda omaa tietoaan uudelle tyontekijalle kaytannon tasolla tyon tueksi. Hil-
jaista tietoa jaetaan nykyaan aivan liilan vahan tyontekijoiden kesken.
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Kohtelee uutta
tyontekijaa
karsivallisesti, kaikkea
ei voi osata heti.

Karsivallinen alan
ammattilainen.

Alkuperainen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema

Innostava ja Kokemus Perehdyttajan Erilaiset oppijat

karsivallinen. perehdyttajasta myénteinen ja toiminnoissaan
uutta tydntekijaa kannustava huomioiva
huomioivana. asennoituminen perehdyttaja.

Karsivallinen, opeﬂamiseen_

kannustava, helposti

|&hestyttava.

Taulukko 14. Erilaiset oppijat toiminnoissaan huomioiva perehdyttdjé

Perehdyttajan kehittamismyonteisyys mainittiin 10 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi

muodostui oppimisprosesseja kehittava perehdyttaja (Taulukko 15).

On kiinnostunut opettamaan. Kokeilee mielellaan uusia tapoja opettaa ja kayda asioita

|4pi.
Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty Alateema Ylateema
ilmaisu
Kekselids uusien Erilaisia Oppimisen keinoja | Oppimisprosesseja
opettamistapojen oppimismenetelmia | tunteva kehittava
suhteen. kokeileva perehdyttdja. perehdyttdja.
perehdyttdja.

Kekselids, osaa
opettaa. Ja |6ytaa
erilaisia keinoja
tilanteiden ja asioiden
oppimisen tueksi.

Taulukko 15. Oppimisprosesseja Kehittédvéa perehdyttéja

Vuorovaikutustaidot omaava perehdyttaja mainittiin saaduissa vastauksissa 10 kertaa.

Painotus saaduissa vastauksissa oli itse vuorovaikutustaidossa, etta riittavassa kielitaidossa.
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Ylateemaksi muodostui kyky vaihtaa ajatuksia ja kokemuksia osana tyon opettamista. Seu-

raavassa poimintoja kyseisen teeman vastauksista.

Kielitaidollisesti riittavat taidot omaava uuden tyontekijan kanssa, jotta tyon opetus on-
nistuu.

Nagon som tycker om att samarbeta, har erfarenhet.

Valittava ja vuorovaikutuksellinen, valmis kuuntelemaan uutta tyontekijaa ja hanen ko-
kemuksiaan ja toiveitaan.

Empaattinen ja pelisiiman omaava. Antaa uudelle tilaa kysya ja oppia.
On riittdvaa kielitaitoa opettaa uutta tyontekijaa.

Sellainen, joka pystyy asettumaan uuden tydntekijan asemaan. Kohtelee hyvin ja toimii
yhteisty0ssa. Jaksaa ja haluaa kertoa asioita.

Tutkimuskyselylla haluttiin selvittda, millaisia tekijoita tai ominaisuuksia perehdytettavalta
odotetaan perehdytysprosessinsa aikana. Vastaajilta kysyttiin, Mita mielestasi onnistunut pe-
rehdytys edellyttda uudelta tyontekijalta? Kysymykseen vastasi yhteensa 37 hoitotydn am-
mattilaista. Saatujen vastausten pohjalta teemoiksi muodostuivat aktiivinen osallistuminen,

kyky sietaa keskeneraisyytta seka kyvykkyys toteuttaa itsearviointia.

Hoitotydon ammattilaisten antamissa vastauksissa aktiivinen osallistuminen mainittiin 34
saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muodostui perehdytettdvan aktiivisuus ja vastuunkanto
oppimisestaan perehdytyksensa aikana. Seuraavassa poimintoja kyseiseen teemaan saa-

duista vastauksista.

Rohkeutta heittaytya tilanteisiin, hakeutua niihin itsekin oppimismahdollisuuksia havai-
tessaan.

Aktiivista osallistumista, ettd vastuunottamista omasta osaamisestaan. Kaikkia asioita ei
voida opettaa perehdytyksen aikana. Tyodntekijan on oltava itse aktiivinen ja otettava
asioista selvaa, esimerkiksi yksikon kirjallisiin ohjeistuksiin tai kaypahoitosuosituksiin tu-
tustumalla. Perehdytettavan on oltava rohkea kysymaan ja kyseenalaistamaan.

Aktiivista osallistumista ja vastuunottoa oppimisesta. Kaikkea ei voida opettaa, joistain
asioista on itse otettava selvaa. Tulee kysya ja kyseenalaistaa. Hakeutua itse opettavai-
siin tilanteisiin esimerkiksi osaston toimenpiteisiin mukaan.
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Motivoitunutta asennetta oppia ja opetella. Vastuunottoa, pitaa ottaa itse selvaa. Kaik-
kea ei voi valmiina tarjoilla eteen.

Uuden tyontekijan tulee olla kiinnostunut oppimaan ja ottamaan ohjausta vastaan. Jos
luulee, etta osaa jo kaiken, eika kiinnosta niin ei paasta puusta pidemmalle.

Omasta oppimisesta pitaa ottaa vastuuta. Ei voi olettaa, etta kaikki naytetaan ja kerro-
taan automaattisesti. Uuden tyontekijat taytyy olla aktiivinen, kysya ja kyseenalaistaa.

Kyky sietaa keskeneraisyytta mainittiin tutkimuskyselyyn vastanneista 8 antamassa vas-
tauksessa. Ylateemaksi muodostui kyky asettaa realistisia odotuksia ja tavoitteita perehdy-

tyksen aikaiselle oppimiselle (Taulukko 16).

Karsivallisyytta: kaikkea ei voi oppia heti. Tulee olla itselleen armollinen. Perehdytys on
haastavaa aikaa, kun uutta tietoa tulee paljon ja pitaisi oppia tutustumaan tiloihin, laittei-
siin ja toimintatapoihin samalla.

Halua oppia, mutta ymmarrysta siita, etta kaikkea ei voi heti oppia.
Sietaa stressia ja omaa keskeneraisyytta, karsivallisyytta.

Armollisuutta itsedan kohtaan, uutta tietoa tulee paljon ja taytyy antaa itselleen aikaa.

Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty Alateema Ylateema
ilmaisu

Hyvaksymista, ettei Kyvykkyys Ymmarrys Kyky asettaa

heti kaikkea osaa. hyvaksya taitojen | perehdytykselld realistisia odotuksia
asteittainen tavoiteltavista ja tavoitteita
kehitys. tybelaman perehdytyksen

Uskon, etté perehdytys valmiuksista. aikaiselle

on stressaavaakin oppimiselle.

aikaa ja taytyy oppia
olemaan itselleen
armollinen.

Kiinnostusta asioita
kohtaa, hyvaksymista
ettei heti kaikkea osaa.

Taulukko 16. Kyky asettaa realistisia odotuksia perehdytyksen aikaiselle oppimiselle
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Kyvykkyys itsearviointiin mainittiin 13 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muodostui
perehdytettavan kyky reflektoida oppimistaan (Taulukko 17). Seuraavassa poimintoja kysei-

seen teemaan saaduista vastauksista.

Mielenkiintoa asioita kohtaan. Uskallusta tuoda esille epakohdat ja omat epavarmuuste-
kijat, joita voidaan tuetusti lahtea kehittamaan.

Rohkeutta kysya ja pyytaa neuvoa, jos on epavarma. Tuo turvallisuutta, ettei lahde soo-
loilemaan, mikali ei tieda mita tekee.

Oltava rohkeutta ottaa asioita esille, esimerkiksi millaisissa asioissa kokee epavarmuut-
ta, mita haluaa kaytavan lapi tai harjoitella enemman.

Oma-aloitteisuutta ja itsetuntemusta. Tulee kertoa, mita haluaa harjoitella enemman se-
ka mitka ovat hanen vahvuuksiaan etta heikkouksiaan.

Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty Alateema Ylateema
ilmaisu

Ei kaikkea voi oppia Kyvykkyys ilmaista | Avoimen Perehdytettavan

heti. Ja siita pitaa oppimistarpeita. oppimisymparistdn | kyky reflektoida

uskaltaa rohkeasti mahdollistaminen | oppimistaan.

sanoa. tydyhteisdssa.

Framféra vad hen
behdver lara sig.

Kykya pyytaa
apua/ohjeita Kyky
myéntaa, ettd ei tieda
kaikkea, vain siten voi
oppia.

Taulukko 17. Perehdytettdvan kyky reflektoida oppimistaan

Tutkimuskyselyn yksi avoin kysymys koski perehdytyksella saavutettavia myonteisia vaiku-
tuksia. Vastaajilta kysyttiin, Millaisia myonteisia vaikutuksia koet perehdytyksella saavutetta-
van niin uuden tydntekijan kuin tyoyhteison nakdkulmasta? Kysymykseen saatiin yhteensa
44 vastausta. Vastausten teemoiksi muodostuivat uuden tydntekijan nakdokulmasta sitoutu-
neisuus tyopaikkaan, kokemus yhdenvertaisuudesta seka motivaatio ammatilliselle kasvulle.
Vastausten teemoiksi tyoyhteison nakokulmasta muodostuivat turvallisuuden kasvu, tyohy-

vinvoinnin paraneminen, osaamisen jakaminen seka henkildstoresurssin kasvu.
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Uuden tyontekijan nakdkulmasta perehdytyksen myonteisena vaikutuksena sitoutuneisuus
tyopaikkaan mainittiin 14 kertaa saaduissa vastauksissa. Ylateemaksi muodostui tuki uudel-
le tyontekijalle tydelamaan kiinnittymiseen (Taulukko 18). Seuraavassa poimintoja kyseista

teemaa kasittelevista vastauksista.

Tyontekijan sopeutuminen ja jaaminen yksikkoon toihin.

Uusi tyontekija kokee viihtyvansa ja sopeutuvansa tyoyhteisoon seka haluavansa jaada
toihin osastolle.

Kasvattaa uuden tyontekijan motivaatiota ja sitoutumista uuteen tyohon. Lisaa tyossa

viihtymista.
Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty Alateema Ylateema
ilmaisu
Jaa yksikkdon téihin. | Tyshon Uuden tyéntekijan | Tuki uudelle
sitoutuneisuuden tydssa tydntekijalle
Uusi tydntekija ei heti | edistaminen. viihtyvyyden tybelamaan
irtisanoudu. tukeminen. kiinnittymiseen.

Den nyanstéllda trivs
och alla ar nojda.

Haluaa jaada meille
toihin.

Taulukko 18. Tuki uudelle tydntekijélle tybeldméén kiinnittymiseen

Kokemus yhdenvertaisuudesta mainittiin kysymykseen saaduissa vastauksissa 22 kertaa.
Ylateemaksi muodostui uuden tyontekijan yhteiséllisyyden kokemisen edistaminen (Taulukko

19). Seuraavassa poimintoja saaduista vastauksista.
Tuntee kuuluvansa tydyhteisdon. Lisaa tyotyytyvaisyytta ja vastuunottokykya.
Tydyhteis60on kuulumisen tunne. Halu olla osa tydoyhteis6a sen aktiivisena jasenena.
Kansla av att man ar valkommen och behdvs i arbetsgemenskapen, starker inlarningen.
Kokee sopeutuvansa tyOyhteisdon ja saavansa heilta tukea.

Kokee itsensa tervetulleeksi ja halutuksi osaksi tydyhteisoa.
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Uusi tyontekija tuntee olevansa hyodyllinen uudessa tyopaikassa, saa onnistumisen

tunteita.

Viihtyvyys, uskaltaa kysya ja haluaa tulla mielelldan toihin seuraavanakin paivana.

Kanna sig valkommen.

Kokee
yhteenkuuluvuutta.

Mukava tulla téihin,
turvallista aloittaa tyot,
yhteiséllisyys.

Tyoéntekijd kokee
itsensi tervetulleeksi.

arvostuksesta.

Alkuperdinen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema
Kun kokee olevansa Uuden tydntekijan | Tydntekijan Uuden tydntekijan
tervetullut. kokemus tydhdn ja yhteiséllisyyden

tyoyhteisdén
sopeutumisen
edistdminen.

kokemisen
edistaminen.

Taulukko 19. Uuden tybntekijén yhteiséllisyyden kokemisen edistédéminen

Halu ammatilliselle kasvulle nousi esille 10 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muodos-

tui motivaation kasvu ammattitaidon syventamiselle (Taulukko 20).

Tyodntekija kokee tydn mielekkaana ja 1oytaa kiinnostuksen lahtea oppimaan kyseista

hoitotyon erikoisalaa.
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Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty Alateema Ylateema
ilmaisu

Oppii uutta ja saa Motivaatio Halu tietotaitojen | Motivaation kasvu

mielenkiintoa oppimisen kasvattamiselle ammattitaidon

ammattitaitoaan kasvulle. perehdytyksen syventamiselle.

kohtaan syventiessa jalkeen.

tietotaitojaan.

Kun loytaa
kiinnostuksen alaa ja
omaa ammattitaidon
kasvua kohtaan.

Motivoitunut oppimaan
lisda ja kehittymaan.
Saa innon lahtea
opettelemaan lisda
osaston tapoja ja
tietotaitoa.

Taulukko 20. Motivaation kasvu ammattitaidon syventdmiselle

Perehdytyksen myonteisista vaikutuksista tyoyhteisodllisestd nakdkulmasta turvallisuuden
kasvu mainittiin 15 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muodostui osaamisen varmistami-
sella tukea tydturvallisuuteen ja hoitotydn laatuun. Seuraavassa poimintoja kyseisen teeman

vastauksista.
Potilaiden hyva ja laadukas hoito turvataan.
Osaaminen vahvistuu ja sitten potilasturvallisuus kasvaa.
Potilasturvallisuus, tilannetietoisuus ja tyoturvallisuus paranevat.
Battre patientsakerhet, battre vard, mindre misstag, mindre oklarheter.

Potilasturvallisuus ei vaarannu. Voidaan luottaa tyon sujuvuuteen ja potilasturvallisuu-
den toteutumiseen.

Osaa hoitotyon potilasturvallisesti. Kiire ja virheet vahenevat, kun kaikki osaavat tyonsa.
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Perehdytyksen myonteinen vaikutus tydyhteison tyohyvinvointiin mainittiin saaduissa vas-
tauksissa 17 kertaa. Ylateemaksi muodostui tyotyytyvaisyyden kasvu tyon hallinnan tunteen
kautta (Taulukko 21).

Nostaa tyon tekemisen motivaatiota ja laatua. Vahentaa poissaoloja.

Luotettava ja osaava tyontekija, pysyvyytta, hyva yhteishenki /osaksi tydyhteisoa tule-
minen. Rohkeus kysya ja pyytaa apua. Huumorintaju osana tyoyhteisdssa toimimista.

Parempi viihtyvyys ja hyvinvointi. Ymmarretaan, ettei kaikkea voi osata. Luottamus kol-
legaan.

En god grund, med god introduktion stoder positivt arbetsgemenska.

Alkuperainen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema

Tydyhteison Tyossa viihtyvyyden | Tyén sujuvuuden | Tydtyytyvaisyyden

tydhyvinvointi kasvaa. | kasvu. ja osaamisen kasvu tydn hallinnan
edistdminen. tunteen kautta.

Yhteenkuuluvuuden
tunne, tybtyytyvaisyys
nousee.

Tyéyhteisén ilmapiiri
on parempi.

Tydhyvinvointi kasvaa.

Vaihtuvuutta
henkilékuntaan,
tydilmapiiri paranee.

Taulukko 21. Tydtyytyvaisyyden kasvu tyén hallinnan tunteen kautta

Teema osaamisen jakaminen nousi esille 11 kertaa saaduissa vastauksissa. Vastaajat ko-
kivat myonteisena, miten uusi tyontekija tuo mukanaan osaamistaan tyoyhteisoon. Erilainen
osaaminen koettiin yhteisOllisena voimavarana. Ylateemaksi muodostui osaamisen dialogi-

suus perehdytysprosessia. Seuraavassa poimintoja teeman vastauksista.

Uusi tydntekija tuo mukanaan omia tietojaan ja taitojaan tydyhteisdn kayttoon.
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Myds uusi tyontekija voi opettaa tydyhteisolle uusia tietoja ja taitoja. Liian usein ajatel-
laan, etta me olemme niita, jotka vaan opettavat.

Luottamus, kokemusten jakaminen puolin ja toisin, uusi voi tuoda tyopaikalle uusia na-
kovinkkeleita.

Hyvan perehdytyksen kautta osaston osaaminen vahvistuu ja saadaan uutta tyévoimaa.
Seka uusi tydntekija tuo mukanaan uutta tietoa osastolle kayttoon.

Henkilostoresurssin kasvu nousi esille 23 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muodostui

hoitotydn pitovoiman vahvistuminen. Seuraavassa poimintoja kyseisen teeman vastauksista.
Hyvalla perehdytyksella saadaan tyoyhteisoomme mukaan hyvia uusia kollegoita.

Kun saadaan uusi tyontekija jaamaan meille tdihin ja miehityksessa olevaa vajausta
paikattua.

Enheten kanske far en ny duktig medarbetare.

Tyopaikan veto- ja pitovoima kasvaa. Yksikkoon olisi aiempaa helpompi saada houku-
teltua uusia tyontekijoita. Hyvasta tydpaikasta puhutaan hyvaa eteenpain, joka kantau-
tuu toivottavasti eteenpain.

Saadaan hyva tyontekija tyokaveriksi. TyOyhteisdssa pysyy uudet tyontekijat, eli eivat
lahde heti kun ovat perehtyneet.

Tyopaikan vetovoima kasvaa. Hyvin vastaanotettu tyontekija puhuu tyopaikasta hyvaa.

5.3 Lomakehaastattelun tulokset

Laadullisen lomakehaastattelun kohderyhmana olivat Vaasan ja Seingjoen keskussairaa-
lan kirurgisia potilaita hoitavien osastojen lahiesihenkilot. Lomakehaastattelu toteutettiin
sahkaoisesti Webropol- ohjelman avulla. Lomakehaastattelu lahetettiin sahkdpostitse yksi-
koiden osastonhoitajille, joita ohjeistettiin valittamaan haastattelu muille esihenkilotydssa
tyoskenteleville, kuten apulaisosastonhoitajille seka mahdollisille koordinoiville osastonhoi-
tajille. Haastattelukysymyksia oli yhteensa 15. Lomakehaastatteluun vastasi viisi esihenki-

Iotyota tekevaa.

Lomakehaastattelun alussa haluttiin selvittda, mika on osastoilla nykyinen perehdytykseen

resursoitu aika, jonka keskiarvoksi esihenkildiden antamien vastausten (n=5) pohjalta
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muodostui kaksi viikkoa. Seuraavana haastateltavilta kysyttiin ihanteellisena koettu aika

uuden tyontekijan perehdytykselle, jonka keskiarvoksi muodostui nelja viikkoa (n=5).

Esihenkiloilta kysyttin osana lomakehaastattelua, Millaista on mielestasi onnistunut pe-

rehdytys? Seka mitkd ovat edellytykset hyvalle perehdytykselle? Teemoiksi vastausten

pohjalta nousivat perehdytykseen kaytettava aika, oppimiskulttuuri tydyhteisdossa seka pe-

rehdytyksen laatu.

Perehdytykseen kaytettava aika mainittiin 4 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muo-

dostui ajallisesti resursoitu perehdytys (Taulukko 22).

Riittavan pitka, ottaen huomioon aikaisempi kokemus, osaaminen ja tyontekijan

tarpeet.

Alkuperainen ilmaisu

Pelkistetty
ilmaisu

Alateema

Ylateema

Riittavat resurssit ja
ajananto
perehdytykselle.

Perehdytys vaatii
resursseja niin, etta
perehdytys voidaan
antaa rauhassa ja
ilman suorituspaineita.

Organisaation lupa
resurssin
palkkaamiseen, etta
ajallisesti perehdytys
onnistuu.

Ajallisesti tuettu

tydn oppiminen.

Riittava ajananto
oppimisen ja
kehityksen tueksi.

Ajallisesti resursoitu
perehdytys.

Taulukko 22. Ajallisesti resursoitu perehdytys

Oppimiskulttuuri tyoyhteisdssa mainittiin esihenkildiden antamissa vastauksissa 3 ker-

taa. Ylateemaksi muodostui oppimista tukeva tydpaikkakulttuuri (Taulukko 23).

Motivoiva, tiivis tyoyhteis® on avainasemassa. Hyva ilmapiiri, jossa autetaan toista.
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Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty Alateema Ylateema
ilmaisu

Turvallinen Oppimiseen Turvalliseksi koettu | Oppimista tukeva

oppimisymparistd, kannustava tydymparistd tydpaikkakulttuuri.

jossa kysyminen ja tybymparisto. hoitotyén

kyseenalaistaminen perehdytyksessa.

puolin ja toisin on

sallittua.

Perehdytys vaatii
molemminpuolista
innostusta ja
sitoutumista, halua
kehittya, uskallusta
kysya ja
kyseenalaistaa.

Taulukko 23. Oppimista tukeva tybpaikkakulttuuri

Perehdytyksen laatu nousi esille 4 saadussa vastauksessa. Ylateemaksi muodostui hoi-
totydbn osaamisen turvaaminen laadukkaalla perehdytyksella. Seuraavassa poimintoja

haastattelun vastauksista.

Kaydaan lapi kaikki mita odotetaan tyontekijan osaavan ja tekevan kun perehdytys-
jakso loppu.

Hyvan perehdytyksen kautta uusi tyontekija saa tyovalineita ja pohjaa toimiakseen
seka oppiakseen uudessa tydyhteisossa.

Onnistunut perehdytys antaa uudelle tyontekijalle valmiuksia ottaa vastuuta taitojen
karttuessa.

EsihenkilGilta kysyttiin lomakehaastattelussa, Millaiset tekijat nakisit olevan nykypaivan
haasteita perehdytyksen onnistumiselle? Saatujen vastausten teemaksi nousi hoitotyon
henkiléstovajaus, joka mainittiin kaikissa (n=5) saaduissa vastauksissa. Ylateemaksi

muodostui perehdytykseen kaytettavien henkildstoresurssien puute (Taulukko 24).

Henkilostéresurssit: pulaa ja puutetta on ajoittain henkildkunnasta. On vaikea saada
miehitysta riittamaan.
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Alkuperainen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema
Henkiléstdpula, Kokemus Henkil6kunnan Perehdytykseen
sairastumiset. henkildstén rittdmattémyys kaytettavien

Vallitseva pula
henkilékunnasta, ja
sen mukana resurssit
perehdytyksen
kaytannoén
toteuttamiselle ovat
supistuneet.

Henkiléstén
vaihtuvuus on ollut
viime vuosina vilkasta.
Samalla |ahtee
osaamista pois.

rittamattdomyydesta
toteuttaa
perehdytysta.

hoitotytssa.

henkilostbresurssien
puute.

Taulukko 24. Perehdytykseen kaytettédvien henkildstéresurssien puute

Esihenkiloilta haluttiin tietaa lomakehaastattelussa hyvan perehdyttajan myonteisista omi-

naisuuksista. Esihenkildilta kysyttiin, Millaisia ominaisuuksia naet hyvalla perehdyttajalla

olevan? Vastausten teemoiksi nousivat motivaatio opettamiselle, riittava ammattitaito seka

hyvat vuorovaikutustaidot.

Perehdyttiajan motivaatio opettamiseen mainittiin kolmessa vastauksessa. Ylateemaksi

muodostui motivaatio perehdyttajana toimiselle (Taulukko 25).

Omaa halua ja kiinnostusta kehittaa tyoyhteisda ja sen osaamista.
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Alkuperidinen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema
Halu kehittyd omassa Kiinnostus Motivaatio Motivaatio
tydssa ja tuoda yhteisollisestd oppisen perehdyttdjana
innostusta ja tietotaitojen tukemiseen. toimimiselle.
osaamista ulospain. kehityksesta.

Halua kehittaa
yksikk6amme
toimivammaksi.

Taulukko 25. Motivaatio perehdyttéjanéa toimimiselle

Riittava ammattitaito mainittiin neljassa vastauksessa. Ylateemaksi muodostui geneeris-
ten- ja ammatillisten taitojen hallinta. Seuraavassa poimintoja kyseisen teeman vastauksis-
ta.

Laaja-alainen osaaminen eri osa-alueilta, kliininen osaaminen ja kokonaisuuksien
hallinta. Alaistaidot.

Sellainen, jolla on riittavat tiedot ja taidot yksikkdmme toiminnasta. Omaa ty6taan ar-
vostava.

Omaa riittavan kokemukset kautta hyvat tiedot ja taidot organisaation ja yksikkdbmme
toiminnasta.

Vuorovaikutustaidot mainittiin neljassa esihenkildiden antamassa vastauksessa. Yla-

teemaksi muodostui kyky toimia vuorovaikutteisessa opetustilanteessa (Taulukko 26).

Ymma@rrystéa ja jaksaa opettaa kunnolla.
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Alkuperainen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema
Hywvat Kokemus kyvysta Perehdyttajan Kyky toimia
vuorovaikutustaidot. toimia yhteistydssa. | sosiaalisettaidot | vuorovaikutteisessa

opetustilanteessa.
Uuden ihmisen
inhimillinen
kohtaaminen.

Luonteeltaan
sosiaalinen ja innostava
opettaja.

Tulee olla taitoa opettaa
ja siirtaa tietoa
eteenpain.

Taulukko 26. Kyky toimia vuorovaikutteisessa opetustilanteessa

Esihenkil6iltd kysyttiin lomakehaastattelussa, Millaisin keinoin koet lahiesihenkilona voivasi
vaikuttaa perehdyttajan perehdytysosaamiseen seka tukea perehdyttavaa hoitotyon am-
mattilaista tehtavassaan? Vastausten pohjalta teemoiksi nousivat esihenkilén lasnaolo ja

kehityksen seuranta.

Esihenkilon lasnaolo mainittiin kolmessa vastauksessa. Ylateemaksi muodostui keskus-

televan tyopaikkakulttuurin luominen.

Olemalla lasna ja tarvittaessa auttavani, mikali on kysyttavaa perehdytysta koskien.

Esihenkilon lasnaolo tarkeaa, jonka puoleen voi helposti kaantya ja etta kokee tule-
vansa kuulluksi.

Kehityksen seuranta mainittiin neljassa vastauksessa. Ylateemaksi muodostui perehdy-
tettavan taitojen kehittymisen seuranta ja perehdytysprosessin toimivuuden arviointi. Seu-

raavassa poiminta lomakehaastattelussa saadusta vastauksesta.

Keskustelut perehdytysvaiheessa: miten perehdytyksessa on onnistuttu seka mita
voisi viela perehdytyksessa parantaa, painottaa ja syventaa.

Mita onnistunut perehdytys mielestasi vaatii uudelta tyontekijaltd? kysymys esitettiin osana
lomakehaastattelua, jonka vastausten pohjalta teemoiksi muodostuivat aktiivinen osallis-

tuminen ja vastuunotto oppimisesta. Aktiivinen osallistuminen mainittiin kaikissa esihen-



kiloiden antamissa vastauksissa. Ylateemaksi muodostui perehdytettavan aktiivisuus ja

itseohjautuvuus (Taulukko 27).

On oltava itse hoksottimilla ja hakeuduttava opettaviin tilanteisiin.
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Alkuperainen ilmaisu | Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema

Oltava oma-aloitteinen

ja aktiivinen. Odotukset Kiinnostus Perehdytettavan
perehdytettavan oppimista ja aktiivisuus ja

Ymmarrysta ja aktiivisuudesta kehittymista itseohjautuvuus.

hyvaksyntaa, ettei perehdytyksensa kohtaan.

kaikkea voi opettaa, aikana.

saati oppia
perehdytyksen aikana.

ltse kiinnostunut
oppimaan. Otettava
itse asioista selvaa.

Rohkeutta tarttua
haasteisiin ja
harjoitella, silla sen
tyon oppii parhaiten.

Taulukko 27. Perehdytettdvéan aktiivisuus ja itseohjautuvuus

Vastuunotto oppimisesta nousi esille jokaisen esihenkilon antamassa vastauksessa.
Ylateemaksi muodostui perehdytettavan vastuullisuus omasta oppimisesta ja kehityksesta.

Seuraavassa poimintoja saaduista vastauksista.
Vastuunkantoa omaa perehdytystaan koskien. Kaikkea ei voida valmiina tarjoilla.
Osaa sanoa, jos perehdytys ei riittava tai puutteellinen.

Lomakehaastattelulla selvitettiin esihenkildiden nakemyksia perehdytyksen vaikutuksista
yksilo- ja tyOyhteisotasolla. EsihenkilGille esitettiin kysymys, Millaisia myonteisia vaikutuk-
sia koet hyvalla perehdytykselld saavutettavan niin uuden tyontekijan kuin tydyhteison na-
kékulmasta? Vastausten pohjalta teemoiksi muodostuivat sitoutuneisuuden edistaminen,

turvallisuuden kasvu seka ammatillinen kehitys.

Sitoutuneisuuden edistaminen nousi esille jokaisen (n=5) esihenkilon antamassa vas-
tauksessa. Ylateemaksi muodostui pitovoiman vahvistuminen (Taulukko 28). Seuraavassa

poimintoja kyseisen teeman vastauksista.



Uusi tyontekija kokee olevansa tervetullut, sopeutuvansa tyoyhteisdon, seka kokee
mahdollisuuden harjoitella turvallisessa ymparistossa.
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Alkuperainen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alateema

Yldteema

Kun uusi tyéntekija
kokee sopeutuvansa
yksikkéon, olevansa
tervetullut.

Henkilé haluaa jatkaa
osastolla.

Tydntekija sitoutetaan
perehdytyksella
yksikkéén.

Henkilostéresurssien
kasvu.

Tybssa
viihtyvyyden ja
osaamisen kasvu.

Pitovoiman
vahvistuminen.

Taulukko 28. Pitovoiman vahvistuminen

Turvallisuuden kasvu mainittiin esihenkiloista kolmen antamassa vastauksessa. Ylatee-

maksi muodostui hoitotydn laadun kehittaminen (Taulukko 29).

Tulevaisuudessa
osaaminen vahvistuu
ja tydhyvinvointi ja
turvallisuus kasvua.

Turvallisuus kasvaa.

Alkuperainen ilmaisu | PelKistetty ilmaisu Alateema Ylateema
Potilasturvallisuus Hoitotydn Tyo- ja Hoitotyén laadun
lisaantyy, jos osaamisen potilasturvallisuuden | kehittaminen.
perehdytys ollut turvaaminen. varmistaminen.

riittava.

Taulukko 29. Hoitotyén laadun kehittdminen

Esihenkildiden (n=4) antamissa vastauksissa ammatillinen kehitys ilmeni myodnteisena

perehdytyksen vaikutuksena niin uuden tyontekijan kuin tyoyhteison nakokulmasta. Yla-
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teemaksi muodostui tydyhteisollinen tietojen ja osaamisen vastavuoroinen jakaminen.

Seuraavassa poimintoja kyseisen teeman vastauksista.

Myos uusi tyontekija tuo mukanaan tietoja ja taitoja, joita voi opettaa muulle tyoyhtei-
solle.

Osaamisen karttuminen ja hyvan perehdytyksen saanut oppii itsekin hyvaksi pereh-
dyttajaksi.

Saadaan uutta osaamista yksikkdon. Jokaisella meilld on omia vahvuuksia. Myos
uusi tydntekija tuo mukanaan uutta tietoa ja osaamista, joita tulisi pystya jakamaan ja
hyddyntamaan tulevaisuudessa.

5.4 Ideariihen tulokset

Ideariihi toteutettiin eraassa kohderyhmana olleista kirurgisia potilaita hoitavista hoito-
osastoista helmikuussa 2024. Ideariiheen osallistui vetajan lisaksi seitseman hoitotydn am-
mattilaista. |deariihessa lahdettiin tarkastelemaan neljaa eri aihealuetta tutkimusongelmien
pohjalta: haluttu perehdytystoiminta, haasteet halutulle perehdytystoiminnalle, ratkaisut pe-
rehdytystoiminnan haasteisiin seka halutulla perehdytystoiminnalla saavutettavat hyodyt.
Ideariihen alkuun esiteltiin aiempia tutkimustuloksia seka ideariihessa toimimisen periaatteet.
Osallistujille jaettiin post- it laput, joihin saivat kirjoittaa ideansa. Osallistujilla oli kokonaisuu-
dessaan aikaa ideointiin neljakymmenta minuuttia. Ideat kaytiin yhdessa keskustellen lapi
seka lopuksi post-it laput koottiin yhteen ja osallistujat saivat nostaa aihealueittain tarkeim-

maksi kokemansa asiat esille taululle.

5.4.1 Hyvan perehdytyksen ominaisuudet

Aiheena haluttua perehdytystoimintaa lahdettiin ideariihessa selvittamaan, Miten minun tulisi
perehdyttaa uuttaa kollegaa, jotta han haluaisi jadda meille t6ihin? kysymyksen kautta. Induk-
tilvisen sisallonanalyysin avulla muodostui viisi alaluokkaa: tydyhteisodllinen toiminta, tydyhtei-
sollinen tuen antaminen, riittavin resurssein tuettu toiminta, perehdytysosaamisen tukeminen
seka tavoitteellinen toiminta. Alaluokista muodostettiin kaksi ylaluokkaa: koko tydyhteisoa
sitouttava perehdytystoiminta seka tavoitteellinen ja tuettu perehdytystoiminta (Taulukko 30).

Seuraavassa poimintoja ideariihessa saaduista vastauksista.

Vastuu myos perehdytettavalle, ottaa selvaa ja olla asialla.



92

TyOpaikkakulttuuri, jossa uskaltaa kysya.

Riittava maara perehdytyspaivia jokaisesta tyovuorosta.

Rauha perehdytykselle, varataan kunnolla aikaa.

Ei vain tehda, vaan perehdyttaja osaa perustella toimintaansa.

Ei jateta yksin. Mita voi oppia perehdytyksessa, jos kasketaan yksin tekemaan asioita.
Rutkasti aikaa, etta perehdytys onnistuu. Tyontekijan aiempi kokemus tulee huomioida.

Esihenkilon tulisi varata riittdvasti resursseja perehdytykseen lisaamalla perehdytyspai-
ville tyontekijoita kentalle.

Kaikki ideariihen osallistuneet nostivat esille kaksi merkittavaa perehdytyksen onnistumiseen
vaikuttavaa tekijaa, jotka olivat perehdytyksen joustavuus ja riittdva ajananto perehdytystoi-
minnalle. Joustavuudella tarkoitettiin uuden tyontekijan aiemman taustan ja osaamisen huo-
miointia osana hoitotydon perehdytysta. Uuden tyontekijan tulee saada riittavasti aikaa oppia
ja sisaistaa tyolta vaadittavia tietotaitoja itse kokeilemalla ja harjoittelemalla tuetussa tydym-
paristdssa potilasturvallisuus huomioiden. Perehdytystoiminnan kannalta ihanteellisena nah-
tiin resurssointi, jossa uusi tyontekija pystyttaisiin pitamaan perehdytyksensa aikana varsinai-
sen mitoitetun tydvoiman ulkopuolella. Hoitotyd on vuoroty6ta, jolloin uuden tyontekijan tulisi
saada riittavaa perehdytysta jokaisesta tyovuorosta. Keskustelu osuudessa nousi esille tyo-
ilmapiirin merkityksellisyys. Tyopaikalla oleva ilmapiiri antaa uudelle tyontekijalle ensivaiku-
telman kyseisesta tyOyhteisosta ja tyopaikasta. Tyontekijoiden keskinaista kunnioitusta pidet-
tiin tarkeana. Perehdyttajan oma tyokokemus ja kertynyt ammatillinen tietotaito nahtiin mer-
kittavana perehdytykseen myoOnteisesti vaikuttavana tekijana, jossa kokenut perehdyttaja
omaa ohjaustaitoa seka kykya perustella opettamaansa toimintaa. Nimetty perehdyttaja koet-
tiin myonteisena elementtind perehdytystoiminnalle. Nimetyn perehdyttajan kanssa toteute-
tun perehdytyksen koettiin myoOnteisesti vaikuttavan toiminnan ja oppimisen jatkuvuuteen se-
ka mahdollisuuteen huomioida perehdytettavan yksildllisten taitojen kehitys paremmin.
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TydGilmapiirista huolehditaan
Ei puhuta pahaa kollegoista tai
tybpaikasta

yll&pitdminen

antaminen

Riittavasti aikaa
perehdytykselle

RiittAvasti resursseja
tyévuoroihin

Perehdyttajalla olisi vdhemman
potilaita

Perehdytystoiminnan
mahdollistavien
resurssien jarjestaminen

Riittavin resurssein
tuettu toiminta

Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka
Kokenut toimii perehdyttajana Inhimillisten resurssien Tyoyhteisdllinen
Maaratty perehdyttija monipuolinen toiminta
Jokainen perehdyttaa hyédyntdminen
vuorollaan
Koko tybyhteisda
Autetaan toisia Tukevan tyGilmapiirin Tydyhteisdllinen tuen | sitouttava

perehdytystoiminta

tehdain, ei vain tehda
Varmistetaan, etta on riittavat
tiedot ja taidot tyStehtavista
suoriutumiseen

tavoitteellisuus ja
henkiltstdn tietoisuus
asetetuista tavoitteista

Perehdytysohjelma Perehdytysmateriaalin Perehdytysosaamisen
Perehdyttajille koulutusta laatiminen ja tukeminen
ohjausosaamisen
tukeminen
Osataan perustella, miksi Perehdytyksen Tavoitteellinen

toiminta

Tavoitteellinen
ja tuettu
perehdytystoiminta

Taulukko 30. Ideariihi: haluttu perehdytystoiminta

5.4.2 Haasteiden tunnustaminen hoitotydn perehdytyksessa

Aihealueena haasteet halutulle perehdytystoiminnalle lahdettiin selvittamaan, Mitka tekijat

haastavat mahdollisuuksiasi perehdyttaa uutta tyontekijad? kysymyksen kautta. Induktiivi-

sen sisallonanalyysin avulla muodostettiin nelja alaluokkaa: muutokset tyonkuvassa, tyo-

paikkakulttuuri ja monimuotoisuus tydyhteisdéssa, oppimisen ja opettamisen motivaation

puutteet sekd tiedonkulun ja resursoinnin haasteet. Alaluokista muodostui kolme ylaluok-

kaa: hoitoalan kasvaneet osaamisvaatimukset,

hoitohenkilokunnan sitoutuneisuuden

haasteet seka perehdytystoiminnan suunnitelmallisuuden puutteet. Seuraavassa poiminto-

ja ideariihessa saaduista vastauksista.

Kiireinen tyotahti ja tyontekijdiden vahyys.
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Ei ole varattu perehdytykseen aikaa, eika tyontekijaa.
Vaihtuva perehdyttaja.

Perehdyttdja ei jaksa tai halua ohjata.

Perehdyttaja ei anna itse tehda, tai olettaa ettei toinen osaa.

Ero hiljaisen ja ammatillisen tiedon valilla. Joitain asioita voidaan pitaa itsestaanselvyy-
tena, eika siten hoksata kertoa.

Potilasryhmien moninaisuus.
Kieliongelmat.

Tasapuolisesti ideointirynmassa nousi esille, miten perehdytykseen kaytetty aika koetaan
rittamattomana. Riittamattomaksi koettua perehdytysaikaa voivat heikentaa puutteellinen
henkilokuntatilanne, sairauspoissaolot ja tyon kiireinen luonne. Aikaa ja sen riittavyytta ide-
ointiryhmassa tarkasteltiin ja perusteltiin tydon osaamisvaatimusten kasvun seka uuden tyon-
tekijan yhdenvertaisuuden ja tervetulleeksi kokemisen tunteen kautta. Uudelta tyontekijalta
vaaditaan entistda enemman tietoja ja taitoja pystyakseen itsenaisemman tydn harjoittami-
seen. Osaamistasoon nahden lilan haasteelliset tilanteet tunnistettiin uuden tydntekijan tyon-
oppimisen uhkatekijaksi. Kaikkea vastuuta ei perehdytyksessa voida asettaa perehdyttajan
harteille. Ryhmassa nousi esille, miten perehdytettavalta itseltaan vaaditaan kiinnostusta op-
pia ja kehittdd omaa ammattitaitoaan. Samalla ongelmaksi tunnistettiin, miten uuden tyonteki-
jan oma-aloitteisuus ja kiinnostus tyon oppimiseen voi vaihdella. Ideointiryhmassa nostettiin
esille, miten yhtenaisen perehdytysrungon puuttuminen osaltaan haastaa hoitoalan perehdy-
tysta. Perehdyttajan tihea vaihtuminen perehdytysjakson aikana tuo mukanaan hajanaisuutta
perehdytyksen sisaltdodn. Perehdytyksen yhtenadistamiselle nahtiin tarvetta, jotta tyopaikka-
kulttuuri muovautuu tukemaan kaikkia hoitotyon perehdytykseen osallistuvia. Monimuotoi-
suus tydyhteisdssa on nykypaivaa, joka nahdaan seka rikkautena etta haasteena hoitotyon
perehdytykselle. Haasteet heijastuivat kielitaidollisiin osaamisvaatimuksiin seka tydyhteison
keskinaiseen kommunikaatioon ja tiedonvaihtoon. Tyon hektinen ja kiireinen luonne koetaan

stressitekijana, joka osaltaan haastaa perehdytysta.
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5.4.3 Ratkaisut hoitotyon perehdytyksen haasteisiin

Ratkaisuja perehdytyksessa tunnistettuihin haasteisiin lahdettiin selvittamaan, Miten hoito-
tydn perehdytysta tulisi mielestasi kehittdd tukemaan uuden tyontekijan tydén oppimista? ky-
symyksen kautta. Induktiivisen sisallonanalyysin avulla muodostettiin nelja alaluokkaa: kan-
nustava tyopaikkakulttuuri, turvallinen ja tuettu tyon oppiminen, perehdyttajan ammattitaidon
hyddyntaminen ja tukeminen seka perehdytysprosessin suunnitelmallisuus. Alaluokista muo-
dostettiin ylaluokat: perehdytystoiminnan suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus, tyoyhteison

sitoutuneisuus perehdytysprosessiin seka perehdyttajan ohjausosaamisen tukeminen.

Kokenut hoitaja toimii taka-alalla ja antaa toimia itsenaisesti ja turvallisesti.
Perehdyttajalle koulutusta.

Perehdytysohjelma / oppimistasotaulukko.

Ei laiteta uutta tyontekijaa yksin lilan haastaviin tilanteisiin.

Perehdyttajalle vahemman potilaita.

Respekt mot varanda.

Perehdytettavalle aikaa omien taitojen mukaan.

Jokainen tyontekija perehdyttaa vuorollaan. Perehdytysta ei kaadeta muutaman nis-
kaan.

Riittavasti resursoitu aika perehdytykselle olisi ensisijainen edellytys sen onnistumiselle, jota
ideointirynmassa pystyttiin perustelemaan tunnistettujen haasteiden kuten osaamisvaatimus-
ten kasvun kautta. Oppimisen ja opettamisen tukemista pidettiin tarkeana. ldeoinnissa nousi
esille monia myonteisia kehitysehdotuksia, kuten perehdytysohjelman luominen, tarkistuslis-
tan hyddyntaminen seka koulutuksen tarjpaminen perehdyttajana toimiville tyontekijoille. Ke-
hitysehdotukset tukevat niin tyota oppivaa kuin hanen perehdyttajaansa. Kannustavaa tyo-
paikkakulttuuria tarkasteltiin tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen ja kollegiaalisen kunnioi-

tuksen kautta. Tarkeana koettiin myonteinen suhtautuminen omaan tydhon ja tydyhteisoon.
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5.4.4 Onnistuneella perehdytyksella saavutetut vaikutukset

Perehdytyksen myoOnteisia vaikutuksia lahdettiin selvittamaan, Millaisia vaikutuksia hyvalla
perehdytyksella koet saavutettavan? kysymyksen kautta. Induktiivisen sisallénanalyysin avul-
la muodostui kolme alaluokkaa: hoitotyon turvallisuuden kasvu, yhteistydssa toimiva tyoyh-
teisO seka tyossa viihtyvyyden kasvu. Alaluokista muodostettiin ylaluokat: hoitotyon laadun
kehitys, turvallinen ja tuettu tyon oppiminen seka veto- ja pitovoiman vahvistuminen (Tauluk-
ko 31).

Tyodntekijasta on enemman hyotya, kun han tietaa heti mita kuuluu tehda.

Vi maste ha empati mot varandra. Visa tacksam och halsa pa varandra.

Turvallisempi ja parempi hoito potilaille

Saadaan lisaa henkildkuntaa ja keikkalaisia

Uudella tyontekijalla on turvallinen olo téissa. Saa kysya ja tulla kuulluksi.

Potilasturvallisuus paranee.

Ideoinnissa nousi esille, miten onnistuneen perehdytyksen myonteiset vaikutukset ulottuvat
niin yksittaisen tyontekijan, tyoyhteison, yksikdn ja organisaation kuin tyon tuloksellisuuden
tasolle. Tyontekijatasolla perehdytyksella nahtiin olevan vaikutusta oman tyon hallinnan tun-
teeseen, jossa korostuu tyon oppiminen turvallisessa ja tuetussa ymparistossa. Esille nousi,
miten tyonhallinta ja yhdessa oppimisenkulttuuri lisda arvostusta toistensa tekemaa tyota
kohtaan. Yksikko- ja organisaatiotasolla suurimpia vaikutuksia nahtiin olevan maineeseen ja
pito- ja vetovoimaan. Asioita tarkasteltiin tyohyvinvoinnin ja tydssa viihtymisen lisaantymisen,
keskindisen tiedon jakamisen kulttuurin kehityksen seka myonteisen tyopaikkakulttuurin ja
auttamisenkulttuurin kasvun kautta. Esille nostettiin, miten hyvalla perehdytyksella vahviste-
taan yksikdbn osaamista, mahdollistetaan henkilostomaaran kasvua seka voidaan myontei-
sesti vaikuttaa hoitohenkilokunnan tyohyvinvointiin. Tyon tuloksellisuutta ideointiryhma tar-
kasteli paremman potilasturvallisuuden seka laadukkaan ja oikea-aikaisen osaavan hoidon
kautta. Riittavalla tyonhallinnalla nahtiin olevan merkittdva vaikutus haittatapahtumien ennal-

taehkaisyssa.



Alkuperdiset ilmaukset | Pelkistetyt ilmaukset Alaluokka Yliluokka
Saataisiin turvallisempi, Haittatapahtumien
parempi hoite potilaille ennaltaehksisy
Hoitotydn Hoitotydn laadun
Potilashaittatapahtumien turvallisuuden kehitys
vaheneminen (haipro Potilasturvallisuuden kasvu
ilmoitukseat) kaswvu
Tietoa jasttaisiin
paremmin eteenpain
kokensemmilta
seuraaville. Auttamisen kulituurin
kehitys
Uusi tydéntekijd uskaltaa Yhteistydsss Turvallinen ja

kysya ja pyytaa apua

Taidot kasvavat, ja on
helpompi siirtyd
itsendisempddn tydhon.

Hallinnantunteen
vahvistuminen

toimiva tydyhieisd

tuettu tydssd
oppiminen

Saataisiin lisda
tydkavereita.

Tydvoiman kasvu

Osaston osaaminen
vahvistuu.
Tydymparistd koetaan
turvalliseksi.

Mainesn kaswvu

Sairauslomat vahenevat
TyDssa vilhtyminen
kasvaa.

Parempi tydhywinvointi

Tybssa viihtywyyden
kaswvu

Veto- ja pitovoiman
vahvistumingn

Taulukko 31. Ideariihi: perehdytykselld saavutettavat vaikutukset
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6 POHDINTA

6.1 Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus

Tieteellisen toiminnan ydin on tutkimuksen eettisyydessa, jonka pohjalta tutkijan tulee ilmais-
ta tutkimustyossaan noudattamiaan eettisida vaatimuksia (Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen, 2015, s. 211). Tutkimusetiikka eli hyvan tieteellisen kaytannon noudattaminen kat-
taa koko tutkimustoimintaprosessin aina suunnitteluvaiheesta tulosten raportointiin saakka
(Vilkka, 2005, s. 29-30). Tutkijan on kaytettava eettisia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetel-

mia tutkimustyossaan.

Kehittamistydlla haluttiin selvittdd hoitohenkildkunnan ja lahiesihenkildiden nakemyksia hoito-
tyon perehdytyksen nykytilanteesta, myonteisista elementeista, vallitsevista haasteista seka
saavutetuista hyoddyista. Kehittamistyon toteutus on aloitettu tutkimussuunnitelman laatimisel-
la. Edeltavasti tutkittavaan ilmiéon on tutustuttu kirjallisuuden ja aiemman tutkimustoiminnan
kautta, jonka pohjalta on voitu Iahted muodostamaan aiheen tarkastelun nakodkulmaa, kes-
keisia kasitteita seka tutkimuksen tarkoitusta ja tavoitteita. Tutkimuksen tarkoituksen ja tavoit-
teiden jalkeen on laadittu kehittamistyon tutkimuskysymykset seka arvioitu eri aineistonhan-
kintamenetelmien soveltuvuutta. Tutkimussuunnitelma saatiin valmiiksi kesan 2023 aikana.
Tutkimuslupaa paastiin hakemaan kesakuussa 2023 Vaasan ja Seinajoen keskussairaalois-
ta. Kehittamistyon kirjallisuuskatsausta kirjoitettiin lapi tutkimusprosessin ja viimeisteltiin ke-
vaan 2025 aikana. Kohdeorganisaatioihin oltiin yhteydessa paaasiassa sahkopostin valityk-

sella, mutta myos henkildkohtaisissa tapaamisissa.

Oikeudenmukaisuus tutkimustoiminnassa tulee varmistaa huomioimalla tutkimukseen osallis-
tujien tasa-arvoista asemaa toisiinsa nahden (Kankkunen & Vehvildainen-Julkunen, 2015, s.
221). Tutkimuskohde ja sen otanta ei saa aiheuttaa haavoittuvuutta, eika tutkija saa kayttaa
valta-asemaa tutkittaviin nahden. Kehittamistydssa tutkittiin ja kuvailtiin hoitohenkilokunnan
tietoja ja kokemuksia perehdytyksen kaytannoista nykypaivan hoitotydssa. Tarkoituksena oli
tutkia, millaista on hyvaksi koettu perehdytys hoitoalla seka millaisia nykypaivan perehdytyk-
sen onnistumiseen vaikuttavia haasteita on tunnistettu. Tutkimuksessa ei kasitelty potilastie-
toja, eika tutkittu potilaita. Tutkimuksessa ei arvosteltu kenenkaan ammattitaitoa vaan tarkoi-

tuksena oli saada hyddynnettavaa aineistoa laadukkaan perehdytystoiminnan piirteista.
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Tutkimukseen osallistuminen tulee perustua vapaaehtoisuuteen (TENK, 2019, s. 7-11). Tut-
kittavalla on taten oikeus kieltaytya osallistumasta samoin kuin keskeyttaa osallistumisensa
kesken tutkimuksen. Suostumus tutkimukseen osallistumiselle ja sen keskeyttamiselle tulee
olla helppoa tutkimukseen osallistuville. Tutkittavilla on oikeus saada riittavasti tietoa tutki-
muksen sisallosta, tutkimukseen osallistumisesta seka aineiston sailyttamisen kaytannaoista.
Sahkadinen kyselylomake jaettiin kohderyhmana olleiden yksikoiden lahiesihenkildiden kautta
koko hoitohenkilokunnalle sahkopostitse. Kyselylomakkeen seka lomakehaastattelun muka-
na lahetettiin asianmukainen saatekirje (lite 1), jossa esiteltiin tutkimuksen tekija yhteystie-
toineen, tutkimuksen aihe, aineistonkeruumenetelma seka kerattavan aineiston kayttotarkoi-
tus. Tutkimukseen osallistujilla oli mahdollisuus kysya tutkimusta koskevia lisatietoa tutkijalta.
Tutkimukseen oli mahdollista vastata kolmen viikon ajan, jolloin vastaajilla oli hyvin harkinta-
aikaa osallistumiseensa. Tutkimuksessa kunnioitettiin tutkittavien itsemaaraamisoikeutta ja
ihmisarvoa, jolloin jokaiseen aineistokeruumenetelmaan osallistuminen perustui tayteen va-
paaehtoisuuteen. Tutkimukseen osallistuneet olivat taysi-ikaisia. Vastaajat antoivat suostu-

muksensa tutkimukseen osallistumiselle tutkimuskyselylomakkeen alussa.

Tutkija on velvollinen huolehtimaan tutkimukseen osallistuvien anonymiteetin suojasta
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2015, s. 221). On huomioitava, ettei tutkimukseen osal-
listunut ole tunnistettavissa tutkimustulosten kuten suorien lainausten pohjalta. Suoria lai-
nauksia kayttaessa tulisi suosia yleiskielisia ilmauksia siten, ettei asian sisaltd tai painotus
muutu. Anonymiteetinsuoja velvoittaa tutkijaa huolehtimaan aineiston asianmukaisesta sailyt-

tamisesta.

Kehittamistyossa vastaukset kerattiin nimettomina, eika vastaajilta kysytty tyoskentelemaan-
sa yksikkéa. Anonymiteettia suojaamaan vastaajilta kysyttiin ainoastaan tydskentelemansa
hyvinvointialue. Suorat lainaukset valittiin kuvaamaan tutkittavaa ilmiéta siten, ettei yksittai-
nen vastaaja ole niista tunnistettavissa. Tutkimukseen osallistumisesta ei aiheudu haittoja
osallistujille. Taman pohjalta paadyttiin olla vertaamatta sairaaloiden valisia vastauksia kes-
kenaan. Tutkimuskyselyn tulosten vertailussa kaytettiin ainoastaan vastaajien ikaryhmaa se-
ka tyokokemusvuosia, jottei yksittainen vastaaja ole niista tunnistettavissa. Esihenkildiden
lomakehaastattelu sisalsi taustakysymyksia, jotka paatettiin olla esittelematta tulosten rapor-
toinnissa. Paatds perustuu anonymiteetin suojaan, silla osassa yksikoista oli saastosyista
supistettu esihenkildtehtavista, ja taustakysymysten kautta olisi vastannut voinut taman pe-

rusteella olla tunnistettavissa. Tutkimusaineisto sailytettiin tutkijan henkilokohtaisella salasa-
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noin turvatulla tietokoneella. Tutkimuksessa keratty aineisto havitettiin analysoinnin jalkeen

asianmukaisesti.

Hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti tutkijan on noudatettava huolellisuutta tutkimusai-
neiston analysoinnissa sekad on velvoitettu rehellisyyteen tuloksia raportoidessa (Vilkka,
2005, s. 30). Kankkunen & Vehvilainen-dulkunen (2015, s. 224—-225) nostavat esille plagioin-
nin, joka tarkoittaa toisen tuottaman tekstin luvatonta suoraa kopioimista ilman asianmukais-
ten Iahdeviitteiden kayttda. Plagioinniksi voidaan katsoa myods omien tutkimustulosten tarpee-
ton toistaminen. Tulosten sepittamisella viitataan saatujen tulosten vajavaisuuteen seka tutki-
jan tutkimustydhonsa perehtymattomyyteen. Sepittamiseksi voidaan katsoa tilanne, jossa
tutkija on muuttanut aineistonsa totuudenmukaisia tuloksia. Valmis kehittamistyo tarkistetaan

ennen hyvaksyntaa plagioinnin tunnistamiseksi.

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella kahdesta nako-
kulmasta, jotka ovat validiteetti ja reliabiliteetti (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2015, s.
189). Validiteettia kaytetaan tarkasteltaessa, onko tutkimustoiminnalla mitattu juuri sita mita
oli tarkoitus mitata. Kehittdmistydn nakokulmasta validiteettia voidaan tarkastella, onko ai-
neistonkeruumenetelmalla tassa tapauksessa kyselylomakkeella saatu aiemmin asetettuihin
tutkimuskysymyksiin vastaukset. Ojasalo ym. (2009, s. 115—116) korostavat kyselylomaketta
laadittaessa tutkijan perehtyneisyytta tutkittavasta ilmidsta. Puutteellisin tiedoin tai lilan nope-
asti laaditulla tutkimuskyselylomakkeella voidaan saada tutkimuksen tavoitteista ja tutkimus-
kysymyksista poikkeavia vastauksia seka havaita oleellisen tiedon puutteellisuutta. Tiedon
puutteellisuus tai tutkimuskysymyksista poikkeavat vastaukset voivat aiheuttaa tulosten laa-

dullista laskua.

Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen (2015, s. 189) tuovat esille tutkimuksen luotettavuuden
tarkastelua ulkoisen validiteetin nakokulmasta, jonka pohjalta kasitetaan, kuinka hyvin saadut
tutkimustulokset voidaan yleistaa tutkimuksen ulkopuoliseen perusjoukkoon. Kankkusen &
Vehvildinen-Julkusen (mts. s. 190) mukaan maarallisen tutkimuksen luotettavuutta arvioita-
essa on kiinnitettava huomiota mittarin luotettavuuteen eli mittarin sisaltdvaliditeettiin. Tutki-
jan tulee arvioida mittarin soveltuvuutta tutkittavaan ilmioon arvioiden mittarilla kerattyjen tu-
losten kattavuutta. Huomioitavaa on, ettei oleellista tietoa tutkimusilmion osa-alueesta jaa
mittarin ulkopuolelle. Ojasalon ym. (2009, s. 116) mukaan tutkimuskyselyn huolellisella suun-
nittelulla ja etukateen testauksella valtetaan kayttamasta aikaa tyon tavoitteiden ulkopuolisiin

kysymyksiin seka voidaan tunnistaa puutteita. Haasteena tutkimuskyselylle voidaan nahda
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olevan, miten tutkija on onnistunut asettamaan vastausvaihtoehdot kyselyyn vastanneiden
nakokulmasta. Ennen kehittdmistyon lomakkeiden lahettamista toteutettiin esitestaus, jonka
pohjalta pystyttiin muokkaamaan kysymysten asettelua seka taydentamaan vastausvaihtoeh-
toja vastaajien kannalta ymmarrettavampaan muotoon. Kehittamistyon tutkimuskyselylomake
esitestattiin kuudella hoitotydon ammattilaisella. Hoitotyon ammattilaisista kolme testivastasi-
vat esihenkildiden lomakehaastatteluun. Naita vastauksia ei huomioitu kehittamistyon tulok-

sissa.

Keskeisena osana tutkimustulosten laatua ja luotettavuutta arvioitaessa on tutkijan hyva tuo-
da esille saatujen tulosten merkityksellisyys kaytannon hoitotydon nakdokulmasta (Kankkunen
& Vehvilainen-dulkunen, 2015, s. 196). Ojasalo ym. (2009, s. 108, 115-116) mukaan onnis-
tuneen tutkimuskyselyn etuna on laajempi, tilastoitava ja yleistettavampi tutkimusaineisto.
Tuotetun tiedon pinnallisuuden nahdaan olevan tutkimuskyselyn suurimpia heikkouksia. Li-
saksi tutkijan on vaikea arvioida miten perehtyneita vastaajat ovat tutkitusta ilmiosta seka
miten vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen siihen vastatessaan. Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen (2015, s. 189-190) nostavat esille tutkimustulosten pysyvyyteen viittauksen
tarkasteltaessa reliabiliteettia. Mittarin reliabiliteettia arvioidaan sen kyvylla tuottaa ei sattu-
manvaraisia tuloksia. Tarkoittaen sita, miten tutkittavaa ilmiota mitattaessa eri otantajoukolta,
tuottaisi kyseinen mittari samansuuntaisia vastauksia, jolloin mittaria voidaan pitaa reliaabeli-

na.

Maarallisen tutkimustoiminnan tuloksien luotettavuutta arvioitaessa, tulee kiinnittaa huomiota
tutkimuksen otannan riittavyyteen ja vastaavuuteen tutkittavaan ilmiéén (Kankkunen & Vehvi-
l&inen-Julkunen, 2015, s. 197). Otannan huomioinnilla tutkija kuvaa tutkimukseen osallistu-
jien edustettavuutta. Kehittamistyon otanta edustaa pienta joukkoa hoitotydon ammattilaisista,
joka tekijan nadkdkulmasta vaikuttaa tulosten yleistettavyyteen heikentavasti. Saadut tulokset
antoivat eri menetelmien hydodyntamisen avulla kattavan kuvan perehdytyksen nykytilantees-
ta ja kaytanndista, mutta niitd ei otantakoon puolesta voida yleistda suurempaan perusjouk-
koon. Tutkimustuloksia tarkasteltaessa ja aiempiin tutkimustuloksiin vertaillessa on havaittu
selvia samankaltaisuuksia, josta voidaan paatella kehittamistyon tulosten vahvistavan aiem-

pia tutkimustuloksia seka pitaa kehittamistyon tuloksia luotettavina.

Tuomi & Sarajarven (2018, s. 134—135) mukaan laadullisen aineiston luotettavuuden tarkas-
teluun ei ole yhta ainoaa suuntaavaa nakdkulmaa, vaan siihen kuuluu useita perinteisia asioi-

ta, joiden ilmaisutavat ja painopiste voivat poiketa eri kirjallisuuksissa. Kankkunen & Vehvilai-
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nen-Julkunen (2015, s. 197) nostavat esille laadullisen aineiston luotettavuuden arvioinnin
kriteereja, jotka ovat aineiston uskottavuus, siirrettavyys, riippuvuus ja vahvistettavuus. Laa-
dulliset aineiston keruumenetelmat tuottavat syvallisempaa tietoa tutkittavasta ilmiésta (Oja-
salo ym., 2009, s. 108). Tavanomaisesti laadullisen aineiston otoskoko on maaralliseen tut-
kimukseen verraten pienempi, jolloin tuloksen ovat huonosti yleistettavissa suurempaan pe-
rusjoukkoon. Laadullinen aineiston analysointi edellyttaa tutkijalta loogista ajattelukykya, huo-

lellisuutta seka perehtyneisyytta (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2015, s. 197—198).

Laadullisen aineiston uskottavuus edellyttaa tutkijalta tarkkaa kuvausta tekemansa aineis-
tonanalyysin toteuttamisesta, jossa tuodaan esille myos tutkimuksen vahvuudet ja rajoitteet
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2015, s. 198). Tutkijan vahvuutena voidaan pitaa kykya
muodostaa aineistonsa luokitukset tai kategoriat seka niiden kattavuuden aineistoon nahden.
Tuomi & Sarajarvi (2018, s. 138) korostavat lukijan tulkitsemaa kasitysta tutkimustulosten
luotettavuudesta sen perusteella, kuinka tutkija on tuonut esille aineistonkeruumenetelmien
kayton tuntemuksensa, aineistonanalysoinnin ja tulosten raportoinnin seka tulkitsemansa

johtopaatdkset suhteutettuna raportoimiinsa tuloksiin.

Osana kehittamistyon aineistonhankintaa toteutettiin toiminnallinen ideointimenetelma
ideariihi. Ojasalo ym. (2009, s. 144) painottavat luovan ongelmanratkaisun vaativan avointa
ja positiivista ilmapiiria onnistuakseen. Tutkijan kannalta edellytetdan ryhmanvetajan taitoa
seka perehtyneisyytta kyseisesta menetelmasta. Ryhman jasenilta ideariihi edellyttaa ryhma-
tyoskentelytaitoja, myonteista asennoitumista seka kykya hyodyntaa erilaisia ajattelutapoja.
Siksi painotetaankin, ettd ryhman motivoimiseksi tydskentelyn esilletuontiin ja nakdkulmaky-

symyksen asetteluun tulee panostaa.

Laadullisessa tutkimustulosten raportoinnissa kaytetdan usein tutkimushaastatteluiden tai
tutkimuskyselyn avointen kysymysten vastausten suoria lainauksia (Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen, 2015, s. 198). Menettelylla tutkija pystyy lisddmaan tulosten luotettavuutta,
tarjoamalla aineiston lukijalle mahdollisuuden syventya ja pohtia aineistonkeruun toteuttami-

sen etenemista.

6.2 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Hoitohenkildokunnan kokemuksia ja nakemyksia perehdytyksen nykytilanteesta seka siihen

liittyvista tekijoista saatiin hyvin selvitettyd webropol- kyselyn ansiosta. Vastanneet antoivat
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monipuolisia vastauksia kyselyn avoimiin kysymyksiin. Ideariihi tuotti hyvia tuloksia selvitetta-
essa perehdytyksen haasteita ja hyvaksi koettua perehdytysta seka onnistuneella perehdy-
tyksella saavutettavia vaikutuksia. Esihenkildiden lomakehaastattelu antoi tietoa niin esihen-
kilon kuin perehdytyksessa mukana olevien roolista perehdytysprosessissa. Kaikista aineis-
tokeruumenetelmista nousi esille kehitysideoita perehdytyksen laadun parantamiseksi, joita
voitiin hyodyntaa perehdytyksen laatukriteereja kootessa. Seuraavissa osioissa tuloksia tar-

kastellaan tutkimuskysymyksittain.

Millainen on hoitohenkilokunnan perehdytyksen nykytilanne?

Hoitohenkilokunta piti perehdyttajana toimimisen taitojaan keskimaarin hyvana ja vahin-
taan tyydyttadvana. Erinomaiseksi perehdyttdjan taitonsa arvioi 13 % vastanneista, jotka
vertailussa kuuluivat yli 36-vuotiaiden ikaryhmaan, joilla oli taustallaan vahintaan 8 vuotta
tyokokemusta. Perehdyttajan ammattitaito ja karttunut tyokokemus ovat eduksi perehdytta-
jana toimiselle, silla perehdyttajalta edellytetaan kykya yhdistaa teoriatieto kaytannon tyon-
tekemiseen (Voutilainen ym., 2019, s. 8). Enemmisto (85 %) ei ollut saanut koulutusta pe-
rehdyttdjana toimiselle, mutta kokisivat sen hyddyllisena keinona jatkossa tukea ohjaus-
osaamistaan. Voutilaisen ym. (2019, s. 8-9) mukaan perehdytyskoulutukseen osallistumi-
nen tukee ja vahvistaa perehdyttajan perehdytystoiminnan tuntemusta ja ohjausosaamista.
Perehdyttamisosaaminen koostuu ohjausosaamisesta, vuorovaikutustaidoista, perehdy-
tysmenetelmien tuntemuksesta seka arviointi- ja palautteenantokyvysta. Vuorovaikutus-
osaaminen on yhteydessa perehdyttajan kykyyn luoda uudelle tyontekijalle motivoiva ja

turvallinen oppimisymparistd (Lindfors, 2023, s. 50).

Perehdyttajana toimimisen kaytannodissa oli eroja yksikoiden valilla. Enemmisto (71 %) kertoi,
ettei uudella tydntekijalla ole nimettya perehdyttajaa, vaan perehdyttaja vaihtelee perehdytys-
jakson aikana. Kaytanto koettiin keskimaarin hyvana, jota perusteltiin monipuolisuudella seka
erilaisten toimintatapojen nakemisella ja vertaisoppimisella. Ideariihessa nimetty perehdyttaja
arvioitiin olevan yhteydessa parempaan perehdyttamiseen seka sujuvampaan ja johdonmu-
kaisemmin etenevaan tyon oppimiseen. Straussin ym. (2016, s. 424) mukaan uuden tyonteki-
jan tyon oppimista ja sopeutumista edistaa nimetty perehdyttaja seka perehdytyksessa ole-
vien muusta henkilostosta irrottaminen. Perehdyttajan vaihtelu koettiin olevan yhteydessa
tydn oppimisen ja harjaantumisen jatkuvuuden heikkenemiseen. Lindforsin (2023, s. 51) tut-
kimustuloksissa perehdytyskokemuksia selvitettdessa nousi esille, miten ongelmallisimmaksi

oppimisen nakokulmasta uudet tyontekijat kokivat perehdyttajan vaihtuvuuden.
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Tutkimuskyselyyn vastanneista enemmisto (73 %) kokee nykyisen perehdytysajan riittamat-
tomana. Kuormittavan ja vaativan tyon ohessa liian lyhyt perehdytysaika on Flinkmanin ym.
(2013, s. 8-9) mukaan yhteydessa uusien sairaanhoitajien haluun vaihtaa tydpaikkaa. Lind-
forsin (2023, s. 57) tutkimustuloksissa puutteelliset perehdytysresurssit seka organisaation
rakenteelliset ongelmat ja tuen puute perehdytystoiminnalle koettiin suurimpina perehdytyk-
sen epaonnistumiseen vaikuttavina tekijoina. Avoimen kysymyksen kautta hoitohenkilokunta
kertoi kokevansa kuormitusta perehdytyksen toteuttamisesta, silla uusi tyontekija voitiin tarvi-
ta kiireellisestikin mukaan hoitotydn miehitykseen tyévuorossa. Lindforsin (2023, s. 58) mu-
kaan perehdytyksessa olevien sairaanhoitajien kokemukseen perehdytysajastaan myontei-
sesti vaikutti riittava ajananto seka tyoskentely perehdytysoloajan paivittaisten resurssien

ulkopuolella, jolloin he saivat keskittya tehtavaansa eli oppimiseensa.

Perehdytyksessa kaytettavien tukimateriaalien hydodyntamisen kaytannot vaihtelivat hoito-
henkildkunnan antamissa vastauksissa. Tutkimuskyselyyn vastanneista reilu puolet (52 %)
kertoi yksikolla olevan perehdytyksen tukimateriaalina perehdytysohjelma. Yleisimmin kay-
tossa oli organisaation intranet ja sieltéd saatava tieto, kuten hoito-ohjeet. Lindforsin (2023, s.
50) mukaan perehdytyksen laatua ja tasalaatuisuutta edistavat ajantasaisen perehdytysmate-
riaalin hyodyntaminen, joka tukee niin perehdyttajan perehdytysosaamista, toiminnan jarjes-
tamista kuin uuden tydntekijan taitoa arvioida omaa osaamistaan. Vain puolet kyselyyn vas-
tanneista tiesivat yksikollaan olevan perehdytyssuunnitelma, joista vertailussa enemmisto
kuului yli 55-vuotiaiden pidemman tydkokemuksen omaaviin hoitotyontekijdihin. Lindforsin
(2023, s. 56) mukaan johtamisen paivittaiset ongelmat, kuten viestinta voivat vaikuttaa hei-
kentavasti tydyhteisdn sitoutumiseen, aloitekykyyn, halukkuuteen asioiden toteuttamisessa
seka muutoskyvykkyyteen. Tallaiset ongelmat puolestaan hankaloittavat perehtyvan hoitajan

tyon oppimista ja ammatillista patevoitymista.

Esihenkilot kuvasivat lomakehaastattelussa rooliaan perehdytysprosessissa. Esihenkilot ku-
vasivat, miten lasnaolollaan ja tavoitettavuudellaan voivat tukea perehdytyksen osapuolia.
Esihenkilot pitivat tarkeana, etta kykenevat lasna olevalla johtamisellaan viestimaan helposta
yhteydenpidosta kanssaan tyontekijoilleen. Heidan keskeisena tehtavanansa oli perehdytet-
tavan kehityksen seuranta ja perehdytyksen toimivuuden arviointi. Lindforsin (2023, s. 50)
mukaan perehdytystoiminnalle ja tydntekijdille tukea antava johtaminen on edellytys sen on-

nistumiselle. Flinkman & Leino-Kilven ym. (2014, s. 54) mukaan perehdytysohjelmien tulisi
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perustua saannolliseen osaamisen arviointiin, jonka toteuttamisessa mukana ovat perehtyva

hoitaja, perehdyttaja seka hoitotyon lahiesihenkild.

Hoitohenkildkunnasta vajaa puolet (49 %) kertoi, ettei uuden tyontekijan ja perehdyttajan va-
lilla kayda virallisia perehdytyskeskusteluita. Keskusteluiden kaymattomyyden taustalla koet-
tiin olevan yhtenaisen ohjeistuksen puute. Aittovaaran ym. (2022, s.23-25) tutkimustulokset
nostivat esille, miten perehdytyskeskusteluiden puutteellisuus tai puuttuminen aiheuttivat
kuormitusta ja epavarmuutta perehdytyksessa olevalle. Uudet tyontekijat kokivat tarvetta
saada rakentavaa palautetta oppimisensa tueksi, jottei vastuu oppimisesta kasaantuisi liiaksi
heidan harteilleen. Puutteiden taustalla nahtiin olevan suunnitelmallisuuden seka perehdytta-
jan perehdytysosaamisen puutteet. Lindforsin (2023, s. 51) mukaan perehdyttajan vaihtumi-
nen oli ollut vaikuttavana tekijana perehdytyskeskusteluiden, perehdytettavan tavoitteiden ja
loppuarviointikeskustelun kaymattomyyteen. Myonteista oli hoitohenkilokunnan kertomana
avoimen kysymyksen kautta, miten usein perehdytystoiminnassaan huomioivat perehdytetta-

vaa kysymalla hanen tuntemuksiaan ja tarpeitaan perehdytystaan koskien.

Hoitotyon perehdytyksessa uuden tyontekijan yksilollisyys, kuten aiempi tyokokemus tai
yksiléllinen oppiminen huomioidaan hoitotyén ammattilaisista enemmistdén (56 %) koke-
mana tyydyttavasti sekd vain 36 % mukaan hyvin. YksilOllisyyttéa voidaan hoitotydn pereh-
dytyksessa huomioida perehdytettavan toiveiden kuuntelun ja mielipiteiden kysymisen
kautta (Aittovaara ym. 2022, s. 25). Hoitotoimenpiteita harjoiteltaessa on annettava riitta-
vasti aikaa seka muokattava havainnollistavaa ja sanallista ohjausta kehittyvien taitojen
mukaisesti. Uudelle tyontekijalle on annettava tilaa harjoitella ja harjaantua itsenaisesti
taitotasoaan vastaavasti. Yksilollisyyden huomiointi osana perehdytysta voi tarkoittaa eri-
laisten oppimistyylien hyddyntamista (Voutilainen ym., 2019, s. 8). Perehdytyskokemuk-
seen myonteisesti vaikuttaa perehdytysosapuolten yhdenvertainen suhde, sujuva yhteistyo
seka uuden tyontekijan aiempien kokemusten kuten oppimiskokemusten ja tyokokemuk-
sen huomiointi (Aittovaara ym. 2022, s. 23). Hoitohenkilokunta kertoi vastauksissaan, mi-
ten aiempi tydkokemus oli voinut vaikuttaa perehdytysaikaan sita lyhentden. Tallainen me-

nettely koettiin osaltansa epatasa-arvoisena uusien tyontekijoiden valilla.

Kehittamistyon aineistosta nousi esille hoitotyon tydyhteison vahva halu toteuttaa perehdy-
tysta, jolla uusi tydntekija saataisiin sopeutumaan ja sitoutumaan osaksi tydyhteiséa. Hoi-
tohenkilokunta piti tarkedna tydyhteison myonteista suhtautumista uutta tyontekijaa ja ha-

nen tyoyhteisdonsa tuomaa osaamistaan kohtaan. Hoitotyontekijat haluavat viestia uudelle
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tyontekijalle hanen olevan tervetullut. Tydyhteison myonteinen ilmapiiri vaikuttaa positiivi-
sesti uuden tyontekijan kokemukseen muiden tyontekijoiden lahestyttavyydesta seka he-
rattaa tunteita avun ja tuen saamisesta (Lindfors, 2023, s. 51). Kannustava ja myonteinen
suhtautuminen tukee uuden tyontekijan tyOyhteis6on sopeutumista seka parantaa oppi-

mismotivaatiota perehdytyksen aikana.

Aittovaaran ym. (2022, s. 25) mukaan tyOyhteison myonteinen suhtautuminen perehdytta-
jan nakokulmasta kattaa koko tyoyhteisda kollegoista esihenkiloon ja muihin ammattiryh-
miin kuten laakareihin. ldeariihen kautta nousi esille oppimista tukevan tyopaikkakulttuurin
merkitys, jossa tyontekijoiden keskindinen kunnioitus toista ja toisen tekemaa tyota koh-
taan pidetdan arvossa. Yhteisodllinen sitoutuneisuus perehdytyksessa tarkoittaa koko hoi-
tohenkiléston antamaa tukea perehdyttajalle ja perehdytettavalle (Lindfors, 2023, s. 55).
Tuen annolla tarkoitetaan kaikkien, mutta erityisesti perehdytystoiminnassa olevien osaa-
misen arvostamista seka viestitaan uudelle tyontekijalle, etta hanen osaamisensa kehitty-

misesta ollaan kiinnostuneita.

Sosiaalisista suhteista tutkimuskyselyn kautta perehdytyksen onnistumiseen eniten vaikutti
perehdyttdjan suhde omaan ammattiryhmaansa (27 % mukaan paljon ja 37 % mukaan
melko paljon vaikutusta). Aittovaaran ym. (2022, s. 25) mukaan tydyhteisollinen perehtyjaa
tukeva ilmapiiri nakyi avun ja tuen antona ammattikuntaan katsomatta. Lindforsin (2023, s.
50-55) tutkimustuloksissa perehdyttajat kuvasivat miten tydyhteisollinen sitoutuneisuus,
sisaiset vuorovaikutussuhteet seka kollektiivinen tuenanto vaikuttavat siihen millainen toi-
mintaymparisto perehdytyksella tulee olemaan. Perehdytysosapuolten keskinaisen palaut-
teenannon ohella tydyhteisoltd odotetaan palautteenantokulttuuria ja uskoa tulevaisuuden

osaamiseen, jotta perehdytys saadaan onnistumaan.

Millainen on hoitohenkilokunnan kuvaamana hyvaksi koettu perehdytys?

Hyvan perehdytysprosessin elementteina hoitohenkildokunta arvioi olevan turvallinen oppi-
misymparisto ja oppimiskulttuuri tyoyhteisdssa, jotka tarjoavat uudelle tydntekijalle myon-
teisia oppimiskokemuksia seka auttavat sopeutumaan osaksi tyoyhteis6a. Onnistuneen
perehdytyksen taustalla on koko prosessin suunnitelmallisuus seka kaytdssa oleva ajanta-
sainen tukimateriaali osaamisen kehityksen seurannalle ja varmistamiselle. Suunniteltu ja
perehdytysohjelmalla tuettu perehdyttdminen on yhteydessa uuden tydntekijan kokemaan

tyotyytyvaisyyteen seka sopeutumiseen niin uuteen tydyhteis6on kuin tulevaan tydympa-
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ristoon (Strauss ym. 2016, s. 424). Aittovaaran ym. (2022, s. 25) mukaan perehdytystoi-

minnalle tulee olla asetettu selkeat tavoitteet, jotta toiminnan onnistuminen on mahdollista.

Hoitohenkilokunta arvioi perehdyttajan myonteisiksi ominaisuuksiksi halun toimia perehdyt-
tajana, ammatillisen kokemuksen ja -taidon seka oppijan huomioivat persoonallisuuden
piirteet kuten karsivallisyyden. Lisaksi ideariihen ja tutkimuskyselyn monivalintakysymys-
ten kautta esille nousi merkittavana tekijana perehdyttdjan kielitaidollinen osaaminen.
Straussin (2016, s. 425) mukaan perehdyttdjan ammattitaitoisuus, lasnaolo ja tavoitetta-
vuus, karsivallisyys seka kyky antaa rakentavaa palautetta koetaan hyvina perehdyttajan
ominaisuuksina, jotka tukevat uuden tyontekijan taitojen kehitysta ja edistavat sopeutumis-
ta. Ammattitaitoinen perehdyttaja nahtiin roolimallina uudelle hoitotydntekijalle. Voutilaisen
ym. (2019, s. 9) mukaan tietyt persoonallisuudenpiirteet voivat vahvistaa perehdytysosaa-
mista kuten empaattisuus, karsivallisyys ja kannustavuus, jotka tekevat perehdyttajasta
helpommin lahestyttavan. Lisaksi esille nousi huumorintaju osana perehdytystoimintaa.
Perehdyttajan myonteisena ominaisuutena koettiin kehitysmyonteisyys, jolloin perehdyttaja
omaa halua kehittaa niin henkilokohtaista kuin tyoyhteisollista osaamista. Kehittdamismyon-
teisyyteen liitettiin uusien oppimista tukevien menetelmien ideoiminen ja hyodyntaminen
osana hoitotyon perehdytysta. Myos Flinkman ym. (2014, s. 55) tuovat esille hyvan pereh-
dyttdjan ominaisuudeksi halun kehittda tyoyhteisollista ja henkilokohtaista osaamistaan.
Pohjamiehen ym. (2022, s. 4128-4129) poikkileikkaustutkimuksen tuloksista nousi esille,
miten uuden tyontekijan perehdyttajaa valitessa olisi suositeltavaa ottaa huomioon pereh-
dyttajan tyokokemus niin koko terveydenhuollon alalta kuin yksikosta, jossa perehdytysta
toteutetaan. Aiemman tyokokemuksen nahdaan tukevan perehdyttdjan mukautumiskyvyk-
kyyttd seka tarjoavan parempia valmiuksia hyddyntaa aiemmin opittua tietoutta ja koke-

muksia osana perehdytysta.

Perehdytysprosessin sisallosta hoitohenkilokunta piti tarkeana uuden tyontekijan oppivan
sellaiset tydelamantaidot, jotka mahdollistavat hanelle hyvan alun itsendaisemman tydnteon
harjoitteluun. Lindforsin (2023, s. 56) mukaan perehdytys tulisi sisaltdd niin teoreettisen
tiedon kuin kaytannon hoitotyon opastusta. Hoitotyon kaytannon harjoittelun tulisi sisaltaa
monipuolisia, mielekkaita ja motivoivia potilaiden hoitoon liittyvia tilanteita. Hoitohenkilo-
kunta nosti kehittamistydn aineistossa esille paritydskentelyn vuorovaikutteisena ja turval-
lisena menetelmana toteuttaa perehdytysta. Puolestaan lilan haastavien tilanteiden tai pe-

rehtyjan yksin jattaminen nahtiin vaikuttavan negatiivisesti perehdytyksen onnistumiseen.
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Myos Lindforsin (2023, s. 50) tutkimustuloksista nousi esille, miten haasteelliseksi koettu
tydymparisto ja lilan haastavat tilanteet kuormittavat perehdytettavaa ja vaikeuttavat pe-
rehdytyksen onnistumista. Hoitohenkilokunta piti tutkimuskyselyn vastauksissaan erittain
tarkeana uuden tyotekijan oppivan ammattiryhmakohtaiset tyétehtavat (92 %), hoidettavat
potilasryhmat (81 %), osastolla toteutettavan laakehoidon (74 %) seké oppivan kaytossa
olevat laitteet (53 %). Vahiten merkityksellisena perehdytyksen sisallossa hoitohenkildston
vastaamana pidettiin organisaation tutustuttamista, jonka tarkeaksi arvioi vain 13 % hoito-
henkildkunnasta seka tydyhteisdon tutustuttamista, jonka tarkeaksi arvioi (26 %) hoitohen-
kilokunnasta. Aittovaaran ym. (2022, s. 25—-26) mukaan monipuoliset oppimistilanteet vah-
vistivat perehdytyksessa olevien sairaanhoitajien ammattitaidon kehitysta. Naista tarkeim-
pana koettiin tilanteet, jotka tukivat itsenaisemman tyon alkua kuten potilaan hoitoon tai

hoidon tarpeen arviointiin liittyvat tilanteet.

Uudelta tyontekijalta odotetaan perehdytyksensa aikana aktiivista osallistumista seka vas-
tuunottoa omasta oppimisestaan. Hoitohenkilokunta ymmartaa perehdytyksen olevan an-
toisuuden ja innostavuuden ohessa stressaavaakin aikaa uudelle tyontekijalle, silla uutta
opittavaa voi olla paljon. Tarkeana koettiin, etta perehdytyksessa oleva kykenee sieta-
maan omaa keskeneraisyyttaan ja antamaan itselleen aikaa oppia seka asettamaan pe-
rehdytyksen aikaiselle oppimiselleen realistisia odotuksia. Aittovaaran ym. (2022, s. 26)
mukaan jatkuva oppiminen korostuu perehdytyksessa. Uudelta tydntekijalta vaaditaan
ymmarrysta siita, etta oppiminen vie aikaa, eika kaikkea voi oppia ensimmaisesta kerrasta
vaan oppiminen jatkuu lapi perehdytysprosessin ja jatkuu viela sen jalkeenkin. Strauss ym.
(2016, s. 424) toivat tutkimustuloksissaan esille, miten uudella tyontekijalla tulee olla kyky
arvioida omaa osaamistaan seka yhteistyossa perehdyttdjansa kanssa pohtia tavoitteita
tyonsa oppimiselle. Liian suuret odotukset tai eparealistiset oppimistavoitteet perehdy-

tysajalle voivat heikentaa perehdytyksen onnistumista.

Mydnteisena koettiin, mikali uusi tyontekija motivoituu perehdytyksensa aikana jatkamaan
aktiivista ammatillisuutensa kehittamista ja tyon oppimista. Hoitohenkilokunta kokee tar-
keana tyon oppimisen tukemisen jatkuvuuden turvaamisen perehdytysprosessin jalkeen-
kin, jolla edistetaan tydpaikka- ja oppimiskulttuuria tydyhteisdéssa. Onnistumisen kokemuk-
set ja uusien taitojen oppiminen kasvattavat perehtyvan motivaatiota prosessin aikana (Ait-

tovaara ym. 2022, s. 26). Taitojen kehittyessa vastuun lisdantymisen ja itsendisemman
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tyoskentelyn kautta perehdytyksessa olevalla on entista parempi mahdollisuus arvioida

omaa osaamistaan.

Mitka ovat perehdytyksen haasteita ja sen onnistumista heikentavia tekijoita hoitohen-

kilokunnan mielesta?

Hoitotyon perehdytyksen nykypaivan suurimpana haasteena hoitohenkilokunnan kokemana
ovat aika- ja henkildstoresurssien riittamattomyys, jotka saatujen vastausten perusteella kor-
reloivat toisiaan. Avoimen kysymyksen kautta nousi esille, etta perehdytykselle varattu aika
vaihtelee uusien tyontekijoiden valilla resurssien mukaisesti. Henkilostovajauksen lisaksi hoi-
totydn tydympariston kiireellisyys koettiin niin kuormittavana kuin fyysisista ja psyykkisista
tekijoista suurimpana haasteena perehdytyksen toteuttamiselle. Straussin ym. (2016, s. 424)
mukaan uuden tyontekijan tyohon sopeutumista voi vaikeuttaa tyoympariston kiireesta ja
tydmaarasta aiheutuva kuormitus. Riittamattomat perehdytysresurssit ja organisaation niin
rakenteelliset kuin toiminnalliset ongelmat koettiin Lindforsin (2023, s. 50) tutkimuksen kes-
keisind tekijoind perehdytyksen epaonnistumiselle. Naitd olivat organisaation ulkopuolelta
tulevat paineet, lahijohtamisen haasteet seka epasuhtaiset ndkemykset tydsta ja tydonkuvas-

ta.

Toimintaympariston kuormittavuus ja tyonkuvan vaativuus voivat aiheuttaa uudelle tyonteki-
jalle stressia perehdytysprosessin aikana. Osa hoitohenkildkunnasta koki, etta tydn kuormitus
ja henkildston puutteet mahdollisine ylitdineen ovat voineet vaikuttaa perehdyttajan voimava-
roihin toteuttaa hyvaa perehdytysta. Perehdytyksen kannalta haastavat vuorovaikutustilan-
teet hankaloittavat perehdytyksen toteuttamista (Lindfors, 2023, s. 50). Tallaisia tilanteita voi-
vat olla perehdyttdjan perehdytykselle epasuotuisat ominaisuudet kuten karsimattomyys ja
kiinnostuksen puute tai tilapaiset haasteet kuten perehdyttajan kokema vasymys. Nama kaik-
ki tekijat voivat vaikuttaa niin perehdyttajan ohjaustaitoon, haluun ja sitoutuneisuuteen, etta
kykyyn antaa oppijalle rakentavaa palautetta kehityksensa tueksi.

Perehdytyksen haasteena tutkimuskyselyn ja ideariihen kautta esille nousi perehdytyksen
epatasainen laatu. Hoitohenkilokunnan mukaan koettiin tarvetta yhtenaistéa perehdytyskay-
tantoja kuten perehdytysohjelmien laatimista. Hoitohenkilokunta toivoi suunnitelmallisuutta ja
parempaa ohjeistusta toteuttaa hoitotydn perehdytysta. Straussin ym. (2016, s. 426) mukaan
perehdytyssuunnitelman puuttuminen ja yksilollisten tarpeiden huomiotta jattdminen voivat

lisatd uuden tydntekijan tyytymattomyyden tunteita saamaansa perehdytysta kohtaan seka
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heikentaa halua sitoutua kyseiseen tyopaikkaan. Ideariihen kautta esille nousi tarkistuslisto-
jen hyodyntaminen osana perehdytyksen toteuttamisen seurantaa, joka tukisi perehdytetta-
vaa ja perehdyttajaa toiminnan edetessa ja oppimistilanteita suunniteltaessa. Aittovaaran ym.
(2022, s. 25) mukaan perehdytyksen suunnitelmallisuuden puutteet nakyivat perehdytyksen
sisallon suppeutena tai yksipuolisuutena seka perehdytyksen alkuvaiheen koettiin etenevan
hitaasti. Perehdytyksen sisallon suppeus nakyi muun muassa siina, ettei perehdytyksen ai-
kana tutustuttu organisaatioon ja yleisiin kaytanteisiin. Perehdytyssuunnitelman tai -ohjelman
laatiminen ei yksistdan takaa laadukasta perehdytysta (Peltokoski ym., 2015, 8-9). Perehdy-
tys on prosessimuotoista toimintaa, jonka toteutusta on arvioita jatkuvasti seka sen tukimate-
riaaleja on saanndllisesti paivitettdva ajan tasalle. Prosessin kehittaminen edellyttaa niin hoi-
tohenkildokunnan osallisuutta kuin esihenkildiden ja organisaation johdon halua panostaa tyon

oppimisen kehitykseen ja nostaa se arvoonsa osaksi organisaation muuta strategiaa.

Hoitohenkilokunnan kokemana perehdytyksen onnistumista heikentavana tekijana on yhte-
naisten kaytanteiden puutteellisuus ja tiedonkulun haasteet, jotka ilmenivat aiemmin esitettyi-
na tietamattomyytena perehdytyssuunnitelmasta ja perehdytyskeskusteluiden kaymisesta.
Naiden tekijoiden koettiin avoimen kysymyksen kautta vaikuttavan perehdytyksen laadun
vaihteluun. Vastauksista nousi esille, miten tyontekijat pyrkivat toimimaan parhaaksi nake-
mallaan tavalla annetuilla ohjeilla ja olemassa olevilla resursseilla. Aittovaaran ym. (2022, s.
26) tutkimustuloksissa perehdytyksessa olevat kokivat toimintaansa heikentavana tilanteet,
jotka resurssilahtodisista syista siirsivat heidat pois omasta roolistaan, mikali heita tarvittiin

mukaan hoitotyohon paikkaamaan tyontekijatarvetta.

Tutkimustuloksista nousi esille, miten riittavalla tiedonkululla ja tyontekijoiden osallistami-
sella on merkitystd seka kehittamisentarvetta tulevaisuudessa. Kehittdmisella pystytaan
vaikuttamaan tyontekijoiden kykyyn ymmartaa perehdytysprosessia ja toteuttaa sita mah-
dollisimman laadukkaasti. Merkittava havainto oli, etta noin puolet vastanneista hoitotyon
ammattilaisista ei tiennyt, onko yksikollansa kaytdssa perehdytyssuunnitelma. Taustalla
voidaan arvioida olevan niin tyontekijan oma kiinnostus, etta tydyhteison viestinnan on-
gelmat. Vastavanlaisia havaintoja on tehty aiemminkin, kuten Pohjanmiehen ym. (2022, s.
8) tutkimuksessa, jossa osa osallistuneista sairaanhoitajista ei tiennyt tai ollut varma, onko

heidan tyoskentelemallaan yksikolla perehdytysohjelma.

Hoitohenkildkunta kokee alan osaamisvaatimusten kasvaneen, joka yhdistettyna riittamatto-

maksi koettuun perehdytysaikaan tuovat haasteita asioiden riittavalle lapikaymiselle. Antikai-
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sen ym. (2021, s. 8) mukaan osaamisvaatimusten muutokset yhdistettyna puutteelliseen pe-
rehdytykseen voivat lisata hoitohenkilokunnan tyon eettista kuormitusta. Talla voidaan tarkoit-
taa tyontekijan pelkoa virheen tekemisesta seka heikommasta tyonhallinnan tunteesta, jolloin

tyontekija voi kokea, ettei ole kykeneva tekemaan tyotaan riittavan hyvin.

Kulttuuriset ja kielitaidolliset haasteet nousivat esille hoitohenkilokunnan antamissa vastauk-
sissa. Haasteeksi koettiin riittamaton kielitaito ja sen vaikutukset tyon oppimiseen. Puutteelli-
nen oppimisen koettiin olevan yhteydessa mahdolliseen hoitotyon laadun heikkenemiseen.
Osassa vastauksista puutteellinen kielitaito koettiin olevan riski potilasturvallisuudelle, mikali
uusi tyontekija ei ymmarra hanelle annettuja ohjeita. Ideariihessa monimuotoistuminen tun-
nistettiin nykypaivan tyoyhteisdissa ajankohtaiseksi. Samalla pohdittin mahdollisia haasteita
oppia tyo vaaditussa ajassa seka tuotiin esille haasteita toteuttaa paivittaista potilashoitotyota
puutteellisten taitojen varassa. Perehdytysta tulisi hoitohenkildkunnan kokemana muokata
vastaamaan paremmin yksilollisempia tarpeita seka olla mahdollista pidentaa perehdytysai-
kaa tarvittaessa. Hyvarinen ym. (2017, s. 6—7) kuvasivat tutkimuksessaan maahanmuuttaja-
taustaisten hoitajien tydhon sopeutumista, jossa hyvalla asteittain etenevalla perehdytyksella
on iso merkitys. Vaikeudet kielen ymmartamisessa voivat hankaloittaa kaytannon ohjeiden
ymmartamista ja laitteiden kayttoa, joka voi aiheuttaa perehtyvalle ahdistuksen ja stressin
tunteita. Tyon oppimisen kannalta maahanmuuttajataustaiset hoitajat kokivat kollegoilta saa-

dun kannustuksen seka luottamuksen kehittyvaa ammattitaitoaan kohtaan tarkeana.

Mita hyotyja onnistunut perehdytys tuo tyontekijalle ja hoitotyon tyoyhteisolle?

Hoitotyontekijat ja esihenkildt kokivat onnistuneella perehdytyksella saavutettavan eniten vai-
kutusta hoitotyon laatuun. Tyonhallinnalla ja tuloksellisuudella nahtiin olevan vaikutusta hait-
tatapahtumien ennaltaehkaisyyn sekd parantavan potilasturvallisuutta oikea-aikaisen ja
osaavan hoidon kautta. Kuokkasen ym. (2016, s. 7) mukaan tuetun tydnhallinnan tunteen ja
tyotyytyvaisyyden kautta hoitotyontekija kokee kyvykkyytta toteuttaa tyotansa laadukkaasti
uskoen organisaation asettamiin tavoitteisiin. Cocon (2019, s. 11) tutkimustuloksissa hoito-
henkilokunta piti riittdvalla osaamisen varmistamisella olevan yhteys hoitotyon laatuun, joka

vaikuttaa haittatapahtumien ennaltaehkaisyyn, potilasturvallisuuteen ja — tyytyvaisyyteen.

Uuden tyontekijan nakokulmasta hyva perehdytys lisaa myonteista kokemusta tyoyhteisosta
seka siella vallitsevasta kulttuurista, joka mydnteisesti vaikuttaa tyontekijan yhdenvertaisuu-

den tunteen kokemiseen, sopeutumiseen ja haluun sitoutua perehdyttdneeseen yksikkdon.
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Hyvan perehdytyksen saaminen perehdytysohjelmaa hyddyntden on Straussin ym. (2016, s.
424) mukaan yhteydessa uuden tyontekijan haluun jaada toihin kyseiseen yksikkdon. Suun-
nitelmallinen perehdytys koetaan turvallisena ja tuettuna toimintana oppia yksikon osaamis-
vaatimukset seka sopeutua osaksi tydyhteiséa. Hahtelan & Karhen (2020, s. 14) toteuttaman
tydolobarometrin mukaan hoitohenkilOkunta pitda hyvinvointinsa ja sitoutumisensa kannalta
tarkeana tyodolosuhteita, jossa tyota voidaan tehda laadukkaasti ja kokea sita kautta merki-

tyksellisyytta.

Hoitohenkilostopulan keskella laadukkaaseen perehdytykseen panostaminen nahtiin edista-
van hoitohenkiloston kokemana veto- ja pitovoimaa yksikoissa ja koko organisaatiossa. Hy-
van perehdytyksen saaneen tyodntekijan koettiin puhuvan hyvaa tydpaikasta, joka vaikuttaa
myonteisesti mainekuvaan. Cocon (2019, s. 10) mukaan hoitohenkildkunnan osaamisen ja
ammattitaidon kehittamisen mahdollistaminen tydorganisaatioissa on yhteydessa parempaan

alan vetovoimaisuuteen.

Hyvalla perehdytyksella edistetdan niin uuden tyontekijan kuin tydyhteisdllisen ammatillisen
taidon kasvua ja kehitystd, joka vaikuttaa myoOnteisesti koko tydyhteison tydhyvinvointiin.
Kuokkasen ym. (2016, s. 7) tutkimustulosten mukaan hoitajan ammatillinen osaaminen ja
tunne tyonhallinnasta ovat yhteydessa hyvinvointiin ja voimaantumiseen tyossa. Nama tun-
teet vaikuttavan tyontekijan henkildkohtaiseen itsevarmuuteen ja halukkuuteen ottaa vastuuta

seka kehittdd omaa osaamistaan myds tulevaisuudessa.

Kehittamistyon johtopaatoksina voidaan todeta:

— Hoitohenkilokunta kokee nykypaivana haasteita toteuttaa osaamistarpeita tukevaa
perehdytystd olemassa olevien aika- ja henkilostoresurssien puitteissa. Organisaa-
tioissa nahdaan tutkimustulosten pohjalta tarvetta arvioida, miten jatkossa tukea ja
kehittda hoitoalan ammattilaisten perehdytysosaamista seka yhtenaistaa perehdy-
tyskaytantoja yksikoissaan. Perehdyttajana toimivat kokisivat hyotyvansa koulutuk-
sellisesta tuesta perehdytyksen laadun ja ohjausosaamisensa parantamiseksi.

— Hoitohenkilokunta arvostaa suunniteltua perehdytysprosessia. Perehdyttaja ja pe-
rehdytettava tarvitsevat ajantasaiset ohjeistukset, tukimateriaalit seka riittavasti ai-
kaa perehdytystyohonsa ja perehdytyskeskusteluiden lapikdymiseen, jotta voidaan

saavuttaa riittdvan laadukas perehdytys. Hyvin suunnitellulla perehdytyksella kasva-
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tetaan osapuolten motivaatiota ja sitoutuneisuutta rooliinsa. Onnistunut perehdytys

edellyttaa koko tydyhteison sitoutuneisuutta ja tuen antoa perehdytyksessa oleville.

— Hoitoalan perehdytysta haastavat nykypaivana riittamattomat resurssit, tyon hekti-
nen luonne seka alan kasvaneet osaamisvaatimukset. Perehdytykseen kaytettavia
ajallisia resursseja kuormittavat henkildstdévajaukset. Organisaatiotasolla nahtiin tar-
vetta turvata perehdytyksessa olevien tasa-arvoinen oikeus yhta pitkaan ja laaduk-

kaaseen perehdytykseen.

— Hoitohenkilokunta arvioi laadukkaan perehdytyksen vaikuttavan myonteisesti niin
perehdytettavan kuin tyoyhteison ammatilliseen kehittymiseen perehdytysprosessin
vastavuoroisuuden kautta, joka edistda tydyhteisollistd hyvinvointia. Riittavalla pe-
rehdytyksella tuetan uuden tyontekijan yhdenvertaisuudentunnetta, turvataan tyo-
elaman edellyttamien valmiuksien hallitseminen seka motivoidaan kehittamaan am-
mattitaitoa jatkossakin. Laadukkaalla perehdytyksella vaikutetaan myodnteisesti tyo-

ja potilasturvallisuuteen seka parannetaan yksikon veto- ja pitovoimaisuutta.

6.3 Perehdytyksen laatukriteerien muodostaminen

Tutkimuksen tavoitteena oli saatujen tulosten pohjalta nostaa esille hyvan perehdytyksen
merkitysta hoitotyon tydyhteisdlle kokoamalla yhteen yleiset hyvan perehdytyksen laatukri-
teerit. Laatukriteerit sosiaali- ja terveydenhuollon alalla kuvaavat hoidon, palvelun tai toimin-
non ominaisuuksia (Idanpaan-Heikkila ym. 2000, s. 7,14—15). Kriteerit ovat hoitotyon tai sen
palveluiden laatuun vaikuttavia tekijoita. Laatukriteerien avulla on mahdollista nostaa esille
toiminnan kehittamisentarpeita, rakentaa toimintaa ohjaavaa runkoa seka kehittaa etta arvi-
oida toimintaa ja sen tavoitteisiin paasemista. Laatukriteerien laatimisen avulla on mahdollis-

ta vaikuttaa keskeisesti tuotetun palvelun laatuun.

Kehittamistyon laatukriteerit on koottu eri menetelmien kautta saadun aineiston pohjalta. Kri-
teerit koskevat perehdytystoiminnan suunnitelmallisuuden, laadun varmistamisen, kaytannon
toteutuksen, perehdyttdjan ominaisuuksien, perehdytettdvan osallisuuden seka toiminnan
kehittamisen laadullisia elementteja ja kaytantdja. Perehdytyksen laatukriteerit on koottu yh-
teen parantamaan aineiston kautta esille nousseita perehdytystoiminnan nykypaivan haastei-

ta. Laatukriteerit voivat toimia perehdytystoimintaa kehittavien yksikdiden oman perehdytys-
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suunnitelman runkona tai muistilistana perehdytystoimintaa uuden tyontekijan kanssa aloitet-
taessa. Kootut laatukriteerit (liite 2) tullaan antamaan kohderyhmana olleiden hoito-osastojen

kayttoon.

6.4 Prosessin arviointi

Kehittamistyon tarkoituksena oli selvittda, millainen on hyvaksi koettu perehdytys hoitohenki-
I6kunnan ja esihenkildiden kuvailemana seka mitka tekijat nahdaan heikentavan hoitohenki-
I0kunnan perehdytyksen onnistumista. Tutkimuskysymyksia kehittamistyossa oli nelja. Jokai-
sen aineistonkeruumenetelman koettiin joko ennalta asetetusti tuottavan vastausta tiettyyn
tutkimuskysymykseen tai taydentavan toisen menetelman kautta saatua tietoa. Tutkimustu-
lokset tuottivat monipuolista tietoa hoitohenkilokunnan kokemasta perehdytyksen nykytilan-
teesta seka vallitsevista haasteista avoimesti. Hoitotyon ammattilaiset kuvasivat kattavasti
hyvaksi koettuja perehdytyksen elementteja myoOnteisin vaikutuksin. Kehittamistyon tekija

kokee, etta kehittamistyolla on saatu vastaukset kaikkiin asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Kehittamistyontekijalle tutkimuksen toteuttaminen on ollut niin antoisa kuin raskas prosessi.
Kehittamistyon valmistumista viivyttivat ennalta-arvaamattomat elamantilanteet, jolloin pro-
sessi saatiin toteutettua valmiiksi kevaan 2025 aikana. Kehittamistyo toteutettiin tutkijan tay-
siaikaisen kolmivuorotyon ohessa, jossa jalkeenpain tarkasteltuna opintovapaan mahdollis-
taminen olisi tukenut sujuvampaa toteutusta. Tutkijan oma tydkokemus erikoissairaanhoidon
yksikoista seka kiinnostus tutkia ja kehittda hoitotyon perehdytysta nakyvat kehittamistyossa.
Kehittamistyon aihe valikoitui tutkijan kiinnostuksesta aihetta kohtaan seka havaitusta tar-

peesta nostaa esille laadukkaan perehdytyksen merkitysta hoitotyon yksikoissa.

Kehittamistyon edetessa antoisaa ja helppoa oli tiedonhakuprosessi, joka tarjosi tutkijalle pal-
jon uusia oivalluksia ja kasityksia tutkittavasta ilmiosta. Eduksi tiedonhaulle oli kirjaston in-
formaatikon asiantuntijuuden hyddyntdminen hakuprosessin alkuvaiheessa. Perehdytysta on
tutkittu paljon erilaisista nakokulmista. Tiedonhakuprosessin aikana havaittiin, etta paljon vii-
meaikaiset tutkimukset hoitotydn perehdytyksesta kasittelivat koronapandemia-aikaa, jota
tietoisesti rajattiin tutkimuslahteiden ulkopuolelle yhta tutkimusta lukuun ottamatta, joka nousi

taman kehittamistyon kannalta hyodylliseksi.

Kehittamistyon tekemisessa myonteiseksi koettiin toimiva ja tiivis yhteistyd ohjaavan opetta-

jan kanssa. Lisaksi omia kehittamistoitaan toteuttavilta kurssikavereilta saatu vertaistuki ol
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korvaamaton voimavara. Haasteita ajoittain tuottivat tietoteknisten taitojen opettelu kehitta-

mistyon edetessa, joihin hyddynnettiin Jelpparin osaamista.

Kehittamistyon heikkoutena nahdaan olevan alkuperaisesta tavoitteesta poiketen liian pie-
neksi jaanyt otanta. Kehittamistyon otanta koostui pienesta joukosta erikoissairaanhoidon
hoitohenkilokuntaa Vaasan ja Seingjoen keskussairaaloista. Kehittdmistyon vahvuutena on
tulosten laajuus ja monipuolisuus seka avoin raportointi. Koko tutkimuksen aineistosta vain
yksi tutkimuskyselyyn saatu tulos jouduttiin hylkaamaan, silla se sisalsi henkildiden nimia hy-
van perehdyttajan ominaisuuksia selvitettaessa. Kehittamistyon tulokset ovat osoittautuneet
tulosten tarkastelussa samankaltaisiksi aiemmin toteutettujen tutkimusten tulosten kanssa.
Vaikka otantakoon puolesta kehittamistydn tuloksia voidaan pitaa lahinna kuvailevina, tukee

samankaltaisuus aiempien tutkimustulosten kanssa kehittamistyon tulosten luotettavuutta.

Aiheena hoitotyon perehdytys on ajankohtainen. Tarve ja keinot kehittaa hoitotyon perehdy-
tysta ovat nousseet entista enemman merkityksellisiksi terveydenhuollon tyovoimapulasta
johtuvan kuormituksen keskella, jotta alan veto- ja pitovoimaa voidaan parantaa organisaa-
tiossa. Kehittamistydn aihe ja tarve ovat perusteltavissa ja soveltuvat vastaamaan yhteiskun-
nalliseen terveyden edistamisen haasteeseen (Lehtinen ym. 2003, s. 31). Hyvalla perehdy-
tyksella turvataan tutkimustuloksiin pohjautuen hoitohenkilokunnan turvallisuus tydssa ja poti-
laiden hoidon laatu, joka vaikuttaa merkittavasti haittatapahtumien ennaltaehkaisyyn seka
potilasturvallisuuteen. Nain kehittamistyon aihe, tarkoitus ja tavoite Lehtisen ym. (2003, s. 37)
arviointikriteerien mukaisesti palvelee terveyden edistamisen perustehtavan toteutumista se-
ka tuottaa terveyden edistamiseen soveltuvaa tietamysta, joka tassa kehittamistyossa on hoi-
totydn laadun kehittaminen seka taustalla oleva ideologia hoitohenkildkunnan oikeudesta
saada tydhonsa tasavertaista opetusta seka potilaiden nakokulmasta oikea-aikaista ja turval-

lista hoitoa.

6.5 Jatkotutkimusaiheet

Laadukkaalle hoitotydn perehdytykselle on annettava riittavasti aikaa ja resursseja seka joh-
tamisen keinoin huolehdittava perehdyttdjien riittavasta perehdytysosaamisesta. Onnistunut
perehdytys edellyttaa koko tyonyhteison sitoutuneisuutta turvallisen oppimisympariston luo-
miseksi. Henkiloston kokema tyon kuormitus ja alan koettu vetovoimaisuuden lasku henkilos-

tovajausten kautta vaativat jatkuvia kehitystoimia perehdytyksen laadun ja vaikuttavuuden



116

parantamiseksi. Laadukkaalla ja riittavasti resursoidulla perehdytyksella voidaan yllapitaa ja
edistaa hoitotyon laatua seka potilaiden hyvaa hoitoa tyontekijoiden tyohyvinvointia tukien.

Taman kehittamistyon tulosten pohjalta esille nousi seuraavanlaisia jatkotutkimusaiheita.

Jatkossa nahtaisiin hyodyllisena tutkia lisaa perehdyttajan roolin merkitysta perehdytyspro-
sessissa. Taman kehittamistyon tuloksissa vastanneet hoitotydn ammattilaiset kokivat omat
perehdyttajan taitonsa keskimaarin hyvina ja vahintaan tyydyttavina. Hoitotydn ammattilaiset
arvostavat mahdollisuutta osaamisen kehittamiselle. Tuloksissa nousi esille, miten vastaajista
77 % kokisi tarvetta koulutukselle perehdyttdjana toimimisen taitonsa tueksi. Tulevaisuudes-
sa voisi hoitotyon perehdytysta lahtea tukemaan perehdytys koulutusmateriaalin luomisen
kautta yhteistydssa hoitohenkilokunnan kanssa. Perehdytys tulee nahda toimintana, jota
muokataan ja kehitetaan jatkuvasti vastaamaan yksikoiden ja kokonaisten organisaatioiden
muuttuviin osaamistarpeisiin. Tulevaisuudessa tulisi keskittya organisaatioissa enemman
tukemaan perehdyttajan osaamista, kuten yllapitamaan Kkliinisia taitoja seka vahvistamaan

ohjausosaamista (Peltokoski ym., 2015, s. 7).

Nykypaivan tydyhteisot enenevissd maarin monimuotoistuvat. Tutkimustuloksissa nousi esil-
le, miten yhtena perehdytyksen haasteena koetaan olevan kulttuuristen tekijoiden ja kielitai-
dollisten puutteiden vaikutus tyon oppimiseen seka niiden huomiointi perehdytysprosessissa.
Kehittamistyon tulosten pohjalta ndhdaan tarpeellisena tutkia enemman, miten hoitotyon pe-
rehdytyksessa voitaisiin paremmin huomioida ja tukea eri kulttuurista tulevien hoitajien tyds-
saoppimista. Monimuotoinen tydyhteiso tulee nahda osaamista vahvistavana rikkautena, joka
ansaitsee enemman huomiota. Maahanmuuttajataustaisten hoitajien perehdytysprosessi
vaatii niin pitkajanteista tyoskentelya kuin ymmarrysta kulttuurisista tekijoista, kuten aikakasi-
tyksista, roolikasityksista ja kanssaihmisten kohtaamisesta, jotta heidat saadaan perehdytet-
tya ja sopeutettua osaksi tydyhteis6a ja yhteisia tydelaman pelisdantdja (Hartikainen, 2016,
s. 73-74). Hanen (mts. 74) tutkimustulokset antoivat arvokasta tietoa, miten suomalaiseen
oppimis- ja vuorovaikutuskulttuuriin on tydyhteisdissa pyritty edistamaan kysymisen- ja aut-
tamisenkulttuuria. Voi maahanmuuttajataustaisen hoitajan omaan kulttuuriin kuulua kasvojen
suojaaminen. Pelko kasvojensa menettamista voi hankaloittaa hoitajan tyotehtavista selviy-
tymista. Kulttuuritausta voi estaa hoitajaa pyytamasta apua tai kertomasta annettujen ohjei-

den ymmartamattomyyttaan.
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Liite 1. Tutkimuskyselyn ja lomakehaastattelun saatekirje

HYVA KIRURGISELLA HOITO-OSASTOLLA TYOSKENTELEVA TERVEYDENHUOL-
LON AMMATTILAINEN

Opiskelen Seindjoen ammattikorkeakoulussa, kliininen asiantuntija ylempi amk tutkintoon
johtavassa koulutusohjelmassa, johon kuuluu opinnaytetydn tekeminen. Opinnaytetydn
aiheena on hoitohenkilokunnan kokema perehdytyksen nykytilanne. Perehdytys on en-
simmainen ja tarkein koulutus, jonka uusi tyontekija tulee kdymaan tydpaikallaan. Pereh-
dytys on tyonantajan vastuulla olevaa lainsaadanndllistd toimintaa, jonka toteuttamiseen
osallistuu koko tyOyhteisd seka velvoittaa uutta tyontekijaa aktiiviseen osallistumiseen.
Hyvin suunnitellulla perehdytyksella tarjotaan uudelle tyontekijalle sujuva alku tydelamaan,

edistetdan koko tydyhteisdn tyohyvinvointia seka parannetaan tyo — ja potilasturvallisuutta.

Kehittamistyon tarkoituksena on selvittda, millainen on hyvaksi koettu perehdytys hoitohenki-
I6kunnan ja esihenkildiden kuvailemana seka mitka tekijat nahdaan heikentavan hoitohenki-
I6kunnan perehdytyksen onnistumista. Tavoitteena on saatujen tulosten pohjalta nostaa esil-
le hyvan perehdytyksen merkitysta tyoyhteisolle luomalla yleiset hyvan perehdytyksen laatu-

kriteerit.

Opinnaytety0 toteutetaan hoitohenkildkunnalle suunnatun sahkdisen tutkimuskyselylomak-
keen ja lahiesihenkildiden lomakehaastattelun avulla. Osallistuminen on vapaaehtoista. Vas-
taukset kasitellaan nimettomina ja ehdottaman luottamuksellisesti. Vastaajan tiedot eivat pal-
jastu tutkimustuloksista. Aikaa vastaamiseen on kaksi viikkoa. Vastausaikaa on x.x.2023

saakka.

Opinnaytetyon ohjaajana toimii lehtori Katriina Kuhalampi Seindjoen ammattikorkeakoulusta.

Valmis opinnaytetyd tullaan tallentamaan ammattikorkeakoulujen Theseus julkaisuarkistoon.

Ystavallisin terveisin Pauliina Ala-Nikkola

Mikali sinulla on kysyttavaa opinnaytetyotani koskien, tavoitat minut sahkopostitse.

pauliina.ala-nikkola@seamk.fi



mailto:pauliina.ala-nikkola@seamk.fi

Liite 2. Perehdytyksen laatukriteerit hoitohenkilokunnan maarittelemina

Perehdytystoiminnan suunnittelu Perehdytyksen laadun edistiminen Perehdytyksen toteutus

X3
3

*
*,

*

% Yksikon osaamistarpeiden kartoittaminen: » Ajallinen resursointi: Esihenkilon tiedottaminen uuden tyonteki-

o Tyodtehtavat e Perehdytysjakso riittdvan pitka, n. 3 viik- jan aloittamisesta yksikossa
e Hoitotybnosaaminen koa. e Uuden tydntekijan esitteleminen tydyhtei-
e Laiteosaaminen solle, aiemman taustan ja tydkokemuksen
e Laakehoidon osaaminen - e s ar g . . esilletuonti.
L Tyounalswsossanier e ey | © Perohayykeen aklhe
 Tydyksikon ja organisaation tunteminen > Toiminnan l&pindkyvaksi tekeminen *  Tehtavankuvan muodostuminen osana
tyopaikan toimintaa.
% Perehdytysrungon suunnittelu: % Henkilosto resurssointi perehdytystoimin- * Vertaisoppimisen merkitys: parityoskentely.
e Perehdytyksen sisallén méaarittely nalle: . Monlp_uollsten oppimistilanteiden mahdol-
* Maaritellyt vastuunjaot perehdytyksen si- e Mahdollistaminen tydskennell&d oppimisen listaminen.
sallon Iapikaymiselle (esihenkilo, perehdyt- eteen henkildstéresurssien ulkopuolella. . i
taja, tyoyhteiso) tai < Perehdytyksen loppuvaihe
» Perehdytyksen tavoitteiden maarittely e Mahdollistaa perehdytyksessa oleville pie- * Perehdytykseen kuuluu itsendisemman
nempi potilasmateriaali tukemaan tyén tyosken‘Fern 1a vastuun lisaantyminen
< Perehdyttijina toimimisen kiytinnén vaki- opettelua. mahdollistaminen.
ointi:
o Nimetty perehdyttaja « Tyoyhteisollisyys voimavarana
tai < Ajantasaisen perehdytysmateriaalin hyo6- » Edellytys turvalliselle oppimisympéris-
N dyntaminen: Perehdytyssuunnitelma télle

Nimetyt perehdyttajat

> Myénteinen vaikutus perehdytystoiminnan e Perehdytysohjelma e Esihenkilon Iésn:éolo ja tuen antaminen pe-
suunnitelmalliselle etenemiselle ja laadulle. » Perehdytyksen tarkistuslista rehdytysprosessille.
e Tydyhteisdllisen tuen ja avun antaminen
% Perehdytyskeskusteluiden kaynti: perehdytysosapuolille.
e Uuden tydntekijan rohkaiseminen ilmaista ¢ Moniammatillisen yhteistydn oppiminen ja
osaamistarpeita. sujuvoittaminen.
e Rakentavan palautteen antaminen onnis- o Perehdytettavan yhdenvertaisuuden koke-
tumisista seka kehittymistarpeista. misen edistaminen.

KD
*

Perehdytysohjausosaamisen kehittaminen:
e Arvio ohjauskoulutuksen tarpeesta.




Perehdyttdajan ominaisuuksien ja osaa-
misen hyédyntaminen ja tukeminen

Perehdytettavan osallisuus ja vaikutta-
misen mahdollisuus

Perehdytysjakson paattaminen

% Perehdyttajan halu ja sitoutuneisuus pereh-
dyttajana toimimiselle.

< Perehdyttajan myonteisten ominaisuuksien
huomiointi perehdyttdjaa valitessa uudelle
tyontekijalle.
e Ammatillinen osaaminen
e Ohjaus- / opetusosaaminen
e Perehdytyksen kannalta myodnteiset per-
soonallisuudenpiirteet

« Lahiesihenkilon ja tyoyhteison tuki taustalla

perehdyttajalle.

« Kannustus kehitysmyonteisyyteen seka

erilaisten oppimista edistavien menetelmien

hyédyntidmiseen osana perehdytysta.

+ Perehdytysprosessin oikeudenmukaisuu-

den ja tasalaatuisuuden varmistaminen:

o Jokaisella uudella tydntekijalla on oikeus
yhta pitkdan ja laadukkaaseen perehdytyk-
seen

e Uuden tydntekijan tulee olla tietoinen pro-
sessin sisallosta ja omasta mahdollisuu-
destaan vaikuttaa siihen.

e Yksilollisyyden tukeminen: aiemman tyoko-
kemuksen huomioiminen, oppimisen sy-
ventaminen.

Y

« Perehtyva tuntee vastuunsa ja velvollisuu-

tensa:
e Perehdytettavan osallisuus aktiivisena toi-
mijana.

Ymmarrys oppimisesta.
Velvollisuus tuoda esille omia oppimistar-
peita.

% Vastavuoroisuus perehdytysosapuolten

valilla:
e Kannustus keskinadiseen tietojen ja taitojen
vaihtoon.

< Perehtyvan tarkea tietda, kenen puoleen
kaantya haastavissa tilanteissa.

7
*

7
*

Perehdytyksen loppukeskustelun lapikay-

minen

e Perehdytyksen onnistumisen arviointi yh-
dessa uuden tydntekijan kanssa.

¢ Onko toiminnalla saavutettu asetetut tavoit-
teet, vai onko perehdytysta tarpeen jatkaa.

Toteutetun perehdytystoiminnan arviointi

o Kysytdan uudelta tydntekijalta palautetta
perehdytyksesta

e Palautteen kerdaminen edistaa prosessin
kehittamista

Turvaa osaamisen kehittamisen jatkuvuus

perehdytysprosessin jalkeen.

o Oppimisen tukevan tydyhteisdkulttuurin
luominen.

e Tydn oppiminen jatkuu perehdytyksen paa-
tyttya.

e  Oppimismyonteisen tydpaikkakulttuurin
luominen tydyhteisdon.

Perehdytysmateriaalin ajantasaisuuden

jatkuva paivittaminen

e Taydennetaan tarpeen mukaan esim. uu-
sien tyOtehtavien, hoitomenetelmien ja lait-
teiden myota.
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Liite 3. Tutkimuskyselylomake hoitohenkildkunnalle

Perehdytyksen laatukriteerit hoitohenkilékunnan maarittelemina
Kvalitetskriterier i upplarningen som definierat av skdtspersonalen

Hoitohenkildstén tutkimuskyselylomake koskien uuden tydntekijan perehdytysta Kirurgisella hoito-
osastolla. Kyselylomake koostuu niin monivalinta-, kuin avoimista kysymyksista. Pyydan sinua
lukemaan kysymykset huolellisesti. Vastaaminen vie aikaa noin 10-15 minuuttia.

Forskningsenkat for vardpersonalen angaende orientering av en nyanstalld pa kirurgisk

vardavdelning. Enkaten bestar av bade flervalsfragor och dppna fragor. Las fragorna noggrant.
Svarstiden tar cirka 10-15 minuter.

1. Olen saanut riittdvasti tietoa tastd tutkimuksesta, ja annan tietoisen
suostumuksen tihian tutkimukseen osallistumisesta:

Jag har fatt tilirdcklig information om denna forskning, och jag ger mitt samtycke
till att delta i denna forskning:

O kyna s Ja



Taustatiedot / Bakgrundsinformation

2. Ammattikunta / Yrke:

(O sairaanhoitaja / Sjukskotare

(O Lanihoitaja / Narvérdare

(O Perushoitaja / Primarskotare

3. Tyokokemus / Arbetslivserfarenhet:

(O alle 1 vuotta f Under 1 &r
(O 1-3vuottarsar

(O 4-7vuotta s ar

(O &-14vuotta/ar

(O i 14 vuotta 7 Over 14 &r

4. Ika / Alder:

O 1825
O 2635
O 3655

(O i/ dver 55

5. Organisaatio / Organisation:

O Pohjanmaan hyvinvointialue f Osterbottens valfardsomrade

O Eteld- Pohjanmaan hyvinvointialue / Sédra-Osterbottens valfardsomrade

Perehdytyksen laatu / Kvalititet pa introduktionen:

Pyytaisin sinua valitsemaan seuraaviin kysymyksiin mielestasi sopivimman vaihtoehdon. Osaan
kysymyksista voit valita useita vaihtoehtoja.
Walj det alternativ som stammer bast. | vissa av fragorna kan du valja mer an ett alternativ.



6. Millaisia uuden tyontekijan perehdyttamista tukevaa materiaalia osastollasi on
saatavilla/ hyodynnetéan? / Vilken typ av material anvinds pa din enhet for att
stodja introduktion av en ny medarbetare?

|:| Tervetuloa tdihin- opas / Valkommen till jobbet- guide
|:| Perehdytysohjelma / Introduktionprogram

D Organisaation intranet / Organisationens intranet

[[] Muuta, mita? / Annat, vad?

7. Onko yksikodlldsi kaytossa kirjallinen perehdytyssuunnitelma? / Har enheten en
introduktionplan?

O Kkyna/Ja
O Ei/Nej

O En osaa sanoa / Kan inte svara

8. Kuinka usein yksikéssisi on tapana pitdd keskusteluita uuden tydntekijén ja
perehdyttijén vililla perehdytysjakson aikana? / Hur ofta sker diskussioner pa
din enhet mellan en nyanstilld och en inskolare under introduktionsperioden?

O Kerran / En gang
O Kaksi kertaa / Tva ganger
O Useammin / Oftare

O Perehdytykskeskusteluita ei kayda uuden tyontekijan kanssa,
miksi? / Introduktionssamtial fors inte med nyanstallda, varior?

Perehdyttijan osaaminen / Bra inskolare

9. Millaiseksi arvioisit taitosi toimia uuden tyéntekijan perehdyttdjana? / Hur
skulle du beddma din kompetens att agera som en inskolare f6r en ny
medarbetare?

O Huonot / Daliga

(O Tyydyttavat / Najaktig

(O Hyvat/ Goda

O Erinomaiset / Utmarkta
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10. Onko tydpaikallasi jarjestetty koulutusta perehdyttajana toimimisen tueksi? /
Har utbildning ordnats pa din arbetsplats fér att stédja arbetet som inskolare?

O kyalJa
O EilNej

O En osaa sanoa / Kan inte svara

11. Kokisitko tarpeellisena saada koulutusta perehdyitidjana toimimisesta? /
Anser du att det dr nédviéndigt att fa utbildning i inskolning?

QO kynasJa
Q) Ei/Nej

perehdyttamisen onnistumiseen perehdyttdjian nakdkulmasta? (Fyysinen ja
psyykkinen tyéympaéristd) / Hur skulle du utvardera effekten av féljande faktorer
pa inskolningen av en ny medarbetare ur inskolarens perspektiv? (Fysisk och
psykisk arbetsmiljo)

3 4
1 2 Jonkin Melko palion L3
Ei Vahainen verran vaikutusta Paljon
vaikutusta vaikutus vaikutusta ! vaikutusta
! ! ! Ganska !
Ingen Liten MNagon mycket Mycket
paverkan  paverkan paverkan paverkan paverkan
Vuorotyd / skiftarbete O O O O O
Tyévuoron resurssisuunnittelu 7 Skift
resursplanering o O O O O
Kiire / Bradska O O O O O
Potilasm&&rs / Patientmangden O O O O O
Mopeasti muuttuvat tilanteet / Snabba
torandringar O O O O O
Mahdollinen henkildstévajaus / Majlig
personalbrist o O O O O
Tyoskentelyrauha f Arbetsro O O O O O
Tydotilojen toimivuus f Arbetsutrymmets O O O O O

funktionalitet
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tydymparistd) / Hur skulle du utvirdera effekten av foljande faktorer pa
inskolningen av en ny medarbetare ur inskolarens perspektiv? (social
arbetsmiljo)

3 4
1 2 Jonkin Melko paljon 5
Ei Vahainen verran vaikutusta Paljon
vaikutusta vaikutus vaikutusta ! vaikutusta
! ! ! Ganska !
Ingen Liten Nagon mycket Mycket
paverkan  paverkan paverkan paverkan paverkan

Perehdyttajan suhde tyokavereihinsa / O O O O O

Relationer med arbetskamrater

Perehdyitajan suhde lahiesihenkiloonsa / O O O O O’

Relationen med foreman

Perehdyttajan suhde muihin

ammattiryhmiin ty&paikalla / Relationen till O O O O O

andra yrkesgrupper pa arbetsplatsen

perehdyttamisen onnistumiseen perehdyttdjan nakdékulmasta? (Perehdyttajan
ominaisuudet) / Hur skulle du utvidrdera effekten av foljande faktorer pa
inskolningen av en ny medarbetare ur inskolarens perspektiv?
(Handledaregenskaper)

3 4
1 2 Jonkin Melko paljon 5
Ei Vahainen verran vaikutusta Paljon
vaikutusta vaikutus vaikutusta ! vaikutusta
! ! ! Ganska !
Ingen Liten Nagon mycket Mycket
paverkan  paverkan paverkan paverkan paverkan
Kielitaito / Spakkunskap O O O O O
Tybdkokemus / Arbetserfarenhet O O O O O
Kiinmostus kehittdd osaamistaan / Intresse
av att utveckla sin kompetens O O o O O
Kiinnostus ja sitoutuminen perehdyttajana
toimimiseen / Intresse och engagemang for O O O O- O
att agera instruktér
Kiinnostus vahvistaa yksikdn osaamista / O O O o O

Intresse att forstarka enhetens kunnande

Perehdytysprosessi f Introduktionprocess:
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Perehdytysprosessi / Introduktionprocess:

15. Kuinka kauan keskimaarin perehdytys tyoyksikossasi kestda? / Hur lange ar
den genomsnittliga introduktionstiden for en nyanstilld pa din enhet?

16. Koen uuden tyontekijan perehdytykselle olevan varattu riittavasti aikaa
yksikossani? | Kanner jag att det finns tillrackligt med tid for inskolning av en ny

medarbetare pa min enhet?

O KylalJa

(O En, miksi? I Nej, varfor?

17. Kuinka pitkaksi arvioisit ihanteellisen ajan uuden tyontekijan perehdytyksen
pituudelle oman yksikkdsi osaamisvaatimusten nakékulmasta? Voit perustella
vastauksesi. / Vilken &r den idealiska tiden for att introducera en ny medarbetare
ur perspektivet av kompetenskraven pa enhet? Motivera ditt svar.



N&r en ny medarbetare bérjar pa din enhet, finns:

O Yksi nimetty perehdyttaja / En utsedd inskolare

O Kaksi nimettyd perehdyttdjda / Tva utsedda inskolare

O Perehdyttdja vaihtelee perendytysjakson aikana / Inskolare byter under perioden

7 (11)

19. Koetko edeltdvan kdytannon hyvana perehdyttamisen kannalta? voit

perustella vastauksesi. /Tycker du att metoden &r bra pa introduktionen? Du kan

motivera ditt svar.

O Kkynasia

QO EilNe

20. Miten tarkeana pidat perehdytyksessa lapi kaytavan seuraavia asioita? / Hur
viktigt anser du att féljande saker ska gas igenom under inskolningen?

Tyidtehtavat / Arbetsuppgifter

Tydyhteison pelisdantdihin tutustumisen 7
Arbetsgemenskapens regler

Tydyhteisoon tutustuttaminen / Lara kanna
arbetsgemenskapen

Hoidettaviin potilasryhmiin / Patiengruppen
som ska behandlas

Tydturvallisuuteen / Arbetssakerhet

Laiteosaamiseen opettaminen / Kunskap
om utrustning

Organisaatioon tutustuttaminen / Kanna
eqgna organisationen

La&dkehoidon osaamisen / Kunskap om
lakemedelsbehandling

Ammattitermistén tuntemus f Kannedom av
professionell terminologi.

1
En tarkedna
Inte viktigt

©C OO OO0 O OO0

2
Melko tarkeana
Ganska viktigt

©C OO0 OO0 O OO0

3
Tarkeana
Viktigt

C OO0 OO0 O OO0

4
Erittdin tarkeana
Valdigt viktigt

C OO0 OO0 0O OO0
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21. Mitd muuta nakisit tarkedna osana uuden tydntekijan perehdytyksessa? / Vad
skulle du se som en viktig del av en nyanstillds skolning?

perehdytyksen onnistumiseen (Perehdytettiavan nakokulma) : / Hur skulle du
bedéma effekten av féljande faktorer pa inskolningen av en ny medarbetare (Ur
nyanstallds synvinkel):

4
1 2 3 Melko 5
Ei Vahainen Jonkin paljon Faljon
vaikutusta vaikutus werran vaikutusta waikutusta
! ! vaikutusta ! Ganska !
Ingen Liten / Magon mycket Mycket

paverkan paverkan paverkan paverkan paverkan

Perehtyva saa olla ~ ylimaaraisena”

tydntekijana / Inskolaren far vara "extra” O O O O o

arbetstagare
Perehdytettdva on osana tydvoimaa / Den som
inskolare ar en del av arbetskraften O O O O O

Perehdytettdva saa saanndllista palautetta

perehdyttajaltasan / Den som inskolas Tar O O O O O

regelbundet respons av inskolaren

Perehdytetiava saa antaa palautetta

perehdyitajalleen omista toiveistaan koskien

perehdytystaan / Den nyanstallda far ge O O O O O
respons angaende egna tnskemal i

inskolningen

Perehdytetiava saa antaa palautetta

perehdyttajalleen hanen perehdytystaitojensa

kehittymisen tueksi / Den som inskolas far ge O @] O O O
respons till inskolaren, sa att den kunna

utvecklas i att inskola

Perehdytettavan aiempi tausta ja osaaminen

huomiocidaan perehdytysta suunniteltasssa §

Bakgrunden och kunnande hos den som O O O O O
inkolas tas i1 beaktande nar inskolningen

planeras

FPerehdys saman perehdyitajan kanssa f O O O O o

Upplaming med samma inskolare

Perehdyttaja vaihtelee perehdytyksen aikana f O O O o O

Inskolare byter under perioder.
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23. Miten arvioisit perehdytyksen vaikutusta seuraaviin asioihin:/ Hur skulle du
beddma inverkan av inskolningen pa féljande saker:

3 4
1 2 Jonkin Melko paljon 5
Ei Vahainen verran vaikutusta Palion
vaikutusta  wvaikutus vaikutusta ! vaikutusta
! ! ! Ganska !
Ingen Liten Nagon mycket Mycket
paverkan  paverkan paverkan paverkan paverkan

Uuden tydntekijan sitoutuminen

tydpaikkaan / Nya medarbetarnas O O O O O

engagemang pa arbetspatsen
Potilastyytyvaisyyteen / Patient ndjdhet
Potilasturvallisuuteen / Patientsakerhet

Hoitotyon laatuun / Kvalitet i
omvardnadsarbetet

Tydhyvinveintiin / Triveel pa jobbet

Yksikdn vetovoimaisuuteen / Enhetens
attraktion

Uuden tydntekijdn yhdenvertaisuuden
tuntesseen / Jamlikhetskansla hos en ny
medarbetare

©C O0O00O0O0
O O0O0O0O0O0
O O0O0O0O0
O O0O0O00O0O0
O O0O00O00

24. Miten uuden tydntekijan yksildllisyys, yksiléllinen oppiminen ja aiempi tausta
huomioidaan mielestési perehdytyksessi yksikossasi? / Hur bra tror du att den
nyanstélldes individualitet, individuella larande och tidigare bakgrund beaktas
vid inskolningen pa din enhet?

(O Huonosti / Daligt

(O Tyydyttavasti / Nojaktig

(O Hyvin/Bra

O Erinomaisesti / Utmarkta

Seuraavaksi pyytaisin sinua viela vastaamaan muutamaan avoimeen Kysymykseen.
Toivon sinun vastaavan mahdollisimman monipuolisesti.

Oppna fragor. Jag hoppas att du svarar sa mangsidigt som méjligt.

25. Millaisia tyon oppimista tukevia menetelmid hyédynnetaan uuden tydntekijan
perehdytyksessa:
A) Yksikkosi yhtendisend perehdyttimisen kdytantona?
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B) Hyddynnat omassa perehdytystoiminnassasi?

Vilken typ av metoder anvands for att stddja den nyanstélldes inlarning:
A) Din enhet som enhetlig inskolning?
B) Nytta av egna inskolningsmetorder?

hoitotyéssa? (Nimea vahintdan kaksi).

Vilka utmaningar finns for att lyckas med inskolningen i dagens
omvardnadsarbete? (NAmn minst tva).

27. Millaisten tekijoiden koet mydnteisesti vaikuttavan uuden hoitotydntekijan
perehdytyksen onnistumiseen?

Vilka faktorer anser du ha en positiv effekt pa framgangen med inskolningen av
en ny vardare?

28. Millaista on mielestasi onnistunut uuden tyontekijan perehdytys?

Hur tycker du att en framgangsrik inskolning &r fér nya medarbetare?

29. Millainen on mielestasi hyva perehdyttaja? (Nimea vahintaan kaksi).

Hur tycker du att bra inskolare 4r? (Namn minst tva).

30. Onnistuneella perehdytykselld on tutkitusti monia myodnteisia vaikutuksia.
Millaisia myénteisia vaikutuksia koet hyvilla perehdytyksella saavutettavan:
(Nimeé# vahintddn kolme).

A) Uuden tyéntekijan nidkékulmasta.

B) Tydyhteison ndkékulmasta.

Framgangsrik inskolning har visat sig via forskning ha manga positiva effekter.
Vilken typ av positiva effekter kinner du kan uppnas med en bra inskolning:
(Ndmn minst tre).

A) Ur nyanstillds synvinkel.

B) Ur arbetsgemenskapens synvinkel.
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J1. Millaisia perehdytysprosessin kehittamisen keinoja nakisit voitavan
hyodyntaa tulevaisuudessa?

Vilka satt att utveckla inskolningssprocessen skulle du se kunna se anvandas i
framtiden?

J32. Mita mielestasi onnistunut perehdytys vaatii uudelta tyontekijaltda? (Nimea
vahintaan kaksi).

Vad tror du att en framgangsrik introduktion kriaver av en ny medarbetare? (Namn
minst tva).
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Liite 4. Lomakehaastattelu esihenkilodille

Esihenkiloiden lomakehaastattelu / Formularintervju for

forman:

Perehdytyksen laatukriteerit hoitohenkilokunnan
maarittelemina
Kvalitetskriterier i upplarningen som definierat av

skotspersonalen

Esihenkiloiden lomakehaastattelu koskien uuden tyontekijan perehdytysta kirurgisella hoito-
osastolla. Haastattelu on suunnattu yksikoiden kaikille ldhiesihenkilGille (Osastonhoitajat, apulaisosas-
tonhoitajat, koordinoivat osastonhoitajat). Pyydan sinua lukemaan kysymykset

huolellisesti. Toivon sinun vastaavan mahdollisimman monipuolisesti.

Intervju for ledaren angaende introduktionen av en nyanstdlld pa kirurgisk vardavdelning. Las
fragorna noggrant. Jag hoppas att du svarar sa mangsidigt som majligt.
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Jag har fatt tillracklig information om denna forskning, och jag ger mitt
samtycke till att delta i denna forskning:

O Kylla 7 Ja

2. Organisaatio / Organisation:

o Pohjanmaan hyvinvointialue / Osterbottens vilfirdsomrade

O Eteld- Pohjanmaan hyvinvointialue / Sédra- Osterbottens vilfirdsomrade

3. Tyokokemus / Arbetslivserfarenhet:

O 1-3 vuotta / ar

(O 47 vuotta / ar

O 8-14 vuotta / ar

(O Yl 14 vuotta / Over 14 ar

4. Kuinka pitkd on uuden tyontekijan perehdytysaika keskimaarin
yksikossanne? / Hur lange ar den genomsnittliga introduktionstiden for en
nyanstalld pa din enhet?

5. Mikd on mielestdsi ihanteellinen aika uuden hoitotyontekijan
perehdytykselle? / Vad ar den idealiska tiden for att introducera en ny
medarbetare?

HAASTATTELU / INTERVJU

Perehdytyksen onnistuminen / Framgangsrik introduktion
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6. Millaista on mielestasi onnistunut perehdytys? Seka mitka ovat
edellytykset hyville perehdytykselle?

Hur tycker du att en framgangsrik introduktionen ar? Vilka ar
forutsattningarna for en bra introduktion?

7. Millaiset tekijat nakisit olevan nykypdivan haasteita perehdytyksen
onnistumiselle?

Vilka faktorer ser du idag som utmaningar i introduktionen av en
nyanstalld?

8. Millaisin keinoin lahiesihenkilona osallistut uuden tyontekijan
perehdytysprosessiin?

Vilken ar formanens roll i introduktion av ny medarbetare?
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Hyva perehdyttaja / Bra inskolare

9. Millaisia ominaisuuksia naet hyvalla perehdyttajélla olevan?

Vilka egenskaper skall en bra inskolare ha?

10. Millaisin keinoin koet ldhiesihenkilona voivasi vaikuttaa perehdyttadjan
perehdytysosaamiseen, sekd tukea perehdyttavaa hoitotyon ammattilaista
tehtavassaan?

Pa vilka satt upplever du att formannen kan paverka inskolarens
inskolningsformaga, samt stdda inskolaren i vardarens uppgifter?

Perehdytyksen laatu / Kvalitet pa introduktionen

11. Onko yksikdllanne kaytossa perehdytyssuunnitelma? Millaisia asioita
hyva perehdytyssuunnitelma pitaa mielestasi sisallaan?

Har enhet en introduktionplan? Vad tycker du att en bra introduktionsplan
skall innehalla?
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12. Onko yksikossanne kaytossa perehdytysohjelma uuden tyontekijan
tyon ja tyotehtavien oppimisen tueksi? Millaisia asioita hyva
perehdytysohjelma ja perehdytysprosessi pitavat mielestasi sisallaan?

Har din enhet ett introduktionprogram for att stodja den nyanstalldes
inlarning av arbetet och dess uppgifter? Vad tycker du att ett bra
introduktionsprogram samt introduktionprosessen ska innehalla?

13. Millaisia muita uuden tyontekijan perehdytysta tukevia menetelmia,
tai materiaaleja yksikossanne hyodynnetaan?

Vilka andra metoder och material som stodjer introduktionen av ny
medarbetare anvands pa din enhet?

14. Millaisin seikoin uuden tyontekijan aiempi tausta ja osaaminen
huomioidaan perehdytyksessa?
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Pa vilka satt beaktas den nyanstédlldes bakgrund och kompetens vid
inskolningen?

15. Millaisia perehdytysprosessin kehittamisen keinoja nakisit voitavan
hyodyntaa tulevaisuudessa?

P& vilka sitt skulle du se att processen av introduktion kunde forbittras i
framtiden?

16. Mita onnistunut perehdytys mielestasi vaatii uudelta tyontekijalta?

Vad tror du att en framgangsrik introduktion kraver av en ny
medarbetare?
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17. Onnistuneella perehdytykselld on tutkitusti monia myonteisid
vaikutuksia. Millaisia myonteisia vaikutuksia koet hyvillad perehdytykselld
saavutettavan, niin uuden tyontekijan, kuin muun hoitotyon tyoyhteison
ndkokulmasta?

En framgangsrik introduktionprocess har via forskning visat sig ha manga
positiva effekter. Vilken typ av positiva effekter upplever du kan uppnas
med en god introduktionen, bade ur den nya arbetstagarens och
arbetsgemenskapens synvinkel?

18. Koetko perehdytyksen merkitystd korostettavan tarpeeksi
nykypdivana? Millaisin keinoin ldhiesihenkilona koet voivasi vaikuttaa
tydyhteison sitoutuneisuuteen uuden tyontekijan tyohon opettamisessa?

Kanner du att vikten av introduktion betonas tillrackligt nu for tiden? Pa
vilka satt upplever du, att du som forman kan paverka
Larbestgemenskapens engagemang i inskolningen av en nyanstalld?
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Liite 5. Kuvat ideariihen tydskentelytaulusta
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Liite 6. Ideariihen saatekirje

Ideariihi — tyoskentelyryhmi 21.2.2024 klo 14

Hei!

Opiskelen Seindjoen ammattikorkeakoulussa Kliinisen asiantuntijuuden ylempi AMK koulutus-
ohjelmassa. Teen parhaillani opinnéytety6td. Aiheenani on hoitotydn perehdytyksen laatukritee-
rit. Toteutin yksikossédnne sdhkoisen tutkimuskyselyn marras- joulukuussa viime vuonna. Suuri

kiitos jokaiselle vastanneelle!

Opinnidytetyoni yhtend aineistonkeruumenetelménd hyddynnetdén ideariihtd. Ideariihi on luovan
ongelmanratkaisunmenetelmai, jossa tydskennellddn alkuun yksilond ryhmatilassa. Tdméan jal-
keen kdyddin ryhméssd syntyneitd ideoita keskustellen lépi, pyritdén ryhmitteleméén vastauksia,
asettamaan toimia tirkeysjdrjestykseen sekd olemaan ratkaisukeskeisié. Ideariihi antaa mahdolli-

suuden heittdytyd, tuoda esiin ajatuksiaan, ettd ideoita perehdytystoiminnan kehittimiseksi.

Tavoitteena on 10ytda vastauksia muun muassa seuraaviin asioihin: millaisella perehdytykselld
voidaan edistdd uuden tyontekijin sitoutumista tydyksikkoon sekd millaisilla kehittavilld toimilla

perehdytystd voitaisiin parantaa vastaamaan nykypéivan haasteisiin.

Vastauksissa ei tuoda esille kenenkéédn henkilollisyyttd vaan vastaukset esitetddn anonyymisti ja
keskustelua kdyddin luottamuksellisesti. Vastauksissa ei myoskédédn tuoda esille yksikkod, jossa

ideariihi on toteutettu.

Toivottavasti mahdollisimman moni pddsee mukaan osallistumaan! Mukaan tarvitset vain

1dearikasta asennetta.

Ystavillisin terveisin, Pauliina Ala-Nikkola

Minut tavoittaa sdhkopostitse pauliina.ala-nikkola@seamk.fi mikéli sinulla on kysyttdvéa kehit-

tamistyOstdni tai ideariihen toteutuksesta.


mailto:pauliina.ala-nikkola@seamk.fi
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