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Taman opinndytetydn tarkoituksena oli kuvata vastavalmistuneiden sairaanhoitajien
(amk) kokemuksia saamastaan perehdytyksesta tycelaméén siirtymisen jélkeen. Sen
lisaksi kuvasimme opinndytety0ssa sitd, miten vastaajat kokivat perehdytyksen vaikut-
taneen ammatilliseen kehittymiseensd. Vastavalmistuneet sairaanhoitajat tarkoittavat
tdssa opinndytetydssa sitd, ettd he ovat olleet aineiston kerdyshetkelld valmistuneita
korkeintaan vuoden ajan.

Opinnaytety6 tehtiin maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimusmenetelman avulla. Ai-
neisto kerattiin séhkdisella kyselylomakkeella. Opinnédytetydn tavoitteena oli tarjota
lukijalle tietoa perehdytyksen vaikutuksesta ammatilliseen kehittymiseen seka rohkaista
perehtymaan siihen, mitéd perehdyttdminen ja ammatillinen kehittyminen kasitteina pita-
vét siséllaan.

Onnistunut perehdytysprosessi ja ammatillinen kehittyminen vaativat tydyhteison tukea
sekd suunnitelmallisuutta. Perehdytys pohjaa perehdytystd ohjaavaan lakiin. Keskeises-
s& osassa ovat myos perehdyttajan rooli ja erilaiset perehdyttdmismallit. Opinnéytetyon
tulosten perusteella vastaajien perehdyttdjanad toimi suurimmassa osassa tapauksia tyo-
toveri, jota vastaajat padsaantoisesti pitivat patevand. Vastausten mukaan perehdytyksen
suunnittelu oli esimiehen vastuulla. Vastaajien kokemusten mukaan tydyhteisd oli kui-
tenkin vastuussa perehdyttamisprosessista vahintaan tyydyttavasti.

Systemaattisuus ja vastuullisuus perehdytyksen suunnittelussa eivat ndyttaneet olevan
riippuvaisia toisistaan. Perehdytettdvien mielipiteista oltiin Kiinnostuneita prosessin ai-
kana, mutta perehdytysprosessia ei juurikaan kehitetty. Suurin osa vastaajista ei ollut
kaynyt kehityskeskusteluja perehdytysprosessin aikana tai sen jalkeen.

Perehdytysprosessiin tulisi kiinnittdd nykyistd enemman huomiota, ja kehittaa sitd aina
tarpeen mukaan. Kehitysehdotuksina esitimme koulutusta palautteen antamiseen ja vas-
taanottamiseen seka tiettyjen elementtien, kuten nimetyn perehdyttéjén, varmistamiseen
perehdytysprosessissa.
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The purpose of this bachelor's thesis is to describe newly graduated nurses' experiences
of the familiarization arranged for them after graduation. The aim is also to describe
nurses' experiences of how the familiarization affects their professional development.
By newly graduated nurses we mean nurses who have graduated at most a year ago the
moment material for this thesis has collected.

The approach is quantitative method. The research method was a questionnaire. This
thesis offers information about the effects of the familiarization to one's professional
development and also encourages the reader to familiarize oneself with the matter.

Both familiarization and professional development requires orderliness and support
from the work community to be succesfull process. Familiarization is based on the law.
Essential components in familiarisation is also the one familiarizing and different kinds
of styles to familiarize. Based on the results it seems that mostly the familiarization is
executed by work mate but the planning of the familiarization is manager's responsibil-

ity.

Keywords: familiarisation, professional development, responsibility
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1 JOHDANTO

Uusi tydymparisto tuo esiin kouluttamisen ja valmentamisen tarpeen. Uuden tyon alku-
vaiheessa tapahtuvaa kouluttautumista kutsutaan perehdyttdmiseksi. Se tarkoittaa, etta
uusi tyontekija saa uudella tydpaikallaan koulutusta kokeneemmalta tydntekijalta. Ai-
kaisemmin uuden tyon tai tehtdvén saanut tyontekija on saanut ensisijaisesti opastamista
tyohon. Erityista tyohon perehdyttamista ei pidetty niin tdrkednd, silla tydoymparistot
eivét olleet kovin monimutkaisia. (Kupias & Peltola 2009, 9, 13.) Nykyisin perehdytta-
misen arvo nédhdaan ennen kaikkea tyon tuottavuuden nakokulmasta; perehdyttamiselld
uusi tyontekija saadaan tuottavaksi ja kannattavaksi (Kjelin & Kuusisto 2003, 14), min-
ka liséksi se on osaltaan kasvattamassa ja kehittdmassa uuden tyontekijan ammatilli-

suutta.

Ty6eldmaan siirtyminen tuo haasteita vastavalmistuneille sairaanhoitajille. Talléin tyo-
yhteison hyvin jarjestetty ja suunniteltu perehdytys mahdollistaa siirtymavaiheen par-
haan mahdollisen onnistumisen. Uuden tydntekijan ja perehdyttdjan tietdessa perehdy-
tyksen tavoitteet ja lahtokohdat, on tydntekijan helpompi omaksua uuden tydpaikan
tyonkuva seka paasta tiiviin tydyhteison taysivaltaiseksi jaseneksi. Perehdytysta pi-
detaén tarke&n ja se kuuluu tyonantajan velvollisuuksiin, kuten myos tyontekijén oike-
uksiin, mutta silti se on erds laiminlyoédyimmista prosesseista tyoeldamassa (Kjelin &
Kuusisto 2003, 14). Perehdytyksen haasteellisuus tydelamaan siirryttdessa - erityisesti
juuri valmistumisen jalkeen - nousi mielenkiintoiseksi teemaksi opinndytetydprosessin
alkuvaiheessa. Tdman vuoksi aiheeksemme valikoitui vastavalmistuneiden sairaanhoita-

jien perehdytyskokemusten kartoittaminen tyoeldmaan siirtymisen jalkeen.

Perehdyttdmisen kaytdnnon toteuttaminen voi tapahtua monella eri tavalla. Erilaiset
perehdytysmallit my6s korostavat eri toimijoiden tyopanosta. Keskeisimpia henkil6ita
perehdytyksessé ovat perehtyja itse, esimies seké yrityksen toimintakonseptista riippuen
henkildstoosaston tyontekija (eli henkildstbammattilainen) ja/tai nimetty perehdyttéja.
Myos arviointi kuuluu omana osanaan perehdytysprosessiin. (Kupias & Peltola 2009,
46-51.)



Tyohon perehdyttdmisen kuvaaminen itsessaan ei riitd, vaan halusimme opinnaytetyos-
samme tuoda esille sen, kuinka vastavalmistunut sairaanhoitaja aloittaa tiensa kohti asi-
antuntijuutta aloittaessaan tyouransa valmistumisen jalkeen. Ammatillinen kehittymi-
nen, osaaminen ja asiantuntijuus seka asiantuntijaksi kehittyminen siis kuuluvat olen-
naisena osana opinnaytetyohomme. Asiantuntijuudella - jonka muotoutuminen, hank-
kiminen, tuottaminen ja siirtdminen vaativat paljon tyota - tarkoitetaan henkilon erityis-
osaamista, jonka perustana on tyokokemus tai erikoisosaaminen tietylld alueella (Tossa-
vainen 2006, 24, Remes 1995, 1-2 mukaan).

Taman opinndytetyon tavoitteena on vahvistaa omaa ammatillista kasvuamme ja aktii-
vista otettamme, kun itse tulevina sairaanhoitajina olemme ty0eldmassé perehdytettédvén
ja perehdyttdjén rooleissa. Tavoitteenamme tdman opinndytetyon kautta on tarjota myos
naita tyokaluja lukijalle taman siirtyessa tydelamaan. Opinndytetyo tehtiin yhteistydssa
Tampereen ammattikorkeakoulun terveyspalveluiden kanssa. Tarkoituksena opinnayte-
tybssamme on kuvata vastavalmistuneiden sairaanhoitajien kokemuksia saamastaan
perehdyttamisesta tydeldmaan siirtymisen jalkeen. Opinndytetybhomme vastanneet sai-
raanhoitajat olivat valmistuneet korkeintaan vuoden kuluessa Tampereen ammattikor-

keakoulusta opinnéytteen aineiston keruuhetkell&.



2 TARKOITUS, ONGELMAT JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata vastavalmistuneiden sairaanhoitajien kokemuk-

sia saamastaan perehdytyksesta tyoelaméan siirtyessaan.

Opinnaytety6n ongelmat:
1. Miten perehdytys tukee vastavalmistuneen sairaanhoitajan ammatillista
kehittymista?
2. Minkalaista perehdytysta vastavalmistuneet sairaanhoitajat ovat saaneet

valmistumisen jalkeen? Ja miten he ovat sen kokeneet?

Tavoitteenamme tassé opinndytetydssé on tarjota lukijalle tyokaluja ammatilliseen kas-
vuun ja aktiiviseen otteeseen perehdyttdmisen saralla tyoeldmaan siirryttdessa. Opinnay-
tetyon kautta vahvistamme myods omaa ammatillista kehittymistamme ja aktiivista otet-
tamme, kun itse sairaanhoitajina olemme tyoelaméssa perehdytettavén ja perehtyjan

roolissa.



3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Teoreettisessa viitekehyksessad kdymme lapi perehdyttamista késitteend. Sen perustana
opinnaytetydssamme olemme kayttaneet perehdyttdmista ohjaavaa lakia. Taman liséksi
kasittelemme opinndytetydssamme perehdytyksen osa-alueina vastuullisuutta seka pe-
rehdyttdjén ettd perehtyjan ndkdkulmasta, perehdytyksen toteutusta ja sen arviointia.
Liséksi teoreettisessa viitekehyksessé kasittelemme ammatillista kehittymista ammatilli-
sen osaamisen ja asiantuntijaksi kehittymisen kautta. Kuviossa 1 on esitelty opinnéyte-
tybmme teoreettiset kasitteet.

Vastavalmistuneiden sairaanhoitajien ko-
kemuksia perehdyttamisesta tydelamaan

siirryttaessa

Ammatillinen kehitty-w

minen

-

{ Perehdyttdminen

Ammatillinen Asiantuntijaksi Laki Toteutus

0saaminen kehittyminen

Vastuullisuus Arviointi

Perehdyttéja Perehtyva

Seuranta

KUVIO 1. Opinndytetydmme teoreettiset kasitteet
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3.1 Perehdyttdminen

Penttinen ja Mantynen (2009, 2) méérittelevat perehdyttdmisen kaikiksi sellaisiksi toi-
menpiteiksi, ’joiden avulla uusi tyontekijd oppii tuntemaan tydpaikkansa, sen tavat,
ihmiset ja tyonsa sekd siihen liittyvét odotukset”. Perehdyttdmisti tarvitaan tyoyksikon
koosta tai toimialasta riippumatta (Penttinen & Méntynen 2009, 2) aina uuden tyonteki-
jan aloittaessa tyoyhteisossa seka tydtehtdvan muuttuessa, tyontekijén siirtyessé uuden-
laisiin tehtéviin tai palatessa tyopisteeseen pitkan poissaolon, esimerkiksi sairasloman,
jalkeen. Perehdyttdminen on valmis, kun seka perehdyttdja ettd perehdytettava ovat sité

mieltd, ettéd tehtdvan osaamisen kriteerit tayttyvat. (Tjader 2010.)

Aiemmin perehdyttdminen tarkoitti vain tyohon opastamista, mutta organisaatioiden ja
tyotehtdvien monimutkaistumisen myota on myds perehdytys monipuolistunut ja
laajentunut; on tullut tarpeelliseksi tutustuttaa uusi tyontekij& myos yritykseen ja
tyoyhteisoon, jotta h&n ymmartéisi miten organisaatio toimii ja miksi se on olemassa.
Hyvin hoidettu perehdytys on paitsi tyontekijan osaamisesta ja hyvinvoinnista
huolehtimista, my0s organisaation sosiaalisen vastuun hoitamista seka yrityksen
toimivuuden ja kannattavuuden turvaamista. Perehdyttdminen vaikuttavaa tyonantajan

itsestdén antamaan kuvaan tydmarkkinoilla. (Kupias & Peltola 2009, 13-14, 16, 21.)

Henkildston ammattitaidosta hyotyvat niin tyontekijat, asiakkaat kuin yritys tai tydpaik-
ka itsesséan. Uuden oppiminen, osaaminen ja omien taitojen osoittaminen ovat tarkeita
tekijoita tyontekijan hyvinvoinnille. Perehdyttdminen lisd4 merkittavasti tyon sujuvuut-
ta, tehdyn tyon laatua seka antaa tyontekijalle varmuuden tydn hallitsemisesta. (Pentti-
nen & Mantynen 2009, 3.) Kuviossa 2 on koottuna tassd opinnaytetydssa kaytetyt pe-
rehdyttamiseen liittyvét osa-alueet.
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Perehdyttdminen

Laki Vastuullisuus Toteutus Seuranta Arviointi

Perehdyttéja Perehtyva

KUVIO 2. Perehdyttdmisen osa-alueet

3.1.1 Vastuullisuus perehdyttamisessa

Vastuullinen ajattelutapa on yksi tarkeimmista tarkastelukulmista, kun arvioidaan orga-
nisaatioiden toimintaa kokonaisvaltaisesti. Yhteiskunnassa vastuullisen ajattelutavan
merkitys ja painoarvo kasvaa koko ajan. K&ytdnnon kokemusten myo6té on osoitettu,
ettd vastuullinen toiminta tydssa on enemman kuin pahojen tekojen vélttdmista. Sen on
huomattu tukevan organisaatioiden tavoitteita pitkalla aikavalilla. Vastuullisuus saattaa
aiheuttaa ylimadréista vaivaa ja kuluja, joten sen avulla on vaikea saada suurta voittoa

lyhyelld aikavalilld mitattuna. (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 19-20.)

Vastuu ja vastuullisuus on velvollisuutta huolehtia jostakin asiasta, toiminnasta tai hen-
kilosta (Nykysuomen sanakirja 2002, 405-406). Kaytannossa vastuullisuus on ”toimin-
taa, vastuun ottamista omasta tehtiavéstd” (Savikko 2008, 39). Savikko (2008, 25) tuo
esille vastuullisuuteen tai vastuuntuntoon liittyvan negatiivia ja positiivisia merkityksia.
Negatiiviseen vastuullisuuteen liittyy mielikuva rangaistuksista tai kielteisista seurauk-

sista tekemattomista tehtdvisté tai sopimattomasta kayttaytymisestd. Puolestaan positii-
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visessa merkityksessaan vastuullisuus ymmarretdan vapautena tehdd ammatillisia paa-
toksia, jolloin siihen liittyy laheisesti kasitteet valta, itsensa johtaminen, loppuun suorit-
taminen, padtokseen saattaminen, vapaa valinta ja professionaalisuus. (Savikko 2008,
Gordon 1998, 342 mukaan.)

Vastuu perehdyttdmisestd, sen suunnittelusta ja valvomisesta on aina esimiehella (Tja-
der 2010), mutta perehdyttdjan roolissa saattaa k&ytdnndssé toimia tydénopastukseen
koulutettu tyotoveri. Myos Kupias ja Peltola (2009, 46-48) korostavat, ettd viime kéades-
sé vastuu perehdyttdmisestd on esimiehelld, mutta uuden tyontekijan perehdytyksen
onnistumiseen vaikuttaa koko tydyhteison tuki. Tydnantajan tulee jarjestaa perehdytys
jarjestelmallisesti kaikille henkilostoryhmille, jolloin se koskee myds esimerkiksi esi-
miehid ja vuokratydntekijoitad. Tyonantajan ja tyontekijan tulee neuvotella perehdytta-
misestd ja sopia sen kaytannon toteuttamisesta yhdessa. (Penttinen & Mantynen 2009,
2.) Kjelinin ja Kuusiston (2003, 195-196) mukaan vastuu perehdyttdmisesta tulisi nime-
t4 yhdelle tai useammalle henkil6lle, joiden tulee pitad& huoli siitd, ettd perehdytystehté-
vat jakautuvat tasaisesti. Heidan mukaansa hyva perehdyttdja on kohtuullisen kokenut.
Hénella taytyy olla kuitenkin tuoreessa muistissaan se, milta tuntui aloittaa uudessa tyo-

paikassa. Talloin hanell& on taito eldytya uuden tyontekijan rooliin.

3.1.2 Perehdyttdmisen seuranta ja kehittdminen

Perehdyttdmisen seuranta ja arviointi kuuluu perehdytyksen suunnitteluun. Perehdytta-
misen tuloksia on seurattava ja arvioitava perehdytysprosessin aikana seka sen jalkeen
(Lahti 2007, 27 Raunion 2005 mukaan ; Penttinen & Mantynen 2009, 7). Ensimmainen
arviointitilaisuus tulisi jarjestad viikon kuluttua kliinisen perehdyttdmisen alkamisen
jalkeen. Perehdytyksen arviointikeskustelut olisi hyva kdyda kehityskeskustelujen mal-
lin mukaisesti, jolloin keskustelun pohjana on tyontekijan itsearviointi. (Lahti 2007, 27
Straub, Mishic & Mion 1997 mukaan.) Arviointikeskustelun avulla saadaan tietoa siitd,
saavutettiinko perehdytyksen tavoitteet ja miten suunnitelma onnistui. (Penttinen &
Méntynen 2009, 7.)
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Seurannan avulla perehdytyssuunnitelmaa voidaan myos kehittéa ja korjata. Perehdytet-
tyjen mielipiteitd kannattaa kuunnella, koska heiddn kokemuksensa voi olla hyvinkin
merkittdvassa roolissa, kun perehdytysta ldhdetaan kehittaméan. (Penttinen & Mantynen
2009, 7.) Lahti (2007, 27 Kauhasen 1998 mukaan) korostaa sitd, etta tyontekijat ovat
hyvia itsearvioinnissa, kun tietdvat myds muiden (kuten lahiesimiehen) arvioivan heité,
eik& suoristusarviointia silloin kaunistella. Perehdytyksen realistinen arviointi on pohja-
na kehittamiselle. Kehittdminen edellyttda, etta perehdytysprosessin osapuolet ymmar-

tavat prosessin tarkeyden. (Penttinen & Méntynen 2009, 7.)

3.1.3 Perehdyttdmisen toteutus

Perehdyttdmisen kaytannon toteutuksen kannalta keskeisimpia henkilditd on perehtyja
itse, esimies sekd yrityksen toimintakonseptista riippuen henkiléstdosaston tyontekija
(eli henkilostbammattilainen) ja/tai nimetty perehdyttdja. Perehdyttdmisprosessiin liit-
tyvien henkildiden toimenkuvat vaihtelevat sen mukaan, mika toteuttamismalli on valit-
tu. Olennaista kuitenkin on, ettd perehtyja saa hyvat lahtokohdat menestya tydssaan.
Yh& useammin myo6s perehtyjd itse osallistuu perehdytysohjelmansa laatimiseen ja
muokkaamiseen, eiké ole pelkéstdén perehdytystoimenpiteiden kohde. (Kupias & Pelto-
la 2009, 46-48.)

Perehdytysmalleja on monia erilaisia. Vierihoitoperehdytyksessa esimies tai muu pe-
rehdyttdjd toimii uuden tyontekijin mentorina tai “kummina”. Malliperehdyttdmisessa
tyonjako eri toimijoiden vélilla on selkedsti maaritelty. Laatuperehdyttdminen korostaa
koko tydtiimin osallistumista perehdytysprosessiin, kun raatéloity perehdytys korostaa
perehtyjan itsensd sekd perehdyttdmisen koordinoijan rooleja. Dialogisessa perehdyt-
tdmisessé puolestaan tydyhteison ja perehtyjan roolien lisaksi myods asiakkaan rooli voi
tulla voimakkaasti esille. (Kupias & Peltola 2009, 49-51.) Eri perehdytysmalleja ja eri

toimijoiden tyonjakoa perehdytyksessa on kuvattu taulukossa 1.

Uuden sairaanhoitajan perehdyttdminen on kallista (Lahti 2007, 9) ja voi aiheuttaa tur-
hautumisen tunnetta perehdyttajalle muun muassa lisdéntyneen tyémaarén takia etenkin,
jos vaihtuvuus on suurta ja uusia tyontekijoité taytyy jatkuvasti perehdyttda (Lahti 2007,

9, Winter-Collins & McDaniel 2000 mukaan). Myos potilaiden hoitotulokset paranevat
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sitd mukaan, kun henkilokuntaa koulutetaan ja kehitetdédn ja tydympéristda parannetaan
(Lahti 2007, 8, Rigden 2005 mukaan) samalla kun se vahent&a tyévoiman vaihtuvuutta
(Lahti 2007, 8, Aiken & Patrician 2000 mukaan). Henkilokunnan kehittdmiseen, pereh-
dytykseen ja tydympadriston parantamiseen investoivien tyonantajien toiminta onkin
pitkalla aikavélilla kustannustehokkaampaa kuin niiden ty6nantajien, jotka eivat nain
tee. Tallaisten tutkimustulosten valossa on ristiriitaista se, ettd monet tyonantajat lyhen-
tavat perehdytysaikaa nimenomaan kustannusten vuoksi. (Lahti 2007, 9, Winter-Collins
& McDaniel 2000 mukaan.)

Lahden (2007, 54) mukaan vastavalmistuneet odottavat itseltddn nopeaa ja tehokasta
asioiden sisdistdmistd ja oppimista, eivatkd ymmarra ettd ammatillinen kasvu tapahtuu
ajan kanssa eri vaiheiden kautta. Tossavainen (2006, 60) korostaa, ettd juuri henkil6t,
joille tydpaikka on oman alansa ensimmadisia (kuten vastavalmistuneet sairaanhoitajat),
tarvitsevat muita enemmaén tukea tyon alkuvaiheessa, silld “’perehdytyksen laajuus on

riippuvainen tulokkaan aiemmasta tyokokemuksesta ja tdimén osaamisesta”.
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Vierihoito- Malli- Laatu- Raataloity- | Dialoginen
perehdyt- perehdyttaminen | perehdyt- | perehdyt- perehdyt-
tdminen tdminen tdminen tdminen
Esimies Toimii mentorina, | Ty6njohdollinen esi- Koordinoi Sovittaa yhteen | Luo edellytyksia
erityisesti pienissa | miesrooli (esim. pereh- | perehdytté- tulokkaan ja dialogille ja kehit-
yrityksissa dyttamisen tydnjako, misprosessin perehdyttami- taa tyoyhteison
tyontekijan vastaanot- kehittamista sen moduulit ja | dialogiosaamista.
taminen, tydsuhteen tiimityon kytkee siihen Osallistuu
tavoitteet ja odotukset) kautta tarvittavan dialogiin.
verkoston (tai
delegoi sen
nimetylle pe-
rehdyttdjalle)
perehty_ Hiljaisen tiedon Sopeuttavan perehdyt- Oppii proses- | Osallistuu Osallistuu aktiivi-
siirtdmisen tdmisen kohteena sit ja jatkuvan | perehdyttdmis- | sesti dialogiin. Tuo
ja kohteena laadun paran- | suunnitelman omaa osaamistaan
tamisen laatimiseen aktiivisesti tydyh-
teisén hyddynnet-
tavaksi.
Hen- Ei aktiivista roolia | Hoitaa yleisperehdyttd- | Tuottaa tarvit- | Kehittad pereh- | Luo edellytyksié
kilosts misen (esim. tydsuhde, tavaa yhteista | dyttdmisen dialogille koko
organisaatio). Tuottaa materiaalia ja | moduuleja ja organisaatiossa ja
ammat- yhteist& materiaalia ja tukea tiimeille | antaa tukea nostaa sité esille.
tilainen ohjeita. Rooli tarkea jatyoyksikail- | ty6yksikoille.
koordinoijana ja suun- le.
nittelijana.
Ty@yh_ Joku kollegoista Kollegat osallistuvat Tiimi keskei- | Kollegat osal- Koko tydyhteiso
teisd/ voi toimia mento- | tydnopastukseen selke- | sessé asemas- | listuvat sovittu- | osallistuu dialo-
reina. &n tydnjaon mukaisesti sa perehdyt- jen osa- giin, ja on halukas
KOIIeQat tdmisen laa- alueiden pereh- | kehittdmaén ja
dun kehittdja- | dyttdmiseen kehittymaan
né ja toteutta-
jana
Nimetty Ei yleensd kayte- | Varmistaa sovitunlaisen | Voi olla tii- Kuten esimies, | Osallistuu dialo-
pereh- td. Mahdollisesti tydnopastuksen ja pe- missa esimie- | paitsi ei tyon- giin ja tuo oppimi-
mentorin roolissa. | rehdyttdmisen yhden- hen apuna johdollista seen liittyvié
dytti-iji’-'l mukaisuuden roolia asioita esille ja

tukee dialogisuu-
den kehittymista

TAULUKKO 1. Toimijoiden tyonjako eri perehdyttdmiskonsepteissa (Kupias & Peltola
2009, 49, muokattu)
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3.1.4 Perehdyttdmisen arviointi

Kupias ja Peltola (2009, 20) huomauttavat, ettd perehdytys ei tarkoita vain uuden tiedon
ja osaamisen kehittdmistd, vaan ettd perehdyttiminen “auttaa parhaimmillaan
tyontekijad saamaan esille, parantamaan, tunnistamaan ja hyédyntdmaan hénelld jo
olevaa osaamista”. Hyvidssd perehdytyksessd otetaankin huomioon tyontekijén
osaaminen ja hyddynnetédan osaamista mahdollisimman paljon perehdyttdmisprosessissa
(Kupias & Peltola 2009, 19). Perehdyttdminen voi parhaimmillaan olla
vuorovaikutuksellista kyselemistd, oppimista seka keskustelemista ja kuuntelemista
unohtamatta kannustamista. Tyon ohessa kaydyt keskustelut ovat oiva tie palautteen
antamiseen. (Kangas & Hamaldinen 2007, 17.)

Erimielisyydet siitd, miten tyontekija suoriutuu tydstddn, pohjaavat usein
vastakkaisuuksiin  tyonantajan  n&dkemyksessd ja  tyontekijdn  kokemuksessa.
Perehdyttdmisen osana tulisikin k&yttd4d palautekeskusteluja, jotta erimielisyydet
saataisiin selvitettyd ja tyota kehitettyd. (Kupias & Peltola 2009, 22.) Seuranta- ja
arviointikeskusteluille tulee jarjestdd sekd aikaa ettd rauhallinen paikka jo etukateen.
Ajankohta ja paikka sovitaan yhteistyossa esimiehen, perehdyttdjan tai
tyopaikkaohjaajan seka perehtyvén kanssa. Keskusteluun valmistaudutaan esimerkiksi
tarkistuslistan tai etukdteen mietittyjen kysymysten avulla. Arviointikeskustelun
tarkoituksena on yhdessa pohtia perehdyttdmisen toteutusta, ja tavoitteita, jotka
perehdyttamiselld on tavoitettu. (Kangas & Haméldainen 2007, 17.) Salosen (2004, 10)
mukaan on tavallista asettaa oppijan (eli perehtyjan) oppimiselle tietyt kriteerit, mutta

my0s ohjauksen tulisi tayttaa riittavat kriteerit ja laatuvaatimukset.

Perehdytyksen onnistuessa sen vaikutukset kohdistuvat positiivisesti tydyhteison
tyohyvinvointiin  sekd yrityksen kilpailukykyyn ja parempaan menestymiseen.
Vastaavasti vaillinaisesti tai virheellisesti hoidettu perehdytys puolestaan heikentda
tyontekijan mahdollisuuksia onnistua tydssaan ja tavoitteissaan, jotka ovat tarkeitd
yrityksen menestymisen kannalta. Yrityksen tai palveluita tuottavan organisaation
asiakas méérittelee viime kadessa sen, mitd on hyvé perehdytys. Tama tapahtuu, kun
han arvioi saamansa palvelun laatua. (Kupias & Peltola 2009, 16, 27.)
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3.1.5 Laki

Perehdyttdmista kasitelladn erityisesti tyosopimuslaissa, tyoturvallisuuslaissa ja laissa
yhteistoiminnasta yrityksissa ja niissd painopiste on tyontekijad suojelevassa ja
sopeuttavassa toiminnassa seké tyonantajan vastuussa. Tydntekijan perehdyttdminen ja
koulutus ovat tyOnantajaa velvoittavia sdddoksid. TyOlainsdadantd maarittad yrityksille
ja organisaatioille niin sanotun perehdyttdmisen vahimmaisvaatimuksen, jota
ty6ehtosopimukset tdydentéavat. (Kupias & Peltola 2009, 20-21).

Tyo6lainsdadantdé maérittdd monia tyonantajan ja tyontekijan oikeuksia ja velvollisuuksia
koskien perehdytysta. Ty6lainsdadanndn muutokset vaikuttavat myos perehdytykseen —
niin uusien kuin vanhojen tyontekijoiden kohdalla. Muuttuvissa tilanteissa myds vanho-
jen tydntekijoiden osaaminen on varmistettava. (Kupias & Peltola 2009, 14-15.) Tyo6-
sopimuslain (26.1.2001/55) seitseménnessé luvussa, 4 § mukaan “tydnantajan on jérjes-
tettdva tyontekijalle sellaista uusien tehtavien edellyttdméé koulutusta, jota voidaan mo-
lempien sopijapuolten kannalta pitdéd tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena”. Kupias
ja Peltola (2009, 25) tuovat myos esiin yhdenvertaisuuslakiin nojaavan velvollisuuden,
jonka mukaan tyonantajan on luotava kaikille tyontekijoille yhtaldiset mahdollisuudet
menestya tydssaan sukupuolesta ja taustasta riippumatta.

Tyéturvallisuuslain (23.8.2002/738) 2 luvun 14 § mukaan tyonantajan on velvollisuus
perehdyttdd uusi tyontekijé tyopisteeseen. Perehdyttdminen sisaltadé tyopaikan olosuhtei-
siin, tydmenetelmiin, tydvalineisiin sekd turvallisiin ty6tapoihin perehdyttamista. Tyo-
tapaturmien seka vaarojen ehkaisemiseksi tyontekijan on tarve saada riittavat tiedot tyo-
paikan haitta- ja vaaratekijoistd ennen tyon tai tehtdvan aloitusta. Kupias ja Peltola
(2009, 23) korostavat tyoturvallisuuden kasittdvan ergonomian ja tyokoneiden turvalli-
sen kasittelyn lisdksi myos henkisen turvallisuuden varmistamisen. Heiddn mukaansa
turvallisuusuhkia ovat esimerkiksi tyontekijoitd uhkailevat asiakkaat ja tyopaikka-

kiusaaminen.
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Tyoblainsédadanté korostaa hyvin paljon tydnantajan velvollisuuksia tyontekijad kohtaan.
Kuitenkin on my0ds muistettava tyontekijad koskevia lainmukaisia velvollisuuksia.
Ty6sopimuslain (26.1.2001/55) luvun 3 ja 2 8 mukaan tyontekijan on my0s noudatetta-
va tyotehtavien ja tydolojen edellyttdmaa huolellisuutta ja varovaisuutta seka huolehdit-
tava kaytettavissaan olevin keinoin niin omasta kuin tydpaikalla olevien muiden tyonte-

kijoiden turvallisuudesta.

3.2 Ammatillinen kehittyminen

Kehittdmistoiminta, joka kohdistuu ammatillisen osaamisen lisddmiseen seka yll&pita-
miseen, ovat ammatillista kasvua. Ammatillisen kasvun tavoitteena on parantaa seké
tyontekijan suoritusta ettd osaamista. Myos tyontekijan ja tyonantajan uskomukset am-
matillisen kasvun hyoddyllisyydestd, saavutettavista palkkioista sek& uskomukset kehit-
tdmistoiminnan tehokkuudesta vaikuttavat siihen, miten halukkaasti henkil6t osallistu-
vat kehittdmistoimintaan ja oman ammatillisen osaamisensa yllapitamiseen seka kehit-
tdmiseen. (Hildén 2002, 33.) Teorian selkiyttamiseksi ammatillisen kehittymisen osa-

alueet on esitetty kuviossa 3.

Ammatillinen kehittyminen

Ammatillinen Asiantuntijaksi

0saaminen kehittyminen

KUVIO 3. Ammatillisen kehittymisen osa-alueet

Ammatilliseen kehittymiseen liittyy laheisesti useita termejd, joita kaytetdan arkikieles-
sd synonyymeind, vaikka niiden merkitys pohjimmiltaan poikkeaa toisistaan. Puhutta-
essa ammatillisesta osaamisesta ja ammatillisuudesta voidaan todeta osaamisen viittaa-

van yksilon taitoon ja ammatinhallinnan taas monen toimijan yhteisvaikutukseen (Mé-
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kinen 2011, 34, Hakkaraisen & Jaaskeldisen 2006 mukaan). Ammatillinen kasvu on
yksilon oppimisprosessi, joka antaa yksilolle valmiudet kehittad asiantuntijuuttaan tyo-
elaméssd. Ammatillinen kasvu tarkoittaa siis sisaistd, ammatillisen mindkésityksen,
kriittisen arviointitaidon sekd alan ammattitaidon kehittymistd ja omien asenteiden
muuttumista. Sen sijaan ammatillinen kehittyminen tapahtuu tyéelaméssa edella mainit-
tujen valmiuksien kehittymisen seurauksena. Vaikka ammatillista kehittymisté voidaan
kuvata portaittaisena tai janamaisena tilana (vrt. kuvio 4), sen viimeinen askelma “asi-
antuntija” ei myOskéin ole olotila tai saavutettava ominaisuus, vaan nimenomaan kas-
vua ja kehittymistd. (Ruohotie 2005, 3 ; Janhonen & Vanhanen-Nuutinen 2005, 17 ;
Tynjal& 2003.)

Laurin (2009, 89) mukaan asiantuntijaksi kehittymiseen tarvitaan yhteistyota ja vuoro-
vaikutusta asiantuntijataidon harjoittajien kanssa, nédin yksilo saa kehitystdédn ohjaavia
malleja seké jatkuvaa palautetta omasta tydskentelystadn. Myds Janhonen ja Vanhanen-
Nuutinen (2005, 16) korostavat, ettei asiantuntijuuteen kehittyminen voi tapahtua yksin,
vaan “ainoastaan yhteistyOssé ja verkostoitumalla muiden kanssa”. Salminen ja Mietti-
nen (2011, 5) tuovat esille tydssa oppimisen merkityksen ja mentoroinnin yleistyminen
viime vuosina, jolloin osaamisen kehittimisessd “yhdistyvit teoria ja kaytinto, tieta-
myksen ja kokemuksen hyddyntdminen seka tietoinen reflektointi” ja kokemusperdisen
tiedon (so. hiljainen tieto) eteenpdin valittyminen korostuu. Salonen (2004, 10) korostaa
nimenomaan Sairaanhoitajan oppivan tyonsa ja kehittdvdn ammatillista patevyyttaan

tekemalla kaytannossa hoitotyota muiden hoitajien ohjauksen ja tuen avulla.

3.2.1 Ammatillinen osaaminen

Sairaanhoitajan ammatillista osaamista on osaaminen, johon kuuluu eettinen toiminta,
terveyden edistdminen, yhteiskunnallinen toiminta, hoitotyon paatoksenteko, ohjaus ja
opetus, yhteistyo, tutkimus- ja kehittdmisty6 seka johtaminen, monikulttuurinen hoito-
tyo, kliininen hoitoty0 ja ladkehoito (Lauri 2006, 106). Ammatillinen osaaminen on
yksilon tyokykya ja se edistaa tyossa jaksamista ja kohtuullistaa tyohon liittyvié vaati-
muksia (Salminen & Miettinen 2011, 5).
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Rissanen ja Kiviniemi (2008, 4-5) kuvaavat tutkimuksessaan sairaanhoitajan ammatilli-
sen osaamisen osa-alueita opetusministerion esityksen mukaisesti. Sairaanhoitajan eetti-
nen toiminta perustuu ihmisarvon seké potilaan arvojen ja vakaumuksen kunnioituk-
seen. Terveyden edistdamisen osaaminen seka yhteiskunnallinen osaaminen perustuvat
pyrkimykseen vaikuttaa yksilon, yhteiskunnan tai yhteison terveyteen. Sairaanhoitajan
tulee tuntea erilaiset ohjausmenetelmat ja ohjauksen sisélto, jotta hadn kykenee ohjaa-
maan sekd potilaita, heidan l&heisiddn ettd henkilokuntaa. Yhteistyd ammatillisena
osaamisena hoitotydssa tarkoittaa muun muassa moniammatillisen tiimin jasenena toi-
mimista. Tutkimus- ja kehittdmisty0 seké teoreettinen osaaminen ovat sairaanhoitajan
kykya hankkia ja soveltaa tutkittua tietoa kdytdnnon hoitotydssé. Monikulttuuriseen
hoitotyohon sisaltyy suvaitsevaisuus ja riittdvé kielitaito. Teoreettinen osaaminen on
Kliinisen hoitotydn perusta, joka koostuu kokonaisvaltaisesta hoitotydsta, auttamismene-
telmien hallitsemisesta seka ladkehoidon virheettémasta toteuttamisesta. (Rissanen &
Kiviniemi 2008, 5.)

Hoitotyén ammatillinen osaaminen ilmenee patevyytend eli kompetenssina, joka tar-
koittaa sitd, etta sairaanhoitaja kykenee suoriutumaan seké itsensa ettd muiden - kuten
tyOtovereiden ja esimiehen - arvioimana hyvin annetuista tehtavista (Hildén 2002, 33).
Tutkimukset osoittavat koulutuksesta tyoelaméén siirtyvien vastavalmistuneiden olevan
usein aloittelijoita, joiden kehitys asiantuntijuuteen vie vuosia. Osaamisen kehittyminen
riippuu seka yksilon omasta motivaatiosta soveltaa ja kehittda tietojaan ja taitojaan, ettd
tyoyhteison ohjauksesta, tuesta ja uuden tyontekijan ottamisesta tydryhman jéseneksi.
(Lauri 2006, 107.) Salminen ja Miettinen (2011, 10) pitavat tarpeellisena ammatillisen
osaamisen kehittdmisessé kehityskeskustelujen ja tyokierron lisdéamista seké vaihtoeh-

toisia tapoja uralla etenemiseen.
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3.2.2 Asiantuntijaksi kehittyminen

Bennerin (1989, 28) mukaan asiantuntijuuden kehittyminen tapahtuu vaiheittain. Han
pohjaa ajatuksen lentdjilla ja shakinpelaajilla tehtyyn tutkimukseen ja siitd luotuun
Dreyfusin-malliin, jossa perusoletus on, etté taitoja hankittaessa ja kehitettdessa edetaan
viidessd vaiheessa. Ndma vaiheet ovat: noviisi, edistynyt aloittelija, pateva, taitava ja
asiantuntija. (Benner 1989, 28.) My0s Tossavainen (2006, 28, Torrington, Hall &
Taylor 2004, 461-464 mukaan) kuvaa oppimisen etenemista noviisista eksperttiin sa-
mantyyppisin askelein kuin Benner (1989, 28). Néiden vaiheiden aikana tydntekijélle
kasvaa kriittisyys tietoa ja tekemistd kohtaan seka han itsendistyy. Tamén pohjalta myos
ongelmaratkaisukyky nopeutuu. (Tossavainen 2006, 28, Torrington ym. 2004, 461-464
mukaan.) Asiantuntijuuteen kasvun vaiheet on esitelty myds kuviona (kuvio 4). Asian-
tuntijaksi kehittyminen vie mallin mukaan kolmesta viiteen vuotta (Janhonen & Vanha-
nen-Nuutinen 2005, 17).

.Asiantuntija
.Taitava
. Pateva

.Edistynyt

aloittelija

() v
Noviisi

KUVIO 4. Kehittyminen noviisista asiantuntijaksi
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Noviisilla Benner (1989, 33) tarkoittaa aloittelijaa, jolla ei ole kokemusta tilanteista,
joihin hén vield esimerkiksi ty0eldmdasséan joutuu. Taméan vuoksi hénelle on annettava
ohjesaantojd, jotka ohjaavat hdnen toimintaansa néissa tilanteissa. Naiden ohjesdanttjen
tiukka seuraaminen voi estad tehokkaan toiminnan toteutumisen, koska s&annot eivét
kerro, mitka tehtdvat ovat tilanteessa kaikkein tarkeimpié. (Benner 1989, 33-34.) Ope-
tusprosessin kuvataan alkavan yleensd siitg, ettd tehtdvakenttd hajotetaan yhteydestéén
irrotetuiksi palasiksi, jotka aloittelijan on mahdollista tunnistaa ilman kokemusta. T&-
man jalkeen aloittelija oppii sdantdjd, joiden avulla han pystyy ndiden palasten pohjalta
maadrittelemaén toiminnan. Tall6in aloittelija oppii méaarittelemaan toiminnan piirteita ja
tekemddn johtopaatoksia, jotka perustuvat tosiasioihin. (Benner, Tanner & Chesla 1999,
58.)

Edistynyt aloittelija sen sijaan suoriutuu sairaanhoitajan tyén vahimmaisvaatimuksista
omatoimisesti. Han on saanut jo kokemusta erilaisista tilanteista, joiden pohjalta hanella
on kyky toimia todellisissa tilanteissa. (Benner 1989, 34.) Edistyminen rohkaisee tyon-
tekijad ottamaan tydssddn huomioon ja tuomaan kaytantéon monimutkaisempia saanto-
ja. Samalla edistynyt aloittelija saa laajemman kasityksen siitd, mika on olennaista kus-
sakin tilanteessa. Edistynyt aloittelija oppii my0ds ty6ssddn ennakoimaan ja muuttamaan
omaa toimintaansa tarvittavalla tavalla, kun h&n on oppinut perusteet aiemmissa tilan-
teissa. (Benner ym. 1999, 59.)

Pateva sairaanhoitaja on saanut jo runsaasti kokemusta tyostd, ja hénelld on taito suorit-
taa hoitotoimenpiteitd, ja lisaksi hanelta 10ytyy harjaantunut kyky nahda asiat aloitteli-
jaan ja edistyneeseen aloittelijaan verrattuna laajemmalla tasolla (Benner ym 1999, 60).
Patevyyteen liittyy, ettd sairaanhoitaja kykenee suunnittelemaan toimintaansa, jolloin
tyon tekeminen on tietoista ja harkitusti suunniteltua. Se auttaa hoitajaa organisoimaan
ja tehostamaan toimintaansa. (Benner 1989, 37-38.)
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Taitavalla sairaanhoitajalla on Bennerin (1989, 38-39) mukaan kokemusperéinen kyky
ymmartad kokonaistilanne. Hanell& on valmius ymmértaa ja huomata, milloin tilanne on
epanormaali. Han pystyy talléin muuttamaan aiempaa suunnitelmaansa, jotta suunnitel-
tuun lopputulokseen paastaan. Taitava sairaanhoitaja pystyy usein rajaamaan tarkkaan
ongelma-alueen ja néin tarkastelee pienempé&d maaraa vaihtoehtoja. Tédssa vaiheessa
kehittymistdan han osaa itsendisesti asettaa tilanteeseen liittyvét asiat tarkeysjarjestyk-
seen. (Benner 1989, 38-39.)

Ammattitaitoisella asiantuntevalla sairaanhoitajalla on takanaan valtava maara koke-
musta, jolloin h&n osaa keskittya tasmélliseen ongelma-alueeseen puuttumatta epéolen-
naisuuksiin. H&nen ei enada tarvitse turvautua analyyttisiin periaatteisiin muuttaakseen
omaa nakemystéan tilanteista. Tdma ei tarkoita suinkaan sitd, etta asiantuntijan ei tarvit-
sisi milloinkaan kéyttaa analyyttistd lahestymistapaa. Se on tarpeen myds asiantuntijan
toiminnassa tilanteissa, joista h&nelld ei ole aiempaa kokemusta. Asiantuntija toimii
tyossaan kokonaistilanteen syvallisen ymmartamisen pohjalta, joten hdnen toimintaansa
on vaikea kuvata. Myo0s itse asiantuntijat kokevat valilla vaikeaksi selittda taitojansa,
koska usein omattu tieto perustuu kokemukseen ja sisaiseen kykyyn ymmartaa tilannet-
ta. Tilanteet ty0ssé saattavat vaihdella, mutta asiantuntija pystyy toimimaan tilanteessa
kuin tilanteessa. Heilla on erityinen kyky pystyd muuttamaan toimintaansa nopeastikin.
(Benner 1989, 41-43.)
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4 MENETELMALLINEN LAHTOKOHTA

4.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Vilkan (2007, 13) mukaan kvantitatiivisen eli maéarallisen tutkimuksen ominaispiirteita
ovat karkeasti kuvaten tiedon mittaaminen, tutkimuksen objektiivisuus, vastaajien suuri
lukumdéra sekd tiedon esittdminen numeroin ettd tiedon strukturointi. Menetelméné
kvantitatiivinen tutkimus antaa kuvan erilaisten muuttujien vélisista suhteista ja eroista.
Sille ominaista ovat mitattavat ominaisuudet. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saa-
daan vastaus kysymyksiin miten usein tai kuinka paljon. Muuttujana tutkimuksessa on
tutkimuksessa tutkittava asia, josta tutkimuksen avulla halutaan tietoa. (Vilkka 2007,
13-14.) Maéarallisessa tutkimuksessa mittaustulokset, jotka tutkimuksen aineiston han-
kinnassa saadaan, kasitelladn tutkimuksen tulosten analysoinnin yhteydessé tilastollisin
menetelmin. N&ité tuloksia tulee olla riittdva maar, jotta tutkimus pysyy luotettavana.
Néin tulosten voidaan havaintojen pohjalta olettaa patevan myds muualla ja niiden avul-

la voidaan tehda yleistyksia. (Kananen 2008, 10.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa objektiivisuudella tarkoitetaan sitg, ettd tutkija on puo-
lueeton. Tutkimustulos kvantitatiivisessa tutkimuksessa on néin tutkijasta riippumaton
eli tutkijan muuttuminen ei vaikuta tutkimuksen lopputulokseen. Tulosten puolueetto-
muutta ja tutkimusprosessin etenemistd edesauttavat tutkijan ja tutkittavan etéinen suh-
de prosessin aikana. Tutkija ja tutkimukseen osallistuva eivét kvantitatiivisessa tutki-
muksessa useinkaan tapaa, jolloin tutkijalla on mahdollisimman vahéinen vaikutus tut-
kittavan mielipiteisiin. Tutkittavia kvantitatiivisessa tutkimuksessa on paljon ja tallgin
yksittdinen vastaaja ei vaikuta tutkijaan persoonana, vaan esiintyy tutkijalle ainoastaan

numeroarvoina ennalta suunnitellulla, strukturoidulla, lomakkeella. (Vilkka 2007, 16.)
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Tavoitteena kvantitatiivisessa tutkimuksessa on joko selittaa, kartoittaa, kuvata tai en-
nustaa ihmisid koskevia asioita sek& ominaisuuksia. Opinndytetydssémme olemme va-
linneet tavoitteeksemme kuvata perehdytyskokemuksia. Kuvaileva tutkimus esittaa tai
luonnehtii tarkasti seka jarjestelmallisesti tilanteen, toiminnan, henkildiden tai asian
nakyvimmat, keskeisimmat seké kiinnostavimmat piirteet. Kuvailevan tutkimuksen ai-
neistona voi toimia sekd kyselyhaastattelu ettd strukturoitu haastattelu tai jasennelty
havainnointi. (Vilkka 2007, 19-21.)

4.2 Aineiston hankinta

Aineistoa voidaan Vilkan (2007, 27-28) mukaan keréaté erilaisin keinoin, kuten kyselyn,
haastattelun tai systemaattisen havainnoinnin avulla. Aineistonkerdystapana kysely on
standardoitu eli vakioitu aineiston kerddmismuoto. Vakioinnilla tarkoitetaan, etta kyse-
lyyn vastaavilla on méariteltynd kysymyksiin samat asiat, samassa jérjestyksessé ja sa-
malla tavalla. Kyselyn periaatteena on, ettd vastaaja itse lukee seka kysymyksen etta
vastaa siihen. Kysely on mahdollista toteuttaa seké postitse etté internetissa. Kysely on
oiva aineiston kerdysmuoto, kun tutkittavat ovat hajallaan ja heita on paljon. Kyselyn
ongelmana saattaa olla se, ettd vastauslomakkeet palautuvat hitaasti takaisin tutkijalle.
(Vilkka 2007, 28.)

Vilkan (2007, 110-111) mukaan tutkimuksen aineistoa kerétessé on kysyttava haastatel-
tujen taustatietoja, kuten koulutus- ja tyohistoriaa, perhetaustoja tai kuvausta siitd, miten
ihminen ymmartaa tutkimuksen avainsanat ja niiden merkityksen. Nain tutkija pystyy
hahmottamaan haastateltujen maailmankuvaa paremmin, ja siten tekeméan tulkintoja
luotettavammin. Opinnéytetydssamme aineisto on rajattu niin, ettd kaikki tutkimukseen
osallistuneet sairaanhoitajat ovat valmistuneet Tampereen ammattikorkeakoulusta vuo-
sina 2011 ja 2012. Pian valmistuvina sairaanhoitajina olemme l&hes samankaltaisessa
tilanteessa kuin haastateltavat, jolloin meill& olevan tiedon ja ymmarryksen pohjalta

pystymme samaistumaan ja ymmartaméaan haastateltujen kokemusmaailmaa.
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Laadittua kyselylomaketta testasimme ennen varsinaista aineiston keruuta vapaaehtoi-
silla sairaanhoitajaopiskelijoilla. Vilkan (2007, 87, 109) mukaan koekyselyn tekeminen
auttaa kysymysten yksiselitteisyyden ja ymmarrettavyyden varmistumisessa seké kertoo
tutkimuksen tavoitteellisuudesta. Kyselylomakkeen testauksesta saamamme palautteen
perusteella emme néhneet tarpeelliseksi tehda korjauksia kyselylomakkeeseen. Koeky-
selyn tekemisen jalkeen ladhetimme kyselylomakkeen kohderyhmdaan kuuluville
sairaanhoitajille. Tehddksemme kyselyyn osallistumisen mahdollisimman yksinkertai-
seksi vastaajille ja kuitenkin saadaksemme tarpeeksi suuren otoksen perusjoukosta (so.
TAMK:sta v. 2011-2012 valmistuneet sairaanhoitajat), valitsimme kyselyn jakamis-
vaylaksi sosiaalisen median, josta kanavaksi valikoitui tunnettavuutensa vuoksi Face-
book. Sosiaalinen media, kuten Facebook, MySpace, YouTube ja blogikirjoitukset, on
kasvattanut suosiotaan merkittdvasti niin teini-ikdisten kuin niin sanotun X-
sukupolvenkin (35-44-vuotiaiden) parissa. Kaplan ja Haenlein (2009, 64-65) suosittele-
vat sosiaalisen median eri muotojen hyddyntamisté, koska sosiaalinen media on aktiivi-
nen ja nopealiikkeinen. Heiddn mukaansa useat yritykset kayttavatkin sosiaalisen ver-
koston sivustoja yrityksen tai tuotemerkkien markkinointiin ja mainostamiseen tai hyo-
dyntévat sosiaalisen median palveluja muulla tavoin tuodakseen palvelut lahelle kulutta-
jaa. (Kaplan & Haenlein 2009, 59-64.)

Opinndytetydomme kyselylomakkeen toimitimme 59 vastaajalle Facebook “Kokemukse-
si on meille merkittadva!”—tapahtuman kautta lokakuussa 2012. Kutsuimme tapahtumaan
kaikki tuntemamme vastavalmistuneet sairaanhoitajat. Saatesanoilla toivoimme kutsu-
tuilta vastaajilta, ettd he edelleen jakaisivat kyselya tutkimuksen kohderyhmaéan kuulu-
ville sairaanhoitajille. Opinndytetydmme tutkimuksen kohderyhmdaan kuuluneita sai-
raanhoitajia oli lopulta 151, joilla oli mahdollisuus osallistua kyselyyn. Vastausaikaa
kyselyyn osallistujilla oli alun perin kymmenen vuorokautta. Vastauksia kerasimme
lopulta kuusi vuorokautta. Yhden vuorokauden jélkeen kyselyn julkaisemisesta vastaa-
jia oli 54. Lopulta kyselyymme vastasi 72 sairaanhoitajaa. Nain vastausprosentiksi tuli
47,5 %.
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4.3 Kyselylomake ja saatekirje

Yksi tutkimusaineiston kerdystapa on kysely. Kyselytutkimuksen etuna on laaja tutki-
musaineisto, sen lisdksi se s&astda tutkijan aikaa ja vaivannakod. Jos kyselylomake
suunnitellaan huolellisesti, niin aineisto voidaan helposti ja nopeasti ké&sitella sellaiseen
muotoon, jossa sitd on helppo analysoida. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 188-
199.)

Kyselytutkimuksiin liittyy myos heikkouksia, koska tutkija ei voi tietdd, suhtautuuko
kyselyyn vastaaja vakavasti aiheeseen, joten aineistoa saatetaan pitdd myos pinnallisena
ja teoreettisesti vaatimattomana. Kohdistettua kyselyé tehdessa on vaikea arvioida, mi-
ten onnistuneita annetut vastausvaihtoehdot ovat olleet vastaajien nakdkulmasta. Jos
kysely tehdaan isolle ryhmalle, ei tiedeté ovatko vastaajat selvilla alueesta tai ovatko he
perehtyneet siihen asiaan, josta kysymyksia esitetdan. Hyvan lomakkeen laatiminen
vaatii aikaa, tietoa ja taitoa. VVastaamattomuus saattaa nousta joissakin tapauksissa suu-
reksi. (Hirsjarvi ym. 2007, 190.)

Tarkeimpia vaiheita kyselylomakkeen suunnittelussa on kysymysten muotoilu ja testa-
us, koska virheiden korjaus ei ole endd mahdollista aineiston kerdamisen jalkeen. Onnis-
tuneena kyselylomake on perusta laadukkaalle seka luotettavalle maaralliselle tutkimuk-
selle. Kyselylomake tulee testata aina ennen aineiston kerddmistéd. Testaamisella tarkoi-
tetaan sitd, ettd tehdaan koekysely. Luotettavia testaajia ovat perusjoukkoon kuuluvat tai
vastaavat henkilot seka asiantuntijat, jotka koostuvat kollegoista ja ohjaajista. Kysely-
lomakkeen testaamisella voidaan arvioida, onko mittari toimiva suhteessa tutkimuson-
gelmaan, seké sitd ovatko vastausohjeet selkedt ja toimivat. Kysymysten tasmallisyys,
selkeys ja yksiselitteisyys ovat myds arvioitavia asioita. Kyselyyn vastaamista ja etuké-
teisohjeistusta tulee arvioida sen perusteella, kuinka kauan vastaamiseen kuluu aikaa
testausvaiheessa. (Vilkka 2007, 78.) Kuviossa 5 on havainnollistettu kyselylomakkeen
valmistamisen prosessia yleisesti. Opinndytetydmme kyselylomakkeen teimme teoria-
tiedon pohjalta. Teoriasta havainnollistava kartta kyselysta liitteend (liite 2). Valmis

opinndytetydomme kyselylomake on myos liitteend (liite 4).
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KUVIO 5. Lomakkeen valmistusprosessi (Vilkka 2007, 79, muokattu)

Saatekirje ja saatesanat kuuluvat tiiviisti osaksi kyselylomaketta, ja yhdessa ne muodos-
tavat kyselytutkimuksen kokonaisuuden. Saatekirjeen tarkoituksena on antaa kyselysta
informaatiota siit4, mihin vastaajan mielipiteitd ja antamia tietoja kaytetddn. Tamé antaa
tutkittavalle mahdollisuuden myos kieltaytya kyselyyn vastaamisesta. Informointitark-
kuus saatekirjeessa on madriteltdvéd aina tapauskohtaisesti. Saatekirjeen tulee olla pi-
simmilld&n yhden sivun mittainen. Sen pitda siséltaa kuitenkin tutkimuksen oleelliset
tiedot, kuten tutkimuksen tavoite, -tarkoitus sek& tutkimusongelma. Taman liséksi tut-
kimuksen tekijat tulee esitelld saatteessa. Tutkimuksen valmistumisajankohta kertoo
tutkimuksen tavoitteellisuudesta. Ongelmaksi saattaa usein muodostua se, etta saatekir-
jeet ja saatesanat kyselylomakkeeseen liittyen ovat liian suppeita tai ne eivat motivoi
vastaajaa. Tutkimuksen kyselyn saatteiden savyn tulee olla kohtelias ja myonteinen.
Saatteiden pitad olla kohdennettu suoraan tutkittavalle, jolloin on tarkeda puhutella vas-
taajaa. Hyvan ja onnistuneen saatekirjeen avulla voidaan motivoida vastaajaa ja paasta
parhaaseen mahdolliseen vastausprosenttiin. (Vilkka 2007, 80-88.) Kyselylomakkeem-

me saatekirje on liitteena (liite 3).
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4.4 Aineiston analysointi

Analysointiin on kehitetty tapoja ja raportointimuotoja, joten tutkijan ei tarvitse itse
kehitell& uusia analyysitapoja (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 188-199). Opinnay-
tetyomme kyselylomake toteutettiin e-lomakkeena ja tulokset tallentuivat suoraan sah-
koiseen muotoon. Taman avulla niitd oli helppo l&éhted purkamaan. Kaytimme ana-
lysoinnissa tilastollista analyysia. Sahkoisesta tiedostosta siirsimme tiedot SPSS (Statis-
tical Package for the Social Sciences) —tilastointi ohjelmaan, jonka avulla muokkasim-
me tuloksista erilaisia diagrammeja ja frekvenssitaulukoita sen mukaan, minka koimme
kertovan parhaalla mahdollisella tavalla kokonaisnakemyksen vastauksista. SPSS -
ohjelma on tilastointia helpottamaan luotu ohjelmisto, jonka tarkoituksena on helpottaa

tutkimuksessa kerattdvan tiedon analysointia.



30

5 TULOKSET

Taustatietoina vastaajilta kysyimme sukupuolta, ik&& sek& koulutustaustaa ennen sai-
raanhoitajatutkintoa. Tdman liséksi kysyimme vastaajilta, kuinka pitkaan he olivat tyos-
kennelleet tyopaikassaan, ja oliko paikka, jonka pohjalta he vastasivat kyselyyn, heille

entuudestaan tuttu. Kyselyyn vastanneista 94 % oli naisia ja 6 % miehid (kuvio 6).
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KUVIO 6. Vastaajien sukupuolijakauma kyselyssa (N=72)
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Vastaajien ikdjakauma jakautui kyselyssé seuraavasti (kuvio 7). Suurin osa eli 53 %
vastaajista oli idltdéan 22-24-vuotiaita, heité oli 38. Vastaajista 25-27-vuotiaita oli 24 eli
33 %. 28-20-vuotiaita oli 5 eli 7 %. Loput viisi vastaajaa, eli 7 % vastaajista, olivat yli

30-vuotiaita.
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KUVIO 7. Vastaajien ikdjakauma (N=72)

Vastaajista 56 oli ennen sairaanhoitaja amk -tutkintoa valmistunut lukiosta ylioppilaak-
si. Kahdeksan vastaajaa oli suorittanut toisen asteen koulutuksen ammattikoulussa. Viisi
vastaajaa oli suorittanut kaksoistutkinnon eli valmistunut ammattikoulusta ammattiin
seka lukiosta ylioppilaaksi. Kolme vastaajaa oli valinnut vaihtoehdoksi jonkun muun,

jolloin luku voi pitaa sisélldén kaksoistutkinnon suorittaneita.
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Selkeasti suurin osa kyselyyn vastanneista oli tydskennellyt neljasta kahteentoista kuu-
kauteen tyopaikassa, jonka pohjalta he vastasivat kyselyyn (kuvio 8). Vastaajista 28%
oli tydskennellyt tyopaikassa 4-6 kuukauden ajan. 31 % vastaajista oli tydskennellyt 7-9
kuukautta. Vastaajista 32% oli tydskennellyt 10-12 kuukautta. Vastaajista 10 % oli

tyoskennellyt alle kolme kuukautta tyopaikassaan, jonka pohjalta he vastasivat kyse-

lyyn.
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KUVIO 8. Vastaajien tydskentelyaika (N=72)



Esitietoina kysyimme kyselyssa vield oliko tydpaikka, jonka pohjalta vastaaja vastasi

kyselyyn, entuudestaan tuttu (kuvio 9). Vastaajista yli puolet eli 57 % tunsi entuudes-

taan tyOpaikan jo opiskeluajalta. VVastaajista 29% ei tuntenut typaikkaa entuudestaan
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mill&én tavalla. Vastaajista 10% oli tydskennellyt tydpaikassa jo ennen valmistumista.

Vastaajista 4 % tunsi tyopaikan kollegoiden kautta.
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KUVIO 9. Tydpaikan tunteminen etukéteen (N=72)
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5.1 Saatu perehdytys valmistumisen jélkeen

5.1.1 Perehdytyksen suunnittelu

Halusimme tietdd, oliko kyselyyn vastaajien perehdytys tyopaikoissa ollut systemaattis-
ta eli noudattiko se sovittua kaavaa (kuvio 10). Vastaajista 55 % kertoi, ettd perehdytys
ei ollut systemaattista. Vastaajista 39% oli sitd mieltd, ettd perehdytys noudatti sovittua
kaavaa. Loput vastaajista eli 6 % ei osannut sanoa, noudattiko heidén perehdytyksensa

systemaattisesti sovittua kaavaa.
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KUVIO 10. Perehdytyksen systemaattisuus (N=72)
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Halusimme saada vastaajilta tietoa siitd, kuinka monen mielesta perehdytys oli vastuul-
lista. Taulukossa 2 on eriteltynd vastaajien mielipiteet saamansa perehdytyksen vastuul-
lisuudesta. Vastaajista 54% oli sitd mieltd, ettd perehdytys oli suunniteltu vastuullisesti.
Vastaajista 36% oli vastaavasti sitd mieltd, ettd perehdytysta ei suunniteltu vastuullises-
ti. Vastaajista 10 % ei osannut kertoa mielipidettdan siihen, oliko perehdytyksen suun-

nittelu ollut vastuullista.

Frekvenssi % Kumulatiivinen %
kylla 39 54 54
ei 26 36 90
en osaa sanoa 7 10 100,0
YHTEENSA 72 100

TAULUKKO 2. Perehdytyksen vastuullinen suunnittelu (N=72)

Kyselyssa kysyimme myo0s sitd, kuka oli suunnitellut perehdytyksen. Vaihtoehdoiksi
annoimme vastaajille: tyonantaja, lahiesimies, tydtoveri, joku muu tai en osaa sanoa.
Suunnittelusta olivat vastanneet paikasta riippuen yksi tai useampi henkild. Vastaajien
kertoman mukaan ne, joiden perehdytyksen oli suunnitellut vain yksi taho, jakautui seu-
raavasti: 25 vastaajaa kertoi, ettd lahiesimies oli suunnitellut heidan perehdytyksensa.
Vastaajista seitseman kertoli, ettd tyonantaja oli suunnitellut perehdytyksen. Viiden vas-
taajan mukaan tyotoveri oli suunnitellut heidan perehdytyksensé. Viisi vastaajaa ei
osannut sanoa, kuka oli suunnitellut heidan perehdytyksensa. Yhden vastaajan perehdy-

tyksen oli kyselyn mukaan suunnitellut joku muu.

Osa vastaajista valitsi useamman kuin yhden vaihtoehdon. Vastaukset jakautuivat seu-
raavasti: seitseman vastaajaa kertoi, ettd perehdytyksen oli suunnitellut tyonantaja seka
ldhiesimies. Kahden vastaajan perehdytyksen oli suunnitellut tyénantaja yhteistydssa
ldhiesimiehen ja tyotoverin kanssa. Vastaajista 17 kertoi, ettd heidan perehdytyksensa
oli suunnitellut lahiesimies yhdessa ty6toverin kanssa. Kaksi vastaajaa kertoi, etta suun-

nittelijana oli toiminut tydnantaja ja tyotoveri.
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5.1.2 Perehdyttdjéan rooli

Kyselyssa kysyimme, kuka on toiminut vastaajien perehdyttdjand. Perehdyttdjana 48
vastaajalla toimi tyotoveri, kahdella vastaajista perehdyttdjana oli lahiesimies. Yksi vas-
taaja kertoi, ettd perehdyttdjana oli ollut joku muu kuin tydantaja, l&hiesimies tai tyoto-
veri. Kukaan ei kertonut, ettd perehdyttdjana olisi toiminut tydnantaja. Perehdytys oli
joissakin tapauksissa jarjestetty useamman tahon yhteistyona. Kaksikymmenté vastaajaa
kertoi, ettd perehdytyksen jarjesti lahiesimies yhteistydssa tyotoverin kanssa. YKksi vas-
taaja kertoli, ettd perehdytyksen jarjestajana toimi tydtoveri yhdessé jonkin tahon kanssa,

joka oli kyselyssamme méariteltynd joku muu” - vaihtoehdolla.

Kyselyssa otimme selvad, kuinka monta perehdyttajaa kullakin kyselyyn vastaajalla oli
ollut. Kuviossa 11 on esiteltynd, kuinka perehdyttdjien méara oli jakautunut. Vastaajista
35 % Kkertoi, ettd heilld ei ollut nimettyd perehdyttdjaa. Vastaajista yhteensa 61 % oli
yksi tai kaksi perehdyttajaa perehdytysprosessin aikana. Kyselyssé vaihtoehtona oli
myos se, ettd perehdyttdjia olisi ollut kolme. Téta vaihtoehtoa ei ollut kuitenkaan valittu
kenenkaan vastaajan toimesta, joten se ei ndy kuviossa 11. Vastaajista 4 % oli enemman

kuin kolme perehdyttajaa.
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KUVIO 11. Perehdyttdjien maara perehdytysprosessin aikana (N=72)
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Kyselyssa halusimme tietdd, kuinka ammattilaisena tyontekija koki perehdyttajan. Suu-
rin osa eli 63 vastaajaa kertoi, ettd perehdyttdjd oli ammattilainen. Kahden vastaajan
mielestd perehdyttdjana toiminut henkil6 oli lahes ammattilainen. Yksi vastaaja oli va-
linnut useamman vaihtoehdon, ja hédnen mielestdan perehdyttdja oli ammattilainen tai
ldhes ammattilainen. Kahden vastaajan mielestd perehdyttdjana toiminut henkilé oli
vasta-alkanut tydsséan. Yksi vastaaja kertoi, ettd perehdyttdjanad toiminut henkil ei ol-
lut hédnen mielestadn ammattilainen. Nelja vastaajaa ei osannut arvioida sité, oliko pe-

rehdyttdja heidan mielestddn ammattilainen.

5.1.3 Perehdytyksen riittavyys

Vastaajilta halusimme kuulla kokemuksia siitd, oliko perehdytys heidan mielestaan riit-
tavaa. Kuviossa 12 on esiteltynd, mitd mieltd vastaajat olivat perehdytyksen riittavyy-
destd. Vastaajista 40 oli kokenut, ettd perehdytys oli heiddn kohdallaan ollut riittavaa.
Vastaavasti 29 vastaajaa koki, ettd perehdytys ei ollut riittavad. Kolme vastaajaa ei

osannut kertoa mielipidettadn perehdytyksen riittavyydesta.
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KUVIO 12. Kokemus perehdytyksen riittavyydesta (N=72)
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5.1.4 Palaute perehdytyksesta

Perehdyttdmisestd saatu palaute vastaajien kokemana on esiteltyné kuviossa 13. Vastaa-
jista 12,5 % koki, ettd oli saanut perehdyttdmisprosessin aikana paljon palautetta oppi-
misestaan. Vastaajista 33,3 % kertoi saaneensa palautetta jonkin verran, kun puolestaan
30,6 % vastaajista koki saaneensa palautetta melko vahan. Vastaajista 23,6 % ei ollut
saanut palautetta oppimisestaan ollenkaan perehdyttdmisprosessin aikana. Kaikki vas-
taajat osasivat arvioida perehdyttdmisesta saatua palautetta, eiké kukaan vastannut vaih-

toehtoa: en osaa sanoa.
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KUVIO 13. Palaute oppimisesta perehdyttdmisprosessin aikana (N=72)
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Palaute perehdyttajalta saadusta palautteesta on esiteltynéd kuviossa 14. Vastaajista 49 %
oli silla kannalla, etta4 perehdyttéjanéd toimineen henkildn antaman palautteen maaré ei
ollut riittdvad. Vastaajista 36 % piti perehdyttdjdn antamaa palautettava riittdvana pe-
rehdytysprosessin aikana. Vastaajista 15 % ei osaa sanoa, oliko palaute heidan mieles-

taan ollut riittavaa.
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KUVIO 14. Perehdyttdjan antaman palautteen riittavyys (N=72)
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5.1.5 Perehdytyksen kehittdminen

Kysyimme kyselyssd, oltiinko uuden tydntekijan mielipiteestd kiinnostuneita perehdyt-
tdmisprosessin aikana (kuvio 15). Vastaajista yksi ei tiennyt, oltiinko héanen mielipi-
teestddn Kkiinnostuneita. Seitsemén vastaajaa kertoi, ettd heidan mielipiteestddn pereh-
dyttamisprosessin suhteen ei oltu ollenkaan kiinnostuneita. Vastaajista 23 kertoi, ettd
heidan mielipiteestadn oltiin kiinnostuneita melko vahan. Vastaajista 19 Kkertoi, ettd hei-
dan mielipiteensa kiinnosti perehdyttdmisprosessin muita henkil6ité jonkin verran. Vas-
taajista 21 koki, ettd heidan mielipiteestddn oltiin kiinnostuneita prosessissa. YKksi vas-
taaja ei arvioinut, oltiinko hanen mielipiteestdan kiinnostuneista. Tatd vastaaja ei huo-

mioitu kuviossa 15.
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KUVIO 15. Perehdytettdvan mielipide perehdytysprosessista (N=71)



41

Perehdytettdvan mielipiteen lisaksi perehdytysprosessin kehittdmisestd halusimme tie-
t44, muuttiko perehdytettdvan mielipide perehdytysprosessin kulkua. Kuviossa 16 ha-
vainnollistettuna se, kuinka monen vastaajan mielipide on jollakin tavalla vaikuttanut
perehdytysprosessin kulkuun. Vastaajista 24 oli kokenut, ettd ei osaa sanoa muuttiko
heidan mielipiteensa perehdyttdmisprosessia jollakin tavalla. Tamén lisaksi yksi vastaa-
ja ei ollut vastannut kysymykseen lainkaan. VVastaajista 24 koki, ettd heidan mielipiteel-
l4&n ei ollut minkaanlaista vaikutusta perehdyttamisprosessin kehittdmiseen. Kymme-
nen vastaajaa kertoi, ettd heidan mielipiteellddn oli melko védhan vaikutusta prosessin
kehittdmiseen. Vastaajista kuusi oli sitd mieltd, ettd heidan mielipiteelldén oli jonkin
verran vaikutusta perehdytysprosessin kehittdmiseen. Seitseman vastaajaa koki, ettéd
heidan mielipiteensa vaikutti aidosti perehdyttdmisprosessin kehittdmiseen.
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KUVIO 16. Perehdytyksen kehittdminen perehdytettdvan mielipiteen perusteella
(N=72)
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5.2 Perehdytyksen vaikutus ammatilliseen kehittymiseen

5.2.1 Perehdytysta ohjaava laki

Perehdytysta ohjaava laki oli yhtend ldhtokohtana t&ssd opinndytetydssa. Kyselyssa ky-
syimme vastaajilta sitd, kuinka tietoisia he ovat perehdytystd ohjaavasta laista (kuvio
17). Suurin osa eli 59 vastaajaa ei ollut tietoisia perehdytysta ohjaavasta laista. Vastaa-

jista 13 oli tietoisia siitd, miten laki ohjaa perehdytysta.
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KUVIO 17. Vastaajien tietoisuus perehdytystd ohjaavasta laista (N=72)
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Kyselyssa olimme kiinnostuneita siitd, keskusteltiinko perehdytystd ohjaavasta laista
perehdytyksen aikana (kuvio 18). Lahes kaikki eli 68 vastaajaa (94 %) vastasi, etta pe-
rehdytysté ohjaavasta laista ei keskusteltu. Vastaajista 3 keskusteli laista perehdytyspro-
sessin aikana. Yksi vastaajista ei ollut vastannut kysymykseen. Kuviossa 18 esiteltyna
vain ne, jotka ovat kysymykseen vastanneet vaihtoehdon kylla tai ei, joten kysymykseen

vastaamaton ei nay kuviossa.
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KUVIO 18. Keskustelu laista perehdytyksen aikana (N=72)
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5.2.2 Organisaation merkitys perehdytysprosessissa

Taulukossa 3 on kuvattuna kyselyyn vastanneiden sairaanhoitajien kokemuksia siit,
keskusteltiinko tyopaikan perehdyttdmisprosessista jo rekrytointitilaisuudessa. Vastan-
neista 64 % oli keskustellut perehdyttdmisprosessista jo rekrytointitilaisuudessa, kun

taas vastaavasti 36 % ei ollut keskustellut aiheesta.

Frekvenssi % Kumulatiivinen %
kylla 46 64 64
ei 26 36 100
YHTEENSA 72 100

TAULUKKO 3. Perehdyttamisprosessista keskustelu (N=72)

Kyselyssa otimme selvad, kokivatko sairaanhoitajat, ettd perehdytyksell& pyrittiin arvos-
tamaan heitd organisaation taholta (taulukko 4). Vastaajista 38 eli 53 % koki, ettd pe-
rehdytykselld pyrittiin arvostamaan hanté tyontekijana. 19 % vastaajista ei kokenut ar-
vostusta organisaation taholta. VVastaajista 28 % ei osaa sanoa pyrittiinkd perehdytyksel-
I& arvostamaan tyontekijaé organisaation taholta.

Frekvenssi % Kumulatiivinen %
kylla 38 53 53
ei 14 19 72
en osaa sanoa 20 28 100
YHTEENSA 72 100

TAULUKKO 4. Tyontekijan arvostaminen organisaation taholta (N=72)
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Taulukossa 5 esitellaan, oliko perehdytyksessa huomioitu organisaation toiminnan esit-
telya ja tyon tavoitteiden ymmartdmistd. Vastaajista 60 % koki, ettd organisaation toi-
mintaa oli esitelty sek& tyon tavoitteiden ymmaértamiseen oli panostettu perehdyttamis-
prosessissa. Vastaajista 39 % ei kokenut, ettd perehdyttdmisprosessin aikana olisi pe-
rehdytty organisaation toiminnan esittelyyn tai tyon tavoitteiden ymmartamiseen. YKksi
prosentti vastaajista ei osannut sanoa, olivatko he saaneet tietoa edellda mainituista asi-

oista perehdytysprosessinsa aikana.

Frekvenssi % Kumulatiivinen %
kylla 43 60 60
ei 28 39 99
en osaa sanoa 1 1 100
YHTEENSA 72 100

TAULUKKO 5. Organisaation toiminnan esittely ja tyon tavoitteiden ymmartaminen
(N=72)
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Padsaantoisesti vastaajat kokivat, ettd heitd tutustutettiin tydympéristoon ja tarvittaviin
tyotehtaviin (kuvio 19). Vastaajista 92 % oli sitd mieltd, ett4 hanet on tutustutettu orga-
nisaation taholta tydympéristoon ja tyotehtaviin perehdytysprosessin aikana. Loput 8 %

vastaajista ei kokenut saavansa perehdytysté talla saralla.
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KUVIO 19. Tyéympaéristoon ja tyotehtaviin perehdyttdaminen (N=72)
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5.2.3 Perehdytysprosessin seuranta

Perehdytyksen seuranta oli yksi kyselyssa selvitettdva asia. Kuviossa 20 nékyy vastaaji-
en kokemana, kuinka perehdytysta seurattiin. Kaikki vastaajat osasivat sanoa jonkinlai-
sen arvion siitd, kuinka paljon perehdytysta oli seurattu. Kukaan ei vastannut vaihtoeh-
toa: en 0saa sanoa, joten sitd ei kuviossa ole esiteltynd. Vastaajista 7 % kertoi, ettd pe-
rehdytysprosessia seurattiin usein. Vastaajista 36 % kertoi, ettd heidan perehtymistaan
seurattiin jonkin verran perehdytysprosessin aikana. Vastaajista 25 % kertoi, etta pereh-
dytysprosessia seurattiin melko vahén. Vastaajista 32 % kertoi, ettd perehdytyksen kul-

kua seurattiin vahén tai ei lainkaan.
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KUVIO 20. Perehdytyksen seuranta prosessin aikana (N=72)
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Perehdytyksen seurannasta halusimme tietdd, pidettiinkd perehdytysprosessin aikana
kehityskeskusteluita. Kuviossa 21 on esiteltynd jakauma siitd, kuinka monessa paikassa
kehityskeskusteluita pidettiin. Vastaajista 55 kertoi, ettd perehdytysprosessin aikana ei
pidetty ollenkaan kehityskeskusteluita. 17 vastaajaa oli kaynyt perehdytyksen aikana

kehityskeskusteluissa.
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KUVIO 21. Kehityskeskustelut perehdyttdmisprosessin aikana (N=72)
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Perehdyttdmisprosessin seurannasta halusimme myaos tietdd, pidettiinkd kehityskeskus-
teluita perehdyttamisprosessin lopuksi. Kuviossa 22 on esiteltynd, kuinka monelle vas-
taajalle oli prosessin lopuksi jarjestetty kehityskeskustelu. Vastaajista 55 ei ollut jarjes-
tetty perehdyttdmisprosessin lopuksi kehityskeskustelua. Vastaajista 16 oli saanut pe-
rehdytysprosessin lopuksi keskustella kehittymisestaan. Yksi vastaajista ei ollut valinnut

kumpaakaan vaihtoehtoa, se ei ndy kuviossa 22.
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KUVIO 22. Kehityskeskustelut perehdyttdmisprosessin lopuksi (N=72)
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5.3 Tuen saaminen perehdytyksen aikana

Kysyimme kyselyssd, kuinka paljon vastaajat kokivat saaneensa tukea tydyhteisolta
perehdyttamisprosessin aikana (kuvio 23). Vastaajista 49 % koki saaneensa paljon tukea
tyoyhteisolta. Jonkin verran tukea koki saaneensa 40 % vastaajista. Vastaajista 7 % koki
saaneensa melko vahan tukea. Ainoastaan 1 % vastaajista ei kokenut saavansa tukea.
Vastaajista 3% ei osannut sanoa olivatko he saaneet tukea tydyhteisolta perehdyttamis-

prosessin aikana.
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KUVIO 23. Tydyhteison tuki perehdytysprosessin aikana (N=72)
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Johtop&é&tokset tuloksista

Opinnaytetydssamme halusimme pureutua siihen, millaista perehdytys tyoelamaan siir-
ryttdessa on ollut seka sitd, miten saatu perehdytys on tukenut vastavalmistuneen sai-
raanhoitajan ammatillista kehittymista. Siirtyessédan tydeldmaan nuori tyontekijd muo-
vaa kasityksiaan tyomarkkinoista, tyon vaatimuksista ja tydyhteison kanssa tydskente-
lysta pitk&lti ensimmaisen varsinaisen tyopaikkansa kautta. TyOpistetta tai tyopaikkaa
vaihtavalle uusi tydymparistd taas luo mahdollisuuden uuteen rooliin ja mahdollisesti
parempaan onnistumiseen. (Kupias & Peltola 2009, 15.) Keskityimme opinnaytetyos-
sdmme nuoren tyontekijan kokemuksiin perehdyttamisesta ja ammatillisesta kehittymi-
sestd. Halusimme ottaa selvad siit4, mink& tasoisena perehdytys koetaan nykypéivéan

sairaanhoidossa.

Ammatillinen kehittyminen on ollut kyselyymme vastaajille mahdollista heidan tyépai-
koissaan. Heidan mielipiteitddn on kuunneltu, ja heiddn kokemuksensa ja vastaustensa
mukaan organisaatio on pyrkinyt arvostamaan tyontekijoitadn. Uskomme, ettd tdmé on
hyvana lahtokohtana sille, ettd tyontekijalla on mahdollisuus kehittyd ammatillisesti.
Kyselyssa kavi ilmi, ettd perehdytystd ohjaava laki ei ollut kovinkaan tuttu vastaajille.
Toivomme, ettd vastaajat ovat kyselyyn vastaamisensa jalkeen olleet enemman kiinnos-

tuneita asiasta, ja ottavat selvaa niin oikeuksistaan kuin velvollisuuksistaan.

Perehdytyksen riittavyyttad kyselyssémme arvioimme kokemuksen mukaan sen avulla,
olivatko tyontekijat saaneet mielestdan riittavasti palautetta perehdytysprosessin aikana
ja oliko heidén mielipiteitddn kuunneltu riittavasti. Perehdytysprosessin seuranta ja ar-
viointi nivoutuvat mygs perehdytyksen riittdvyyden arviointiin. Mielestimme oli hyvin

tarke&a ottaa selvéé siitd, kuka on toiminut perehtyvien tyontekijoiden perehdyttdjana.
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6.1.1 Miten perehdytys tukee vastavalmistuneen sairaanhoitajan ammatillista kehitty-

mista?

Perehdytyksen jarjestamisen velvollisuus on maédriteltynd laissa (Tyoturvallisuuslaki
23.8.2002/738, 2 luku 14 §). Tietoisia tasta laista oli vain osa vastaajista. Viidennes vas-
taajista kertoi tietdvansd, mitd laki kertoo perehdytyksestd. Ainoastaan pieni osa eli 3 %
vastaajista kertoi, ettd laista keskusteltiin perehdytysprosessin aikana. Perehdytystd oh-
jaavasta laista tulisi puhua tydpaikasta riippumatta perehdytysprosessin alussa. Tall6in
tyontekija on jatkossakin tietoisempi oikeuksistaan seka velvollisuuksistaan, joita pe-
rehdytysprosessissa hanelle kuuluu, mik& puolestaan antanee kokemuksen perehdytyk-
sen riittdvyydesté. Sairaanhoitajille tehdyssé perehdytys tutkimuksessa (Lahti 2007, 40)
kavi ilmi, ettd vain joka kolmannelle oli kerrottu lait ja asetukset. Lahden (2007) mu-
kaan ndiden asioiden kayminen tulisi olla itsestaan selvia, ja ne tulisi kdyda lapi uusien

tyontekijoiden kanssa riippumatta heiddn taustoistaan tai asemastaan tygyhteisossa.

Ammatillisen kehittymisen ja perehdytysprosessin onnistumisen kannalta on térkeaa,
ettd perehdytysprosessiin osallistuneiden liséksi tyoyhteisd tukee uutta tyontekijaa ja
hanen perehdyttamisprosessiaan (Kupias & Peltola 2009, 16). Otimme selvaa kyselym-
me avulla kokivatko vastavalmistuneet sairaanhoitajat saavansa tukea tyoyhteisolta pe-
rehdytysprosessin aikana. Tossavainen (2006, 57) toteaa perehdytettédvien kokevan ensi-
sijaisen tarkednd saada tydskennelld itsed kokeneempien tyontekijoiden kanssa kehit-
tdakseen omaa osaamistaan, minka vuoksi onkin ilahduttavaa, ettd I&hes puolet (49 %)
vastaajista koki saaneensa paljon tukea perehtymisensé aikana ja lahes puolet (47 %)
kertoi saaneensa jonkin verran tai melko véhan tukea. Tossavaisen (2006, 46) tutkimuk-
sessa useat olivat kokeneet oman oppimisensa kehittyneen juuri yhteistydssd muiden
tyontekijoiden kanssa ja tiedon jakamisen tapahtuneen sosiaalisen vuorovaikutuksen
kautta (vrt. Janhonen & Vanhanen-Nuutinen 2005, 16). Perehdyttdmismalleissa tyoyh-
teison rooli on usein merkittavé (vrt. taulukko 1). Nayttadkin siltd, ettd suurimmaksi
osaksi tydyhteisot ovat osanneet kantaa vastuunsa uuden tyontekijan perehdyttdmispro-
sessissa ainakin tyydyttavasti. Kyselyymme vastanneista vain murto-osa (1 %) ei koke-

nut saavansa minkaanlaista tukea.
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Sairaanhoitajaopiskeluiden aikana suuressa roolissa ammatilliseen kasvuun on koke-
muksemme mukaan suhde ohjaavien sairaanhoitajien kanssa tyGharjoittelujaksoilla.
Saman voisimme kuvitella patevan myos tyoelamaén erityisesti tyéuran alkuvaiheessa.
Lahti (2007, 58) muistuttaa, etta perehdyttajalla on tarkea rooli tyontekijan motivoinnis-
sa seka tydtapojen ja tyoyksikon tapojen oppimisessa. Talléin on siis hyvin tarkeéd, etta
ohjaussuhde perehtyvan ja perehdyttdjan valilla toimii (vrt. Lahti 2007, 58). Lahti
(2007, 54) esittédé perehdyttdjan ja perehtyjan yhteisen ajan vaikuttavan myads tyytyvéi-
syyskokemukseen perehdyttdmisestd. Perehdyttdjan rooli on erittdin tirkedssa osassa
perehdytysprosessin aikana. Vastaajista 67 % kertoi vastauksessaan, etta perehdyttdjana
uudessa tytpaikassa toimi tyotoveri. Tyotoverilla on usein paljon kokemusta juuri ky-
seisessa paikassa tyoskentelystd. Tama kady ilmi myos siitd, ettd kyselyymme vastan-
neista 63 Kkertoi, ettda heidan kokemuksen mukaan perehdyttdjand toiminut henkild oli
alansa ammattilainen. Huolestuttavaa vastauksissa oli, ettd kokemuksen mukaan 35 %
vastaajista kertoi, ettd heilla ei ollut ollenkaan nimettya perehdyttajaa perehdytysproses-
sin aikana. Lahden (2007, 54) tutkimuksessa kay ilmi, ettd ne, joilla oli ollut nimetty
perehdyttdja, olivat tyytyvéisimpia perehdytyksen sisaltoon. Valoa tuloksiin tuo se, etta

suurimmalla osalla (65 %) kuitenkin oli yksi tai useampi nimetty perehdyttéja.

Perehdyttdjien méérasta riippumatta 56 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd perehdytys oli
heidan mielestdan riittdvaa. Tastd huolimatta moni perehdytettavassa roolissa ollut on
kokenut, ettd on jaanyt vaillinaisen perehdytyksen varaan tyduransa alussa; 40 % vas-
taajista kertoi, ettd perehdytys ei ollut riittdvad. Mielestdmme em. on huolestuttavaa, jos
vaakakupissa on potilaan hyvinvointi. Myds Lahti (2007, 56) korostaa opiskeluista tyo-
elaméaan siirtyvan sairaanhoitajan olevan vield epédpatevd, minkd vuoksi han tarvitsee
hyvan perehdytyksen selviytydkseen tyotehtavistaan. Erityisesti Lahti (2007) muistut-
taa, ettd tilanteessa, jossa hoitaja tulee entiseen harjoittelupaikkaansa téihin, hén tarvit-
see saman perehdytyksen, kuin kuka tahansa muu hoitaja, silld sairaanhoitajan tehtavat,
tavoitteet ja oikeudet poikkeavat opiskelijan opiskelutavoitteista huomattavasti.
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6.1.2 Minkalaista perehdytysté vastavalmistuneet sairaanhoitajat ovat saaneet valmis-

tumisen jalkeen?

Perehdytysprosessin kulmakivia ovat systemaattisuus ja suunnittelu (Kupias & Peltola
2009). Lahti (2007, 36) korostaa, ettd vastavalmistuneella ei ole kertynyt paljon tyoko-
kemusta, jota voisi hyddyntad uudessa tyopaikassaan, mik& on otettava huomioon pe-
rehdytyksen suunnittelussa. Mielestdmme systemaattinen perehdytys myos selkeyttéisi
ty6tehtdvia sekd sairaanhoitajan tyonkuvaan kuuluvia vastuukysymyksid ja velvolli-
suuksia. Kyselyymme vastaajista yli puolet koki, ettei perehdytys ollut systemaattista.
Lahes sama mé&ara kertoi, ettd perehdytys oli kuitenkin suunniteltu vastuullisesti. Pereh-
dytyksen on koettu olleen hyvinkin suunniteltua, vaikka perehdytyksessé ei olisikaan
noudatettu tiettyd kaavaa. Toisaalta taas suunnittelemattomuudesta huolimatta perehdy-
tys on koettu padsaantoisesti tiettyd kaavaa noudattavaksi. Reilu kolmannes vastaajista
kertoi, ettd perehdytys oli systemaattista eli noudatti sovittua kaavaa, vaikka lahes sama
maaré vastaajista kertoi, ettd perehdytysta ei ollut heiddn mielestddn suunniteltu vastuul-
lisesti. Tulostemme valossa nayttda silté, ettei prosessin suunnittelu valttamatta ole riip-

puvainen toteutuksen systemaattisuudesta ja painvastoin.

Opinndytetydomme tutkimustulosten valossa néyttda siltd, ettd péaasaantoisesti l&-
hiesimies kantaa vastuun perehdytyksesta kuitenkin niin, ettd useimmiten hén delegoi
toteuttamisen tyoyhteisolle tai jollekin tydyhteisdn jasenelle, kuten tydtoverille (vrt.
malliperehdyttaminen, laatuperehdyttdminen ja dialoginen perehdyttdminen, taulukko
1). Tam& my0os vahvistaa sen, ettd perehdytyksen suunnittelu ja toteutus vaatii ammatti-
taitoisen ihmisen tai ihmisid, jotta perehdytys on mahdollista jarjestda johdonmukaisesti
ja tehokkaasti (Kangas & Hamaéléainen 2007). Etukéateissuunnittelusta huolimatta usein
uusi tyontekija lasketaan mukaan tydvuorovahvuuteen resurssipulan vuoksi, minka
vuoksi perehdytys j&a heikoksi eikd etukdteen tehty suunnitelma toteudukaan. Uusi
tyontekija voi olla tyytymaton perehdytyksen suunnitteluun ja toteutuksen systemaatti-
suuteen myos sen vuoksi, ettd odotukset perehdyttdjad kohtaan ovat niin suuret. (Lahti
2007, 54.) Lahden (2007) mukaan tallaiset asiat ovat esimiehen ja johdon vastuulla ja

vaativat kehittamista.
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Lahes 90 % vastaajista kertoi, ettd heidan mielipiteestdén oltiin kiinnostuneita perehdy-
tysprosessin aikana ainakin vahan, mutta vain noin kolmanneksen kohdalla perehdytys-
prosessia kehitettiin tai muutettiin jotenkin heidan mielipiteidensé perusteella. Kiinnos-
tus vastavalmistuneen mielipidetta kohtaan ei siis valttamatta johtanut minkaanlaisiin
perehdytyksen kehittdmistoimenpiteisiin. Kuitenkin Penttisen ja Mantysen (2009, 3)
mukaan on tarkeda tyontekijan viihtyvyyden ja sitd kautta tyonteon jaksamisen kannal-
ta, ettd tyontekija kokee tulleensa kuulluksi. Tama tarkoittaa, ettd tyontekijalla tulee olla
vaikutusmahdollisuuksia tydpaikallaan. Kyselymme tulosten perusteella nayttaa silta,
ettei vastavalmistunut tdssa suhteessa saa arvostusta kokemuksilleen. Vain viidennes oli
kaynyt perehdytysprosessin aikana tai sen jalkeen kehityskeskusteluja tyonantajan kans-
sa, ja vastaavasti suurin osa ei ollut kdynyt kehityskeskustelua tai -keskusteluja perehdy-
tysprosessin aikana tai sen jalkeen. Kuitenkin esimerkiksi Salminen ja Miettinen (2011,
10) pitavét tarpeellisena ammatillisen osaamisen Kkehittdmisessa nimenomaan kehitys-

keskustelujen lisadmisté.

Lahden (2007, 55) tutkimuksessa tuli ilmi, ettd sek& méaardaikaiset etta vakituiset hoita-
jat “kaipasivat enemmaén arviointia ja palautetta siitd, miten he olivat selviytyneet ja
kehittyneet ammatillisesti”. Lahden (2007, 55) mukaan myds muissa tutkimuksissa on
todettu sairaanhoitajien kaipaavan enemman arviointia ja palautetta osaamisestaan ja
oppimisestaan. Kehityskeskustelut eivat ole ainoa tapa perehdytysprosessin seurannan
toteuttamiselle ja palautteenannolle, mutta jos kehityskeskusteluja kaytdisiin perehdy-
tysprosessin aikana ja/tai sen jalkeen, silloin olisi mahdollisuus ja vayla puuttua heikko-
uksiin ja kehitysehdotuksiin sekéd kayda lapi vahvuuksia. Ndin ollen se palvelisi seké
tybnantajaa ettd tyontekijad ja parantaisi perehdytysprosessia. Hyvén perehdytyksen
avulla onkin mahdollista tukea ja edistaa tyontekijan ammatillista kehittymista, tyossa
jaksamista sekd tyohyvinvointia (Salminen &Miettinen 2011, 5 ; Lahti 2007, 20, Taor-

mina & Law 2000 mukaan).
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6.2 Kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetydomme kyselyn perusteella olemme sitd mieltd, ettd perehdytysprosessiin
tulisi kiinnittdd nykyistd enemman huomiota. Tdma tarkoittaa sitd, etta perehdytyspro-
sessia tulisi kehittdd aina tarpeen mukaan ja séannollisesti. Kehittdmisehdotuksina tulos-
ten johtopaatoksista meille nousi muutamia ajatuksia, joita olemme esitelleet lisda tassa

kappaleessa.

Ensimmaéinen kehitysehdotus nousi siitd, ettd palautteen antaminen on kovin vaikeaa
niin normaalielamassé kuin tydelaman pyorteissd. Hyvan ja rakentavan palautteen saa-
minen kuitenkin kokemuksemme mukaan rohkaisee ja antaa evaita ihmisille, tassa tapa-
uksessa tyontekijdille, erilaisissa tyopaikoissa. Kehittdmisehdotuksena voisimme tuoda
esille, ettd tyopaikoilla voitaisiin jarjestdd palautekoulutuksia. N&iden avulla opeteltai-
siin antamaan toinen toisille palautetta ammattiryhmasta tai ammattinimikkeesta riip-
pumatta. Taman liséksi olisi tarkedd oppia ottamaan seké& huonoa ettd hyvéa palautetta
vastaan. Myos vastavalmistuneen ja ylipd&nsa uuden, perehdytettavén, tyontekijan ko-
kemuksia ja ajatuksia perehdyttamisesté tulisi kuunnella enemmaén ja pyrkid niiden pe-
rusteella kehittdméaén ja muuttamaan perehdytysprosessia jo siind vaiheessa, kun ko.

henkildn perehdytys on kaynnissa.

Lahesk&an kaikki kokemukset eivét viitanneet siihen, ettd perehdytysprosessi olisi aloi-
tettu aivan alusta asti. Yksi jatkotutkimusaihe olisi tutkia sitd, kuinka perehdytysproses-
si saataisiin alkamaan kaikissa tydpaikoissa jo rekrytointivaiheesta alkaen. Olisi mielen-
kiintoista tietdd kuinka paljon resursseja vaatii, ettd organisaation toimintaa esiteltéisiin

enemman.

Tuloksia avatessa ja tulkitessa ristiriitaiseksi nousi perehdytyksen suunnittelun ja syste-
maattisen toteuttamisen vertailu. Tutkimustuloksemme olivat kovin ristiriitaisia, silla yli
puolet vastaajista koki perehdytyksen vastuullisesti suunnitelluksi ja lahes sama mééara
koki, ettd perehdytys ei ollut systemaattista. Jatkotutkimusaiheeksi ehdotamme talta
pohjalta eri osastojen perehdytyssuunnitelman tekemiseen perehtymista, ja sen vertailua

toteutuneen perehdytyksen systemaattisuuteen.
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6.3 Pohdinta opinndytetyoprosessista

Opinnaytetyoprosessimme alkoi omilla tahoillaan jo aiemmin, mutta yhteisty6 lopulli-
sen opinndytetydmme suhteen alkoi kevéélld 2012. Kevéaéan aikana teimme suunnitel-
man ja aikataulun prosessin vaiheista. Tdman jalkeen aloitimme teoriatiedon etsimisen
sekd teoriaosuuden Kirjoittamisen, jota jatkoimme myds kesan 2012 ajan. Loppukesasta
hahmottelimme kyselya, ja pitkédn pohdinnan tuloksena vaihdoimme opinnéaytetyén me-
netelmén kvalitatiivisesta kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan. Haluamme tulkita
tuloksia nimenomaan maérallisesti, vaikka tutkimuskohteemme on kokemukset, joka
sanana viittaa enemman laadulliseen tutkimusmenetelm&én. Tutkimusmenetelmén vaih-
taminen kvantitatiiviseen tutkimusmenetelméan tuntui olevan oikea paatos, kun huo-
masimme opinndytetyoprosessimme l&hteneen kiihtyvalla vauhdilla etenem&én. Syksyn
aikana teimme kyselyn valmiiksi, jonka jélkeen lahetimme sen kohdejoukolle. VVastauk-
set saimme nopealla aikataululla, jonka jalkeen avasimme seka tulkitsimme saadut vas-
taukset. Lokakuussa 2012 hioimme vield opinndytetydomme ulkoasua, tekstid ja johto-

paatoksia, kunnes lopulta jatimme valmiin opinndytetyon tarkastettavaksi.

Opinnaytetyoprosessimme on ollut pitké ja kivinen, vaikka mukaan on mahtunut myos
suvantovaiheita. Tydn tekeminen opintojen loppuvaiheessa valmistumiseen liittyvén
stressin, jannityksen, pelon ja pitkan opiskeluajan aikaansaaman kyllastymisen seka
tietynlaisen uupumuksen tunteiden sekamelskassa on ollut kasvattavaa. Yhteisen ajan ja
motivaation l6ytdminen tydn tekemiseen perhe-eldamén, tdiden, harrastusten ja harjoitte-
lujaksojen seka muiden opintojen keskelld oli valilla haastavaa. Prosessi oli kaikkiaan
mielenkiintoinen kokemus, jonka aikana oli kohdattava monenlaisia positiivisia ja nega-
tiivisia tunteita ja opeteltava toisaalta itsendista tyoskentelyd yhteisen projektin hyvaksi
ja toisaalta paritydskentelyd neuvotteluineen ja kompromisseineen. Erityisen onnistu-
neen koko opinnaytetydprosessista teki luottamuksellinen, rento ja todella toimiva yh-

teistydsuhteemme, jossa oli tarpeeksi tilaa molempien ajatuksille ja tunteille.
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6.4 Opinnaytetyon luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuudella eli reliaabeliuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta, toi-
sin sanoen “’kykyé antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulosten toistettavuutta”.
Luotettavuuden yksi piirre on objektiivisuus eli se, ettd tutkijasta huolimatta saman hen-
kilon kohdalla saadaan sama tulos ja toisaalta, ettei yksittdinen vastaaja vaikuta tutki-
jaan. (Vilkka 2007a, 161; Vilkka 2007b 16, 149.) Opinndytetydmme tulokset perustuvat
kyselylomakkeen kautta saatuihin tuloksiin, jotka tallentuivat automaattisesti siten, ettei
vastaajaa ja tuloksia voinut yhdistdd keskendan. Tallainen tutkimusaineiston anonymi-
sointi on maarallisessd tutkimuksessa lain (Laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta
1999/621 & Henkildtietolaki 1999/523) mukaan tehtava. Koska emme ole olleet suoras-
sa kontaktissa kyselyyn vastaajien kanssa, emme ole mydskaan voineet vaikuttaa vasta-
uksiin vastaamishetkelld. Onkin perusteltua véittaa, ettd tutkijoista riippumatta vastauk-

set olisivat olleet samat.

Toisaalta Vilkka (2007a, 162) muistuttaa, ettd tutkimuksen luotettavuutta voivat heiken-
td44 muun muassa se, ettd vastaaja ymmartaa jonkin asian toisin kuin on tarkoitettu tai
tutkija tekee virheita tallentaessaan tuloksia. Tehddksemme kyselylomakkeen kysymyk-
sistd mahdollisimman yksiselitteiset, testasimme lomaketta vapaaehtoisilla sairaanhoita-
jaopiskelijoilla ennen varsinaisen kyselyn lahettamisté tutkimukseen osallistuneille vas-
taajille. On silti mahdollista, ettd kysymykset on ymmarretty vaarin tai vastausvaihtoeh-
dot on koettu riittdmattdmiksi kuvaamaan omaa kokemusta, mik& osaltaan heikentaa
tutkimuksen kykyé mitata sitd, mita oli tarkoituskin mitata eli patevyytta (validiteettia).
Tulosten automaattisen tallentumisen vuoksi virheitd tallentamisvaiheessa ei ole. Dia-
grammit ja taulukot tehtiin SPSS-ohjelmalla suoraan tallentuneista tuloksista, joten tu-

loksissa esiintyvia madreita sindlld&n voidaan pitéé luotettavina.

Vilkan (2007a, 161) mukaan myos tutkimuksen kokonaisluotettavuus on térkeédé. Tut-
kimuksen kokonaisluotettavuus on hyva silloin, kun tutkittu otos edustaa perusjoukkoa
ja mittaamisessa ei juuri ole satunnaisuutta. Tutkimukseen pyydettiin osallistumaan
Tampereen ammattikorkeakoulusta vuosina 2011-2012 valmistuneita sairaanhoitajia,
joten otos edustaa juuri sitd joukkoa, jota oli tarkoituskin. Tutkimuksemme otos oli 72
(N=72) eli 47,5% perusjoukosta. Kato oli ndin ollen hieman yli puolet (52,5%). Riitt&-

vaan otoskokoon vaikuttaa moni seikka, mutta perussaantona voidaan pitaa sitd, etta
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otoskoko olisi hyvé olla sata havaintoyksikkd, kun kohderyhma on suppea ja tuloksia
ei vertailla kesken&én vaan tarkastellaan kokonaistasolla. Pienessd otoksessa yksittéisten
vastausten merkitys korostuu, kuin myos jattaméatta vastaamiset tai puutteelliset vasta-
ukset. (Vilkka 2007b, 57.) Tutkimuksemme pienehkon otoskoon vuoksi saatuja tuloksia
ei voi yleistdd koskemaan kaikkia vastavalmistuneita sairaanhoitajia ja heidan koke-
muksiaan, mutta tulosten pohjalta voi silti vetad varovaisia johtopéatoksia vastavalmis-

tuneen sairaanhoitajan perehdytyskokemuksista.

Opinnaytetydbmme perustana tyon aloittamisesta tyon loppuun asti olemme pitaneet hy-
vaa tieteellistd kaytantod. Vilkan (2007, 90) mukaan hyvéan tieteelliseen kaytantoon
pohjautuen tutkimuksen kysymysasettelulla, tavoitteilla, aineiston keradmisella ja kasit-
telylla seké tulosten esittdmisella ei tule tutkimuksen aikana tai sen jalkeen loukata tut-

kimuksen kohderyhmaéa.

6.5 Loppusanat

Tata opinnaytetyota ei olisi syntynyt ilman seuraavia henkil6ita: opinndytetydmme oh-
jaava opettaja Tiina Makinen, opinndytetydmme lukija Heidi Kassara, opponoija Kim-
mo Farm, Alina Perdl&, Ulla Ollila-Peréld ja Jenni Leivo. Haluamme Kkiitt&& edell&d mai-
nittuja henkil6itd rakentavasta palautteesta, ja kannustuksesta. Tydomme valmistuminen
oli mahdollista heidan ansiostaan. Lisaksi kiitimme ldheisidamme mukana eldmisestd, ja

kannustuksesta prosessin eri vaiheissa.
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LITE 1: 1 (2)

Tutkimus Tutkimusaihe Aineisto, sen keruu | Keskeiset tulokset
ja analyysi
Savikko(2008) | Kuvata vastuulli- Kirjallisuuskatsaus, | Vastuullisuuden edelly-
suutta ja vastuuta jossa aineistona tyksiin sisaltyy sellaisia

Vastuullisuus
ja vastuu sai-
raanhoitajan
ammatillisessa

toiminnassa

Pro gradu —

tutkielma

ammatilliseen hoito-
tyohon liittyvana

ilmiona

vaitoskirjatutkimus,
lisensiaattitutki-
mus,

3 pro gradu —
tutkimusta, 2 kirjal-
lisuuskatsaukseen
perustuvaa artikke-
lia, 8 muuta artik-
kelia ja 4 kirjalli-

suutta.

Laadullinen sisal-
I6nanalyysi, jossa
sovelletaan jatku-
van vertailun peri-

aatetta.

késitteitd kuten riippu-
mattomuus, itsesaately,
itsehallinta, valta ja va-

paus.

Vastuullisuutta voidaan
késitell& laajasti koko
sairaanhoitajien ammat-
tikuntaa koskevana, yk-
silotasolla, ammatillisena
vastuullisuutena tai eetti-

sena vastuullisuutena.

Ulkopuolisella vastuulli-
suudella tarkoitetaan
tilivelvollisuutta ja ta-
pahtuneen toiminnan

perustelemista.

Sisdinen vastuullisuus
perustuu sairaanhoitajien
omaan toimintaan ja
hoitotydssé yleisesti hy-
vaksyttyjen arvojen tun-
nistamiseen ja sisaista-

miseen.
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Salonen
(2004)
Mentorointi ja
sairaanhoitaji-
en ammatilli-

nen patevyys

Pro gradu -

tutkielma

Selvittad sairaanhoi-
tajien kokemuksia
mentorointisuhtees-
taan ja ammatillises-
ta patevyydestaan O-
3 vuoden tyokoke-

muksen jéalkeen.

Strukturoitu kyse-
lylomake
Sairaanhoitajat
(n=147)

Analysointi tilastol-
listen menetelmien
avulla SSPS for
Windows 11.5 ti-
lasto-ohjelmaa
hyodyntéen

Sairaanhoitajien arviot
perehdytyksesta vastasi-
vat tyydyttévaa tasoa.
Perehdytyksen kesto
koettiin tyydyttavaksi tai
valttavaksi. Perehdyttajat
koettiin enimmakseen
pateviksi ja perehdytys-
suhde tyydyttavaksi.

Sairaanhoitajien arviot
ammattipatevyydesta
vastasivat hyvéa tasoa.
Hyvall4 ja riittavan pit-
kékestoisella perehdy-
tyksella ei ollut tilastolli-
sesti merkittavaa yhteyt-
ta ammattipatevyysarvi-

oihin.

Tossavainen
(2006)

Ty6hon pereh-
dytys asiantun-
tija organisaa-

tiossa

Pro gradu -

tutkielma

Kuvata tyoéhon pe-
rehdytystéa ja sen
toteutusta tulokkaan
nakokulmasta.

Praktinen tiedonin-
tressi. Laadullinen
ja maarallinen tut-

kimus.

Teemahaastattelut
ja séhkdinen kyse-
lylomake. (n=96)

Laadullinen sisal-
I6nanalyysi, minka
lisaksi kyselylo-
makkeen ana-
lysoinnissa kaytet-
tiin SSPS-ohjelmaa

Haasteita perehdytyksel-
le olivat kiire, riittava
sosiaalinen tuki seka
organisaation arvojen ja

vision sisaistaminen.

Perehdytyksessa tulisi
maarittaa tyonkuva ja
tavoitteet sekd ottaa
huomioon tulokkaan
aiempi kokemus. Pereh-
dytyksen laajuus on riip-
puvainen tulokkaan ai-
emmasta tyokokemuk-

sesta ja osaamisesta.
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Onnistuneen perehdy-
tyksen keskeisend osana
ovat toiset tyontekijat,
jotka toimivat uuden
tyontekijan opettajana ja
tiedonlahteend seka
osaamisen vertailukoh-

tana.

Lahti
(2007)

Sairaanhoitaji-
en tyohon pe-
rehdyttdminen

Pro gradu -

tutkielma

Tuottaa kokemuk-
sellista tietoa sai-
raanhoitajien pereh-
dyttamisestd vuode-
osastoilla hyodyn-
tamé&an uusien sai-
raanhoitajien pereh-
dyttamista

Kyselylomake sai-
raanhoitajille
(n=66)

Analysointi SPPS
for Windows 13.0

tilasto-ohjelmalla.

Vakituisessa tydsuhtees-
sa olevat olivat perehdy-
tykseensa tyytyvaisem-

pid kuin méaraaikaisessa

tyosuhteessa olevat.

Parhaiten perehdytyksen
siséltoa arvostivat ne,
joilla oli nimetty pereh-
dyttdja ja jotka olivat
olleet tyOsuhteessa 9-12
kK.

Arviointia ja palautetta

kaivattiin enemman.

Joka neljés vastaajista
koki, ettd tyossé jaksa-
minen oli huonoa ja etta
tyoyksikoissa ei huoleh-
dita henkildkunnan mo-
tivaatiosta ja tyohyvin-
voinnista perehdytyksen
aikana eiké tyosta saa

riittavasti kiitosta.
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LIITE 2:1 (1)
Minkalaista pt_erehdytysta Miten perehdytys tukee
~ vastavalmistuneet vastavalmistuneen
sairaanhoitajat ovat saaneet sairaanhoitajan
valmistumisen jalkeen? ammatillista
kehittymista?
Perehdytyksen
suunnittelu
Perehdytysté ohjaava
laki

Perehdyttajan rooli

Organisaation merkitys
perehdytysprosessissa

Riittava perehdytys

Perehdytysprosessin
seuranta

Palaute perehdytyksestd

Tuen saaminen
perehdytyksen aikana

Perehdytyksen
kehittdminen

Tuen saaminen
perehdytyksen aikana
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LITE 3: 1 (1)

Hyva Tampereen ammattikorkeakoulusta valmistunut sairaanhoitaja,

teemme opinndytety6téd vastavalmistuneiden sairaanhoitajien perehdytyskokemuksista.
Tutkimukseemme osallistuminen on Sinulle taysin vapaaehtoista. Antamasi tiedot kasi-
telld&n luottamuksellisesti, ja henkil6tietosi eivat missaan vaiheessa tutkimusta yhdisty

vastauksiesi kanssa.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu internetissa e-lomakkeen avulla valitsemalla kysymyk-
siin annetuista vaihtoehdoista Sinulle sopiva(t) vaihtoehdot. Taman jalkeen muista pai-
naa Tallenna-painiketta, jolloin vastaukset tallentuvat automaattisesti séhkdiseen muo-

toon. Kyselyn vastaamiseen kuluu aikaa ainoastaan muutama minuutti.

Kyselyyn pééaset tasta linkista: https://lomake.tamk.fi/v3/lomakkeet/13589/lomake.html

Pyydamme ystavéllisesti, etta sinulta [0ytyisi muutama minuutti aikaa vastata kyse-

lyymme. Vastauksesi ja kokemuksesi ovat meille erittdin merkityksellisia.
Jos sinulla on kysyttavaa, niin kdanny rohkeasti puoleemme.
Olisimme kiitollisia, jos kutsuisit myds muita kohderyhm&&mme kuuluvia sairaanhoita-

jia vastaamaan kyselyymme. Tapahtuma ei ole kaikille avoin Facebook:ssa, mutta kut-

suttuna pystyt kutsumaan lisaa ihmisia.

Terveisin,
Jasmiina Angervuo Anna Sakala
jasmiina.angervuo@health.tamk.fi anna.sakala@health.tamk.fi

puh. puh.
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Tervetuloa!

Vastavalmistuneen sairaanhoitajan perehdytys kokemukset —kysely.

Taman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa vastavalmistuneiden sairaanhoitajien koke-
muksia perehdyttdmisesta tyoelamaan siirryttdessa. Kyselyyn vastaajiksi olemme valin-
neet alle vuoden sisélla Tampereen ammattikorkeakoulusta valmistuneita sairaanhoita-
jia. Kyselyn vastausten perusteella teemme opinnédytety6tdmme, jossa kasittelemme
vastavalmistuneiden sairaanhoitajien saamaa perehdytysté tyoelamaan siirryttéessa.
Olemme laatineet kyselyn niin, ettd sen vastaamiseen ei kulu aikaa montaa minuulttia.
Kyselyssa on tiivistetyssd muodossa eri osa-alueita perehdyttamisen saralta, jotta
saamme kuitenkin mahdollisimman laajasti tietoa asian tiimoilta.

Tulokset kasittelemme luottamuksellisesti eika ndin ollen tutkittavaa voida yhdistaa

mill&&n tavoin tuloksiin. Tulosten analysoinnin jalkeen vastaukset havitetaan.

Esitiedot
1. Sukupuoli
mies nainen

Valitse sukupuoli
2. Ika
22-24v 25-27v 28-30v Yli 30v

3. Koulutustausta ennen sairaanhoitaja (amk) -tutkintoa
Ylioppilas
Ammattikoulu
Joku muu

4. Kuinka pitkaan olet tydskennellyt tai tyoskentelit siind tydpaikassa, jonka pohjalta
vastaat kyselyyn?

Tyoskentelyaikasi kuukausina

0-3 kk 4-6 kk 7-9 kk 10-12 kk

5. Oliko ty6paikka entuudestaan sinulle tuttu?
Valitse sopiva vaihtoehto: kylla, opiskeluajalta
kylla, tyopaikkana
kyll&, kollegoiden kautta
ei ollenkaan
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Perehdytys

6. Perehdytysprosessi

Keskusteltiinko ty6paikan perehdyttdmisprosessista jo rekrytointitilaisuudessa?
kylla ei

7. Organisaatio
a. Pyrittiinko perehdytykselld arvostamaan tyontekijéa organisaation taholta?
kylla ei en 0saa sanoa
b. Oliko perehdytyksessa huomioitu organisaation toiminnan esittelya ja tyon tavoittei-
den ymmartamista?

kylla ei en osaa sanoa

c. Tutustutettiinko sinua tydntekijand uuteen tydympéristoon ja tydtehtaviin?
kylla ei en osaa sanoa

d. Oliko perehdytys mielestasi systemaattista eli noudattiko se sovittua kaavaa?
kylla ei en osaa sanoa

8. Laki

a. Oletko tietoinen perehdytystd ohjaavasta laista?
kylla ei

b. Keskusteltiinko perehdytystd ohjaavasta laista perehdytyksen aikana?
kylla ei

Perehdytyksen vastuu
9. Kuka oli suunnitellut perehdytyksesi?
tybnantaja
l&hiesimies
tyotoveri
joku muu (esim. henkiléstbammattilainen)
en o0saa sanoa

10. Vastuu
Oliko perehdytys mielestési suunniteltu vastuullisesti?
kylla ei en 0saa sanoa
Perehdyttaja
11. Kuka toimi perehdyttdjénasi uudessa tyopaikassasi?
tybnantaja
lahiesimies
tyotoveri

joku muu
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12. Oliko sinulla useampi kuin yksi perehdyttaja?
Perehdytt&jana toimi:
yksi nimetty perehdyttdja
kaksi nimettya perehdyttajaa
kolme nimettyd perehdyttajaa
enemman kuin kolme perehdyttdjaa
minulla ei ollut nimettya perehdyttdjaa

13. Koitko, ettd perehdyttajana toiminut henkil oli patevé tydssédan? (Jos sinulla oli
enemman kuin yksi perehdyttdjia, voit valita useamman vaihtoehdon)

hé&n oli ammattilainen

han oli Iahes ammattilainen

hén oli vasta-alkanut tydssaan

hén ei ollut pateva

en osaa sanoa

Perehdytyksen arviointi
14. Oliko perehdytyksesi mielestési riittavaa?
Perehdytys oli mielestési riittavaa

kylla ei en osaa sanoa

15. Seurattiinko perehdytyksesi kulkua aktiivisesti?
Perehdytysta seurattiin

usein

jonkin verran

melko vé&han

véhan tai ei lainkaan

en o0saa sanoa

16. Koitko saavasi perehtymisen aikana palautetta oppimisestasi?
Palautetta annettiin

paljon

jonkin verran

melko vé&han

en ollenkaan

en 0saa sanoa
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17. Oliko perehdyttdjan antama palaute mielestési riittavaa?
Oli riittavaa
kylla ei en 0saa sanoa

18. Perehdytyksen seuranta?
a. Oliko sinulla perehtymisesi aikana kehityskeskusteluita, joiden avulla perehtymistéasi
kehitettiin?

kylla ei
b. Jarjestettiinkd sinulle perehtymisajan lopuksi keskustelu, jossa arvioitiin koko pereh-
tymisjaksoasi?

kylla ei

19. Perehdytyksen kehittdminen?
a. Oltiinko sinun eli uuden tyontekijan mielipiteesta kiinnostuneita perehdytyksen suh-
teen?
kylla
jonkin verran
melko vahan
ei ollenkaan
en 0saa sanoa
b. Muuttiko palautteesi/mielipiteesi perehdytysjaksoa jollakin tavalla?
kylla
jonkin verran
melko vahan
ei ollenkaan
en 0saa sanoa

20. Koitko, etta tydyhteiso tuki sinua perehtymisjaksosi aikana?
Sain tukea

paljon

jonkin verran

melko vahan

en ollenkaan

en 0saa sanoa

Kiitos ajastasi ja osallistumisestasi opinndytetyohomme! Hyvaa syksyn jatkoa! Tervei-
sin opinndytetyon tekijat Jasmiina Angervuo & Anna Sakala



