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Osastonhoitajan tyd on vaativaa ja haasteellista. Edellytyksena tyon tulokselliselle hoitamiselle
on laaja-alainen  tietotaito  monella  esimiestydn  osa-alueella.  Osastonhoitajien
koulutusvaatimuksia on yhtenaistetty, monet tyonantajat ilmoittavat osastonhoitajan tyon
patevyysvaatimuksena maisteritasoista  tutkintoa, jonka voi suorittaa ylemmassa
ammattikorkeakoulussa tai yliopistossa.

Hyva perehdytys alkaa heti tydn vastaanottamisesta, parhaassa tapauksessa jo
rekrytointivaiheessa. Tydnantajan roolina on toimia suunnittelijana, toteuttajana ja kehittajana
perehdytyksessa. Tybnantaja vastaa perehdyttdmisestd, mutta kdytdnndssa tehtavia voidaan
my0ds delegoida. Onnistuneesta perehdytyksestd on vastuussa myods perehdytettava itse.
Perehdytys on suunnitelmallinen prosessi ja siitd olisi hyva olla kirjallinen suunnitelma.
Perehdytys on tydnantajan lakisaateinen velvollisuus.

Useiden tutkimusten ja osastonhoitajien omien kokemusten mukaan perehdytys on usein ollut
rittdmatdnta tai sitd ei ole ollut lainkaan. Monet tehtavat on jouduttu oppimaan kantapaan kautta.
Osastonhoitajien mukaan materiaalia perehdytyksesta on, mutta tieto on pirstaleista.

Tama opinnaytetyd on toteutettu tydelamalahtdisena kehittamisprojektina Varsinais-Suomen
sairaanhoitopiirin psykiatrian Psykoosinhoidon vastuualueelle. Psykoosinhoidon vastuualueella
yhteisesti sovittua perehdytysmallia ei ole ollut kaytossa eli perehdytys on ollut koordinoimatonta.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli tuottaa aiempiin tutkimuksiin ja Kkirjallisuuteen seka
Psykoosinhoidon osastonhoitajien kokemuksiin pohjautuen lahiesimiestydn perehdytysmalli.
Opinnaytetydn tavoitteena oli osastonhoitajien perehdytyksen systematisointi ja yhtenaistdminen.
Osastonhoitajille jarjestetyssa tyopajailtapdivassd osastonhoitajien tarkoituksena oli hakea
vastausta kysymykseen, mika on perehdytyksen nykytila ja mikd on perehdytyksen tavoitetila?
Menetelmina kaytettiin ryhméatoéita, avointa dialogia ja 3-6-5-menetelmaa.

ASIASANAT:

Lahiesimies, osastonhoitaja, perehdytys, esimiesosaaminen, terveydenhuolto.
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ORIENTATION OF NURSE MANAGERS
SPECIALIZING IN TREATMENT OF PSYCHOSIS

Hospital District of Southwest Finland / Psychiatry

The work of a departmental head nurse is demanding and challenging. Succeeding in the job
requires a wide range of knowledge and skills in multiple areas of healthcare management. The
education requirements for head nurses have been standardized in some cases, with many
organizations requiring a master’s degree from a university or a university of applied sciences.

A good orientation program should start from the moment an employee is recruited, but ideally
already during the recruitment process. The role of the employer is to act as a planner,
implementer and developer of the orientation program. The employer has a responsibility to offer
orientation, but the work can be delegated to different parts of the institution. The orientee also
has responsibility for the success of the orientation program. Employee orientation is a systematic
process, and it is good to have a clear plan in writing. It is the employer’s legal responsibility to
offer orientation to new employees.

Many studies have found that employee orientation is often inadequate or non-existent, and head
nurses’ personal experiences often confirm this. Head nurses often have no choice but to learn
on the job. According to head nurses, materials for use in orientation are available, but in an
inconsistent and scattered form.

This thesis was carried out in the form of a practice-based development project for the
responsibility area for psychosis treatment at the Department of Psychiatry, Hospital District of
Southwest Finland. Employee orientation at the responsibility area of psychosis treatment was
previously not coordinated and there was no agreed framework for it.

The purpose of this thesis was to develop a model for nurse manager orientation based on earlier
studies and literature as well as the experiences of departmental head nurses at psychosis
departments. The objective was to standardize and integrate orientation processes for head
nurses. An afternoon workshop was organized for head nurses with the purpose of surveying the
current state of orientation, as well as understanding what the ideal state of employee orientation
would be. The methods used were group projects, open dialogue and the 3-6-5 method.

KEYWORDS:

Orientation, management, leadership, nurse managers, health care.
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1 JOHDANTO

””

"Heitetdan veteen ja toivotaan, ettd osaa uida!” "Parjaat kylla. Voit aina soitella, jos

tarvitset apua.”

Harvat ja valitut esimiehet ovat saaneet kunnollisen perehdytyksen tai saaneet siihen
erillistd koulutusta. Suuri joukko esimiehista on joutunut opettelemaan kaiken kantapaan
kautta. Yleinen oletus on, ettd esimiestydn rooli otetaan luontaisesti haltuun. Uskotaan
alaisten olevan tyytyvaisia ja tehokkaita uuden vastuunkantajan johdolla. (Ristikangas
ym. 2010, 212-213.)

Osastonhoitajien perehdytyksestd on suhteellisen vahan vielda tutkittua tietoa.
Osastonhoitajina tydskentelee entistd enemman vahan tydkokemusta omaavia seka
Iahelld eldkeikda olevia osastonhoitajia. Vahainen tydkokemus lisda perehdytyksen
merkitysta ja hiljaisen tiedon siirtyminen kokeneilta elakoityvilta osastonhoitajilta vahan
tyokokemusta omaaville osastonhoitajille tulisi mahdollistaa. (Lunden 2012, 38, 40.)
Esimiestehtavat ovat haasteellisia, tydnantajan tulee tukea esimiestd mahdollisimman
hyvalla esimiesperehdytykselld, milla tydnantaja osoittaa myds arvostusta esimiestyota
kohtaan (Ristikangas ym. 2015, 214).

Maisteritason tutkinto on hoitajaesimiehille tarkea ja sita pitaisi heiltd edellyttda, koska
esimiesrooleihin tahtaavat ohjelmat voivat opettaa taloushallinnon ja strategisen suunnit-
telun tekniikoita, henkildstohallintoa seka palkitsevaa, huomioonottavaa johtamista. Ne

tuovat uutta tutkimustietoa osaston tyéhdn. (Fennimore & Warshawsky 2019, 347-349.)

Erityisesti tydsuhteen alussa myds mentorointia pidetdan tarkeana, jotta uusi tydntekija
saa paremmin kiinni tydnsa vaatimuksista. Esimiehillda tydhon jaamisen syind pidettiin
kutsumusta hoitoalaan samoin kuin organisaation tarjoamia mahdollisuuksia jatkuvaan
kehitykseen. Mentorointi kdy valineena nimenomaan viimeksi mainittuun. (Cziraki ym.
2014, 1008-1013.)

Opinnaytetyd oli osa ylemman ammattikorkeakoulun, Kehittdminen ja johtaminen -
tutkintoa. Opinnaytety® toteutettiin tydelamalahtdisend kehittamisprojektina, jonka
toimeksiantaja oli Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin psykiatria / Psykoosinhoidon
hallinto. Psykoosinhoidon vastuualueella yhteisesti sovittua perehdytysmallia ei ole ollut
kaytdssa eli perehdytys on ollut koordinoimatonta. Kehittdmisprojektissa oli tarkoitus

selvittda tyopajatyoskentelyssa Psykoosivastuualueen osastonhoitajien nakemyksia
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perehdytyksen nykytilasta: mika toimii, mikd ei ja mihin tarvitaan muutosta? Muina
kysymyksina toimivat seuraavat: mihin osastonhoitajat perehtyvat itse ja mita
asiakokonaisuuksia Psykoosinhoidossa ftulisi ottaa huomioon perehdytyksessa?

Tarkoituksena oli kehittaa perehdytysmalli uusille osastonhoitaijille.

Taman kehittdmisprojektiin teoriaosuuteen liittyvassa kirjallisuudessa ja tutkimuksissa
puhutaan lahiesimiehista, osastonhoitajista, johtajista ja hoitotydn esimiehista. Taman

tyon kontekstissa niilla kaikilla tarkoitetaan osastonhoitajaa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mikko Reinikainen



2 KEHITTAMISPROJEKTIN LAHTOKOHDAT

2.1 Tausta ja tarve

Kehittamisprojektin tarve lahti Psykoosinhoidon hallinnosta. Kehittdmisprojektin
tilaamisen hetkelld organisaatio oli varsin nuori: Turun kaupungin psykiatrisen
erikoissairaanhoidon ja Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin psykiatrian fuusioituessa
1.5.2017 organisaatio oli toiminut reilun vuoden. Lisaksi TYKS:n psykiatrian organisaatio
muuttui  1.1.2018, kun vastuualueet aloittivat toimintansa. Psykoosinhoidon
vastuualueella yhteisesti sovittua perehdytysmallia ei ole ollut kaytossa eli perehdytys

on ollut koordinoimatonta.

Osastonhoitajat ovat tyduriensa eri vaiheissa, osa vasta alkaneita, ja osa jo pitkan
tyoburan tehneita, kokeneita osastonhoitajia. Osastonhoitajien osaaminen on siis eri

tasoista. Muutosta tapahtuu jatkuvasti muun muassa elakoitymisen seurauksena.

Lahtokohtaisesti osastonhoitajat ovat strategisesti tarkea kohderyhma perehdytyksessa
ja psykiatria on erikoissairaanhoidon toimipaikka, jossa ei voi toimia ilman laaja-alaista
perehdytysta. Osastonhoitajien tyé on vaativaa ja haasteellista, usein myds yksinaista,

mika luo omat haasteensa tyohon.

2.2 Tavoite, tarkoitus ja tuotos

Kehittamisprojektin tavoitteena oli [&hiesimiesten perehdytyksen systematisointi ja
yhtenaistaminen. Tarkoituksena oli tuottaa aiempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen seka
osastonhoitajien kokemuksiin (tyopaja) pohjautuen ldhiesimiestyén perehdytysmalli,

joka otetaan kayttédn Psykoosinhoidon vastuualueella.

Kehittamisprojektin tuotoksena luotiin perehdytysmalli uusille osastonhoitajille. Tuotos
tallennettiin organisaation sisdiseen intranettiin (Santra), josta se on psykiatrian

henkilokunnan saatavilla.

Tarkoitus on, etta tuotos on implementoitavissa myo6s psykiatrian muille vastuualueille.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mikko Reinikainen
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3 TOIMINTAYMPARISTO JA PROJEKTIORGANISAATIO

3.1 Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin psykiatria

Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin (VSSHP) psykiatrian toimialue (TO9) on yksi
kahdestatoista VSSHP:n toimialueesta. Psykiatria on jaettu kahdeksaan eri

vastuualueeseen kuvion 1 mukaisesti (VSSHP 2019a).

Akuuttipsykiatria Lastenpsykiatria Mielialahairiot

Neuropsykiatria Nuorisopsykiatria Psykoosit

Riippuvuuspsykiatria Vanhuspsykiatria

Kuvio 1. VSSHP:n psykiatrian vastuualueet.

Psykiatrian  vuodeosastohoito on  keskitetty = Turkuun  Turun yliopistollisen
keskussairaalan (TYKS) kantasairaalaan ja Kupittaan sairaalaan seka Halikkoon Halikon
sairaalaan kuvion 2 mukaisesti. Kantasairaalan alueella ovat Akuuttipsykiatrian osasto
A1 seka Lastenpsykiatrian osasto L1. Kupittaan sairaalassa ovat Psykoosinhoidon
osastot P1, P3 ja P4. Kupittaan sairaalassa ovat myOs Mielialahairididen osasto M1,
Vanhuspsykiatrian osasto V1, Nuorisopsykiatrian osasto J1 seka Riippuvuuspsykiatrian
osasto R1. Halikon sairaalassa ovat Psykoosinhoidon osastot P2 ja P5. Halikon
sairaalassa on lisaksi Mielialahairididen osasto M2 seka Vanhuspsykiatrian osasto V2.
(VSSHP 2019b.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mikko Reinikainen
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* Osasto A1 » Osasto J1 » Osasto M2
* Osasto L1 * Osasto M1 » Osasto P2
» Osasto P1 » Osasto P5
» Osasto P3 * Osasto V2
« Osasto P4
» Osasto R1
» Osasto V1

Kuvio 2. Psykiatrian vuodeosastot VSSHP:n alueella.

Talld hetkelld psykiatrian vuodeosastot ovat hajasijoitettuna eri sairaaloihin.
Tulevaisuudessa on tarkoitus rakentaa uusi psykiatrinen sairaala Tyks kantasairaalan

alueelle, jossa kaikki psykiatrian vuodeosastotoiminnot olisivat Iahella toisiaan.

3.2 Hallintorakenne VSSHP:n psykiatriassa

Psykiatrian toimialuetta johtaa toimialajohtaja ja johtava ylihoitaja. Jokaisella kahdeksalla
vastuualueella toimii vastuualuejohtajat, jotka ovat yliladkareita tai osastonylilaakareita.
Ylihoitajia on kolme, hallinnollisia osastonhoitajia viisi. Osastonhoitajia psykiatrian

toimialueella on yhteensa 31.

3.3 Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin visio, strategia ja arvot 2019-2020

Sairaanhoitopiirin visio on Terveytta huippuosaamisella — yhdessa. Strategisia tavoitteita
on asetettu useampia. Yksi niistd on palveluiden ja hoitoketjujen kehittdminen
saatavuuden, vaikuttavuuden ja kustannustehokkuuden parantamiseksi. Lisaksi
pyritdan henkildston tydssajaksamisen ja yhdenvertaisen kohtelun turvaamiseen seka
osaamisen ja palveluiden kehittdmiseen toimimalla kansainvalisissa ja kotimaisissa
yhteistyoverkostoissa. Tarkeana pidetddan myds huippuosaamisen mahdollisuuksien

tunnistamista seka tukemista. Lisaksi vahvistetaan potilaan hoitoon osallistumista ja

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mikko Reinikainen



12

asiakaskokemuksen huomioimista toiminnassa. Toiminnassa pyritdan edistamaan
kestavaa kehitysta. (VSSHP 2019c.)

Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin arvoja ovat kestava kehitys, hyvinvoiva henkil0sto,
uudistuva toiminta ja osaaminen, yhdenvertaisuus ja potilaslahtoisyys. Potilaslahtdisyys
ohjaa kaikkea toimintaa vahvasti. Potilas nahdaan kaiken toiminnan lahtékohtana.
Yhdenvertaisuuden arvo nakyy tavassa kohdata potilaita, henkilostda seka
yhteistydkumppaneita. Hyvinvoiva henkiléstdé edistdad vision, mission ja strategian
toteutumista. Uudistuvalla toiminnalla ja osaamisella tarkoitetaan jatkuvaa toiminnan
parantamista seka positiivista suhtautumista muutokseen. Talla strategisella kaudella
uutena arvona on kestava kehitys. Talla tarkoitetaan sosiaalisesti, taloudellisesti ja

ympariston kannalta kestavaa toimintaa. (VSSHP 2019c.)
3.4 Psykoosinhoidon vastuualue

Psykiatrian vastuualueista Psykoosinhoito on suurin. Vuonna 2018 koko psykiatrialla oli
hoitopéivia yhteensa 76 274, joista Psykoosinhoidon osuus oli 40 677 hoitopaivaa.

Avohoitokaynteja Psykoosin hoidossa oli 49 896 kappaletta. (VSSHP intranet.)

Osastonhoitajien vastuulla oleva hoitohenkiléston maara. (Kuviot 3 ja 4.)
Osasto P1

23 hoitajaa

Osasto P2

19 hoitajaa
Osasto P3
22 hoitajaa
Osasto P4
15 hoitajaa

—
@,
—
)
<T
)
@,

Osasto P5
17 hoitajaa

Kuvio 3. Vuodeosastojen osastonhoitajien alainen hoitohenkilékunnan maara.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mikko Reinikainen



13

Kaarina & Lieto
8 hoitajaa

Loimaa & Salo
12 hoitajaa

Uusikaupunki & Raisio
23 hoitajaa

Turun poliklinikat (3 kpl)
31 hoitajaa

O
-
O
T
S
<

Kuvio 4. Avohoitoyksikdiden osastonhoitajien alainen hoitohenkildkunnan maara.

Vuodeosastoilla osastonhoitajilla on vastuullaan yksi vuodeosasto, mutta avohoidossa
osastonhoitaja vastaa kahdesta tai kolmesta eri tydryhmasta. Turun avohoidon
poliklinikoihin kuuluvat: Kuntoutustydéryhma (KTR), Psykoosi- ja bipolaaritydryhma seka
Psykoosinhoidon tehostettu avohoidon yksikkd (PHTA).

Osastonhoitajat toimivat myo6s toimintaterapeuttien, fysioterapeutin, askartelu- ja

likunnanohjaajan lahiesimiehina.

Osastonhoitajat toimivat tiiviissd yhteistydssd my0s ylilddkarin alaisen henkilékunnan

kanssa. Verkostoituminen on tarkeaa.

Talla hetkelld Psykoosinhoidon vastuualueen yhdeksasta osastonhoitajasta kahdeksan
on vakituisessa tydsuhteessa. Koulutustaustaltaan osastonhoitajista kolme on YAMK -
tutkinnon suorittanutta, yksi tiedekorkeakoulututkinnon suorittanut (VTM), kolme

erikoissairaanhoitajaa, yksi sairaanhoitaja AMK ja yksi sairaanhoitaja.

Nykyaan patevyys osastonhoitajien tyéhdén on Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin
psykiatriassa “ylempi korkeakoulututkinto ja terveydenhuollon ammattihenkildista
annetun lain 559/94 mukainen laillistus tai aikaisempi hyvaksytty osastonhoitajan

patevyys”. (Laki terveydenhuollon ammattihenkildista.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mikko Reinikainen
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3.5 Projektiorganisaation kuvaus

Projektilla tulee olla selkea organisaatio, jossa eri toimijoiden vastuualueet ja roolit on
maaritelty selkeasti. Projektiorganisaatio koostuu usein ohjausryhmasta, varsinaisesta
projektiorganisaatiosta seka yhteistydbkumppaneista. Projektilla tulee olla selkea vetaja,
joka projektin yleisen johtamisen lisaksi vastaa ty6suunnitelmien laatimisesta, vastaa
hankkeen seurannasta ja sisdisestd arvioinnista. Projektipaallikkdé laatii myos
muutosesitykset seka vastaa tiedottamisesta ja raportoinnista. (Silfverberg 2007, 50-51.)
Projektipaallikkéna kehittamisprojektissa toimii sairaanhoitaja, YAMK-opiskelija Mikko

Reinikainen Turun ammattikorkeakoulusta.

Mentoroinnilla  tarkoitetaan kaksisuuntaista, vuorovaikutuksellista keskustelu-/
oppimissuhdetta. Mentorointi on kehittamismenetelma, jonka avulla lisataan mm.
tyomotivaatiota ja ammatillista osaamista. Mentoroinnin lahtokohtana voi olla
perehdytys, organisaatiomuutokset tai haasteelliset tilanteet. Mentorointiin kuuluu mm.
tukeminen, haasteiden esittdminen ja rohkaisu tulevaisuuteen. (Innokyld.) Mentorina
kehittdmisprojektissa toimii Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin psykiatrian toimialueen

osastonhoitaja, joka tydskentelee mielialahairididen avohoidossa.

Projektin ohjausryhma, jota myds johtoryhmaksi kutsutaan, koostuu yleensa hankkeen
tarkeimmista sidosryhmista. Ohjausryhman tehtavia ovat mm. hankkeen edistymisen
valvominen, hankkeen tuloksien arviointi, tiedonkulun hoitaminen sidosryhmien ja
projektin  valilla seka projektipdallikén tukeminen suunnittelussa ja projektin
strategisessa johtamisessa. (Silfverberg 2007, 50.) Ohjausryhmaan projektissa kuuluvat
psykoosinhoidon vastuualueen ylihoitaja ja hallinnollinen osastonhoitaja sekd Turun

ammattikorkeakoulusta opettajatutor.

Projektiryhmalla tarkoitetaan projektin kaytannon toteutustyosta oman erityisalueensa
osalta vastaavia henkiloita tai aliprojekteihin nimettyja asiantuntijoita. Projektin eri
vaiheissa tarvitaan hyvinkin erilaista osaamista, joten maarédllinen ja laadullinen
optimointi voi olla erityisen vaikeaa, koska sopivat asiantuntijaresurssit ovat usein
niukkoja eikd henkildiden irtautuminen omista varsinaisista vastuualueistaan useinkaan
onnistu helposti. Sen takia alustavan suunnittelun tarkeys ennen henkildiden lopullista

nimeamista on ensiarvoisen tarkeaa. (Ruuska 2012, 150.)

Kaikkia yhdeksaa psykoosinhoidon vastuualueen osastonhoitajaa osallistetaan projektin

kehittamisiltapaivassa. Viisi heistd toimii vuodeosastojen osastonhoitajina ja nelja
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avohoidossa. Projektiryhman  muodostavat kaksi osastonhoitajaa yhdessa

projektipaallikon kanssa. Koko projektiorganisaatio tiivistettyna kuviossa 5.

Projektipaallikkd
YAMK-opiskelija

Tutoropettaja Turun
ammattikorkeakoulusta

Ohjausryhma

Tydelamamentori Projektiryhma

Kuvio 5. Projektiorganisaatio.
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4 KEHITTAMISPROJEKTIN TEOREETTINEN
VIITEKEHYS

4.1 Miksi lahiesimies tarvitsee perehdytysta?

Harvat ja valitut esimiehet ovat saaneet kunnollisen perehdytyksen tai saaneet siihen
erillista koulutusta. Suuri joukko esimiehista on joutunut opettelemaan kaiken kantapaan
kautta. Yleinen oletus on, etta esimiestyon rooli otetaan luontaisesti haltuun. Uskotaan
alaisten olevan tyytyvaisia ja tehokkaita uuden vastuunkantajan johdolla. (Ristikangas
ym. 2010, 212-213.)

Ihaksin (2011) tutkimuksen mukaan, joka koski erikoissairaanhoidon osastonhoitajien
perehdytystda, suurimmalla osalla (82%) osastonhoitajista ei ollut perehdytyksessaan
kaytossa jarjestelmallista perehdytysohjelmaa. Eniten osastonhoitajat kokivat saavansa
perehdytysta ylihoitajalta, toisilta osastonhoitajilta, osaston aikaisemmalta osastonhoita-
jalta ja apulaisosastonhoitajalta, kun taas Pesosen (2011) tutkimuksessa osastonhoitajat
pitivat ylinoitajan osuutta vahaisena ja perehdyttajana toimi usein apulaisosastonhoitaja
tai toisen osaston osastonhoitaja. Kouluttautuminen seka aikaisempi tyo- ja elamanko-

kemus auttoivat tydhdn perehtymisessa. (lhaksi 2011, 32-37; Pesonen 2011, 31-32.)

Osastonhoitaja tarvitsee aina yksilOllistda perehdytysta. Koulutustausta ja muu
osaaminen maarittavat perehdytyksen tarkan sisallon ja painotusalueet. Ilman
asianmukaista perehdytysta uudelta osastonhoitajalta voi kulua runsaasti aikaa osaston
kaytantdjen ja tydolojen omaksumiseen. Talle ajalle olisi kuitenkin tarvetta osaston

kaytannon johtamisessa. (Surakka ym. 2008, 86.)

Perehdyttamiseen kuuluu toisaalta tutustuttaminen tyoyhteisdon, sen tapoihin, arvoihin
ja saantoihin seka kollegoihin, toisaalta tyotehtavan tekniseen puoleen kuten
tyovalineiden ja -tilojen kayttoon. Perehdytyksen tavoitteena on antaa tyOntekijalle
valineet suoriutua tyotehtavistéan menestyksellisesti ja turvallisesti. Perehdytys auttaa
myos hahmottamaan paremmin oman roolin organisaatiossa. Prosessi alkaa tyohon
tultaessa, mutta se voi jatkua myos tyon ohessa, jolloin opittua pystytaan syventamaan.
(Lahden ammattikorkeakoulu 2007, 9-11.) Perehdytys on suunnitelmallinen prosessi,
jossa Kkirjallisen suunnitelman tekeminen saastdaa aikaa ja auttaa seuraamaan

perehdytyksen tavoitteiden saavuttamista (Tyo6turvallisuuskeskus 2013).
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Perehdytys auttaa omaksumaan tyon hoitamisen kannalta tarkeita taitoja ja luo myds
ensivaikutelman tyopaikasta: kuinka asiat on jarjestetty ja kuinka uusi tydntekija otetaan
huomioon? Perehdytyksen standardisoinnilla voidaan varmistaa kaikkien tarvittavien
taitojen omaksuminen. Perehdytys myds Iyhentda valttamattémien taitojen
omaksumiseen kuluvaa aikaa ja auttaa esimiestd ja tyOyhteis6ad tuntemaan uuden

tyontekijan paremmin heti alussa. (Laaksonen & Ollila 2017, 23-25.)

Warshawsky ja Cramer (2019, 249-255) havaitsivat, ettd sairaanhoitajaesimiesten
elakoitymistahti  kiihtyy, ja tadman seurauksena tehtdviin tulee aiempaa

kokemattomampaa henkiloéstéa. Ohjauksen ja jatkuvan tuen tarve siis korostuu.

Hawkins ym. (2009, 55-56) huomauttavat lIahiesimiehen roolin toimivuuden olevan avain
myo6s muun henkildkunnan pysyvyyteen. Perehdytyksella voidaan vahentaa tydonsa pian
jattavien esimiesten maaraa ja nain saastaa seka esimiehen ettd muun henkiloston
vaihtuvuudesta aiheutuvia kuluja. Ongelmat esimiehen tyén hoidossa vaikuttavat koko

osastoon.

Hsu ym. (2011, 810) kuvasivat kirjallisuuden perusteella esimiestehtaviin valmistavan
perehdytyksen tavoitteita: teoriasta  kaytantdédn  siitymisen  helpottaminen,
sairaanhoitajien tyotyytyvaisyyden parantaminen, rekrytoinnin kustannustehokkuuden
seka tydssa pysymisen parantaminen, opettavan sairaanhoitajan ja henkildkunnan
yhteishengen parantaminen sekd ammattimaisten kaytdsmallien ja kriittisen ajattelun

lisdaminen.

Myds Yhdysvalloissa on Warshawskyn ja Cramerin (2019, 249-255) mukaan tunnustettu
tarve  sairaanhoitajaesimiesten ammattimaiselle  johtamiskoulutukselle, = mutta
kaytannossa esimiehet nimitetddn tydhon usein ilman merkittdvaa esimieskoulutusta,

"oppimaan lennossa.”

Vaikka osastonhoitajalla on muodolliset patevyysvaatimukset taydennyskoulutuksen
osalta, roolissa on edelleen moninaisista koulutustaustoista tulevia. Nykyaan rooliin
vaaditaan alan korkeakoulututkinto, tai vanhanmallinen sairaanhoitajan tutkinto tai
erikoistuneen  ammattiryhman  koulutus taydennettynd hallinnon  opinnoilla.
Osastonhoitaja voi tulla organisaation sisaltd tai ulkopuolelta, mikd vaikuttaa
perehdytykseen kohdistuviin vaatimuksiin (Surakka ym. 2008, 83-86.) Uusien
osastonhoitajien suuri vaihtuvuus ja tyon vaihtaminen pian aloittamisen jalkeen ovat

suuria haasteita. Niista aiheutuu myo6s hukkaan heitettyja resursseja maksettujen
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palkkojen ja perehdytykseen kaytetyn tyopanoksen muodossa. Siksi perehdytyksen
onnistuminen on tarkeaa. (Surakka ym. 2008, 83-86; Baxter 2010, E12.)

Maisteritason tutkinto on hoitajaesimiehille tarkea ja sita pitaisi heiltd edellyttda, koska
esimiesrooleihin tahtaavat ohjelmat voivat opettaa taloushallinnon ja strategisen
suunnittelun tekniikoita, henkiléstdhallintoa seka palkitsevaa, huomioon ottavaa
johtamista. Ne tuovat uutta tutkimustietoa osaston tyohon. (Fennimore & Warshawsky
2019, 347-349.)

Esimieskoulutus on avainasemassa onnistuneessa esimiehena toimimisessa. Vaikka
hyvista hoitajista ei valttdmatta tule hyvia johtajia, tulee enemmistd hoitajaesimiehista
tehtavaan sisdisen ylennyksen kautta. Taman ja puutteellisen koulutuksen vuoksi
vaihtuvuus etenkin ensimmaisend vuonna on suurta. On siis tarkeaa tunnistaa
potentiaalisesti kyvykkaat esimiehet ja panostaa erityisesti alkuvaiheessa koulutukseen

ja tyossa jaksamiseen. (McKinney ym. 2016, 46-49.)

Osastonhoitajan rooli on laaja, ja tydn ydin saattaa joskus jd&da paitsioon monien
vaatimusten alla. Kuitenkin Surakan (2008) mukaan tydhénsa tyytyvaisimmat
osastonhoitajat ovat heita, jotka ovat pystyneet pitdamaan tydnkuvansa ehyena, ja jotka
kokivat joustavansa tyossaan jonkin verran vahemman. Lisaksi ulkoa tulevat paineet
tydlle ja puolensa pitamisen vaatimukset aiheuttivat painetta. (Surakka ym. 2008, 56.)
Toisaalta joustavuus on edellytys tyon hoitamiselle, silla osastonhoitajan on tunnettava
monia osa-alueita ja saatettava yhteen moniammatillisen osaston eri toimijat. (Surakka
ym. 2008, 58). Voidaan sanoa, ettd osastonhoitajaa olisi hyva auttaa omaksumaan
taitoja, jotka auttavat pitamaan oman tyon ydinalueet ehyina ja hahmottamaan omat

oikeudet ja oman tydyhteison aseman ja merkityksen laajemmassa organisaatiossa.

Osastonhoitajan johtamistyd on muuttunut yha tieto- ja suunnittelupainotteisemmaksi.
Esimerkiksi johtamisessa ja tyOyhteison resurssien suunnittelussa erilaiset tietotekniset
ja mittaavat tydkalut ovat tulleet tyon olennaiseksi osaksi. Samaan aikaan kuitenkin
henkildkunnan kohtaaminen ja keskusteleva johtamistyyli nahdaan tarkeana. (Surakka
ym. 2008, 57.) Osastonhoitajan on tunnettava hoitotydn kaytantd ja myds osallistuttava
siihen, seka johdettava hoitotyon kokonaisuutta osastolla. Tama vaatii oman

asiantuntijuuden yllapitamista. (Surakka ym. 2008, 55-56.)

Monipuolisuus ja moniulotteisuus ovat toisaalta olennainen osa osastonhoitajan tyota, ja
monet myds haluavat sitd tyoltdan. On tutkittu, ettd oma kokemus johtamisen

monipuolisuudesta on yhteydessa tydssa koettuun tyytyvaisyyteen. (Surakka ym. 2008,
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55-56.) Tama pitdd ottaa huomioon myds tydhdén valmistauduttaessa ja

perehdytyksessa.

Cziraki ym. (2014, 1008-1013) sanovat tarkeimman lahiesimiesasemaan hakeutumisen
syyn olevan uralla eteneminen ja henkildkohtainen kehittyminen. Tarkeina taitoina
pidettiin sosiaalisia taitoja seka kliinistd osaamista. Organisaation tuki koettiin usein
puutteelliseksi. Oppimiskayraa pidettiin jyrkkana tyon laaja-alaisen sisallon ja vastuun

vuoksi, erityisesti talous- ja henkildstdosaamisen alueilla.

Muuttuvien koulutusvaatimusten ja monipuolistuvan tyonkuvan tuloksena siis
hoitajaesimiesten koulutustausta on yleensd aiempaa korkeampi, ja maisteritason
koulutuksen saaneilla esimiehilld on jo aiempaa enemman koulutustaustaa esimerkiksi
talousjohtamisessa, jonka oppiminen on koettu haastavaksi. Koulutustausta ja

laajentunut tehtavankuva tuovat uusia vaatimuksia myos perehdytykselle.

Perehdytyksen yhtend tavoitteena on oman roolin hahmottaminen ja oppiminen
toimimaan siind saantéjen ja oman toimivallan puitteissa. Suomisen ym. (2005) mukaan
hoitajaesimiehet kokevat tyopaikoillaan puutteita omissa vaikutusmahdollisuuksissaan
suhteessa ty6hon ja tydymparistdéon. Alhaisimmat vaikutusmahdollisuudet koettiin koko
organisaation tai osaston tasojen ty6tapoihin ja niiden muutokseen. (Suominen ym.
2005, 149-152). Perehdytys voi auttaa ymmartamaan omat vaikutusmahdollisuudet ja
oikeudet, ja ndin helpottaa roolin omaksumista osastonlaajuistenkin asioiden hoidossa.
Kun tyon sisaltd ja omat oikeudet ovat alusta asti selvia, voi esimiehena toimiminen ja

tyon aloittaminen olla helpompaa.

Esimiehen tyon yhtend tunnusmerkkind on vallankayttd organisaatiossa ja toisaalta
vastuu tuloksista. Esimiehen tehtavassa korostuu usein vastuu tuloksista, mutta valtaa
asettaa tavoitteita on vain vahan (Surakka ym. 2008, 48-51.) Isosaari (2011, 392-397)
tutki, millaista valtaa |ahiesimiehet kaytannossa kayttavat osaston paatoksenteossa.
Esimiesten vastauksessa korostui erityisesti harkintavalta (discretion), eri tunnistettujen
vaihtoehtojen valilla paattaminen. Resurssien, kuten rahavarojen hallinnassa valtaa oli
vahemman. Tehtavankuvan ja vastuualueiden selkeys lisasi esimiesten kokemusta

omasta paatosvallastaan.

Isosaaren (2011, 395-397) mukaan lahiesimiesten omassa arvioinnissa ja heidan
alaistensa nakemyksessa vallankaytosta on eroja. Hanen mukaansa mahdollinen
ongelma on lahiesimiesten odotukset ja Ilupaukset tehtdvakuvasta, ja niiden

vastaamattomuus tyon todellisuuteen. Tydn organisaation hierarkkisuus ja muutosten

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mikko Reinikainen



20

hitaus voivat muodostua turhautumista aiheuttaviksi tekijoiksi, jos kasitys on aiemmin
ollut dynaamisempi. Mydskin koulutusvaatimusten hajanaisuus on mahdollinen ongelma
eri sukupolvia edustavien hoitajien osalta, vaikka nykyaan koulutusvaatimuksia on
yhtenaistetty. Kirjoittaja ndkee ratkaisuina aiempaa selkeammat tehtavakuvaukset ja
vastuualueet tyéhon, ja koulutusvaatimusten yhdenmukaistamisen. Vaikuttaa siis silt3,

etta tehtavaan tullaan joskus vajavaisilla tiedoilla tyon todellisuudesta.

Esimiehet kokevat siis kirjallisuuden valossa usein epavarmuutta likkumavarastaan ja
itsendisesta toimivallastaan. Taman epavarmuuden vahentaminen on yksi tarkea
perehdytyksen tavoite. Perehdytyksessa olisi siis pelkkien yksittaisten tehtavaalueiden
osaamisen lisaksi myds annettava valmiuksia kayttaa valtaa ja toisaalta hahmottaa oma
rooli laajassa organisaatiossa. Perehdytys tutustuttaa esimiehen rooliin seka tukee

lyhyen ja pitkan aikavalin tyossa kehittymista.

4.2 Perehdytyksen toteutus ja menetelmat

Esimiehen perehdytysjaksossa voidaan sanoa olevan kaksi eri suuntaa: esimiehen
omien esimiesten tai muiden kokeneempien kollegojen tarjoama perehdytys, ja toisaalta
esimiehen tutustuminen omiin uusiin alaisiinsa ja heidan kauttaan osaston olosuhteisiin.
Tyontekijéihin tutustumiseen kdy aluksi hyvana keinona tutustumiskeskustelu. N&in
esimies kuulee tyOyhteison luonteesta ja haasteista ja toisaalta hdneen kohdistuvista
odotuksista ja toiveista. Tama on olennainen osa keskustelevaa, osallistavaa johtamista,
jossa tydyhteis6 otetaan mukaan yhteisiin asioihin vaikuttamiseen. (Surakka ym. 2008,
87.)

4.2.1 Perehdytysprosessi

Perehdytys aloitetaan heti palvelussuhteen alkaessa. Nimetty perehdyttgja vapautetaan
omista tyotehtavista, jotta han voi vastaanottaa uuden tyOntekijan ja aloittaa
perehdytyksen. Tyontekijan aiempi kokemus ja osaaminen otetaan huomioon
sovittaessa perehdytysaikaa, joka maaritelldadn perehdytyssuunnitelmaan. (Surakka
2009, 74.)

Perehdytyksen kehittdmisen kannalta on tarkeaa, etta perehdytysprosessia seurataan ja

arvioidaan systemaattisesti palautteen avulla. Perehdytysprosessiin kuvataan miten ja
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kenelta palautetta kerataan, mihin palaute palautetaan ja miten palautetta myéhemmin
tyostetaan, talla varmistetaan kehitystarpeiden siirtyminen kaytantéon. (Eklund 2018, 20,
132-133.)

4.2.2 Perehdytyksen hyvia kaytanteita

Perehdytyksella on hyva olla vastuuhenkild ja kirjallinen suunnitelma, jotta tarkeiden
taitojen omaksuminen voidaan varmistaa. (Laaksonen & Ollila 2017, 23-25). Vastuu
perehdyttamisesta ja sen suunnittelusta on lahiesimiehella, mutta han voi delegoida

tehtavia muille (Tyoturvallisuuskeskus 2013.)

Perehdytyksesta vastaa esimies, mutta kaytanndssa tehtavia voidaan delegoida.
Perehdyttaja voi olla esimerkiksi toinen esimies tai ulkopuolinen henkild ja perehdyttaja
voi vaihdella tilanteen mukaan. Tyodnantajan roolina on toimia suunnittelijana,
toteuttajana ja kehittdjana perehdytyksessa. Organisaatiossa esimiehet ja johto
vastaavat siitd, ettd edellytykset toimivalle perehdytykselle ovat kunnossa.
Onnistuneesta perehdytyksestd vastaa tydnantajan lisdksi myds perehdytettava

tydntekija itse, perehdytys on kaksisuuntaista. (Eklund 2018, 140, 161.)

Koska osastonhoitajalle luontevimman perehdyttajan maarittaminen voi olla hankalaa, ja
han saattaa tulla osaston ulkopuolelta, kokeneemman hoitajan kanssa solmittava
mentorointisuhde voi muodostua tarkeaksi tiedon ja tuen saannin kanavaksi. (Surakka
ym. 2008, 86-87.)

Ollila (2008, 21-26) kuvasi henkil6kohtaisen, keskusteluun ja arviointeihin perustuvan
ohjauksen merkitystd esimiesten hyvinvoinnissa ja kehittymisessa. Henkilokohtaisen
ohjauksen etuihin kuuluu luottamuksellisuus, mahdollisuus keskustella henkilon itse
haastaviksi kokemista asioista seka ohjaajan tarjoama ymmarrys. Tutkimuksessa
korostuu johdonmukaisuuden merkitys: ohjauksella on oltava selkeat tavoitteet ja niihin
on pyrittava johdonmukaisesti. Lisaksi ohjaajalla itsellaan on oltava johtamiskoulutusta
ja kaytannon kokemusta seka ihmisluonteen ymmarrystd ohjauksen onnistumisen
takaamiseksi. Ohjaus ja oman toiminnan pohtiminen auttavat osaltaan luomaan siltoja
teoriatiedon ja kaytannon kokemusten valille. Siksi jatkuva ohjaus ja tuki ovat tarkeita

johtamistaitojen kehittymisessa ja yllapitamisessa.

Perehdyttdmisessd on havaittu tehokkaaksi myds ryhmakeskustelujen ja

vertaisverkostojen kayttd. Masango-Muzindutsi ym. (2018, 4-8) kirjoittavat toiminnallisen
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oppimisen (action learning) potentiaalista esimiesten johtamistaitojen kehittamisessa
Etela-Afrikassa. Maassa esimiesten johtamiskoulutus on puutteellista, ja tdma on osasyy
maan huonosti toimivaan terveydenhuoltojarjestelmaan. Menetelma pyrkii toiminnan ja
kriittisen pohdinnan avulla vahvistamaan yhteyksia teoriaoppimisen ja kaytannén
kokemuksista saatujen taitojen valilla. Menetelma toteutetaan ryhmissa, keskustelu ja
vertaistuki toimivat apuna. Menetelman suurimpina etuina pidettiin lisdantynytta
itseluottamusta ja ryhman tarjoamaa vertaistukea. Uusien esimiesten on tarkoitus oppia
suunnittelun taitoja, oman toimintasuunnitelman tekemistd ja niiden viestimista
alaisilleen. Rahoituksen ja saatavuuden lisdksi suurimpana ongelmana pidettiin

puutteellisia kommunikaatiokanavia ylemmalle johdolle ja johdon tuen puutetta.

Toisaalta myds itsereflektio on tarkeassa osassa johtajana kehittymisessa. Tata voidaan
tukea monilla eri toimilla. Eras tallainen menetelma on esimiesten johtamistapa, jossa
esimiesten toimintaa valvotaan, mutta samalla heille tarjotaan tukea ongelmista
selvidmiseen ja taitojen kehittdmiseen. Pienryhmakeskustelut todettiin myds tehokkaaksi
itsetuntemuksen ja -kehityksen vahvistamisen valineeksi. Ne tarjoavat valineen omassa

tydssa kohdattujen haasteiden hallittuun kasittelyyn (Bergman ym. 2009, 163-164, 171.)

Myds McKinney ym. (2016, 46-49) tunnistivat koulutuksen ja erityisesti
kokemuspohjaiset harjoitukset tehokkaiksi myos heikoiksi koetuilla alueilla kuten
talousjohtamisessa. Ryhmatoilla ja eri teemoihin perustuvilla oppitunneilla ja tehtavilla
pystyttin parantamaan talousjohtamisen taitoja. Koulutuksissa korostui kaytannén

tydvalineiden tarjoaminen esimerkiksi taloussuunnitteluun.

Philadelphialaisessa sairaalassa tehdyssa testijaksossa, jonka DeCampli ym. (2010)
kuvasivat, edistyttiin tarpeiden kartoittamisesta ja tavoitteiden asettamisesta kaytannon
harjoitteluun osastolla ja raataldityihin valmennussessioihin, joilla kaydaan Iapi
esimerkiksi talous- tai lakiteemoja. Neljan kuukauden kauden puolivalissa
osastonjohdon, valmennettavan ja valmentajan valilla kaytiin arviointikeskustelu. Lisaksi
kokemuksia kerattiin koko tydyhteisoltd. Valmennuksen tarkeimpana antina pidettiin
mahdollisuutta keskustella kaikista tydssa eteen tulevista ongelmista asiantuntevan
ulkopuolisen henkildn kanssa luottamuksellisesti ja saada talta palautetta. Valmentaja
on helposti saatavilla keskusteluihin tarpeen mukaan, ja ongelmista voi puhua niiden
ollessa ajankohtaisia. Valmennusohjelman paatyttya valmennussuhde muuttui usein
mentorisuhteeksi (DeCampli ym. 2010, 135-137.)
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Fennimore ja Wolf (2011, 206-209) korostavat nayttddn perustuvien koulutus- ja
arviointiohjelmien merkitysta. Koulutuksen sisallot on laadittava tutkimuksen pohjalta, ja
arviointia on toteutettava strukturoidusti. Kirjoittajien kuvaama koulutusohjelma
suunniteltiin perehtymalla huolellisesti johtamiseen liittyvaan tutkimuskirjallisuuteen ja
tunnistamalla nimenomaan hoitajaesimiesten tarvitsemia taitoja. Ohjelmassa keskityttiin
kaytannén taitoihin, esim. talousjohtamiseen, henkildjohtamiseen ja itsereflektioon.
Koulutukseen kuului lukemista, luentoja, keskusteluja, itsearviointia seka soveltavia
kotitehtavia. Itsearvioinnissa osallistujien pisteet nousivat kaikilla testatuilla osa-alueilla

(esimiehend, "hallinnoijana (manager)” toimiminen, johtajuus, itsetuntemus).

Hawkinsin ym. (2009, 56-69) kuvaamassa perehdytysmallissa ohjaavina periaatteina
ovat mentori- ja valmennussuhteiden kayttd, turvalliset oppimisymparistot, jatkuvasta
oppimisesta huolehtiminen, riittdva ajan varaaminen, organisaation resurssien tehokas
kayttd seka organisaation vastuun korostaminen riittdvan perehdytyksen takaamisessa.
Menetelmina kaytetdan luokkahuoneopetusta, selkedd esimieheltd odotettujen taitojen
listaa, johon opiskelijat voivat tukeutua ja kayttaa itsearvioinnissa, vertaisvalmennusta,
selkedd esimiehen roolin ja vastuiden kasittelyd, sekd saannollistd edistymisen
seurantaa. Esimerkiksi kokeneempien esimiesten tyon seuraamista ennen rooliin

siirtymista ehdotettiin.

Parhaita kaytantoja uuden esimiehen perehdytyksessa ovat muun muassa riittava aika,
jolloin esimies kay peruskeskustelun uuden alaisesimiehen kanssa, jossa sovitaan
kommunikaatiotavoista ja tehtavistd seka yhteistydn pelisdannoista. Hyva kaytantd on
valmis perehdytysohjelma, jonka uusi esimies kay Iapi. Kunnollinen perehdytyskoulutus
on kaytantdénad myoés hyva. Mentori on uudelle esimiehelle tarkea tuki ja sdanndllinen
yhteydenpito mentoriin puolen vuoden ajan. Elakkeelle siirtyvan esimiehen olisi myds
hyva jattdytyd pois esimiestehtavistd viimeistddn vuosi ennen eldkoitymista
tarkoituksena tukea uutta esimiestd tdman uusiin esimiestehtaviin. (Ristikangas ym.
2010, 214.)

Hyvalta perehdyttajaltd odotetaan sitoutumista tydtehtavaansa ja hanella tulisi olla aitoa
halua perehdyttamiseen. Hyva perehdyttdja ymmartaa perehdytyksen merkityksen. Mita
tehokkaampaa perehdytys on, sitd nopeammin perehdyttaja paasee takaisin omaan
tyéhoénsa. Yksi perehdyttajan tarkeimpia tehtavia on tarjota uudelle tydntekijalle tukea ja
luoda turvallisuuden tunnetta. Ensimmaiset perehdytysviikot voivat olla perehdytettavalle
tunteiden vuoristorataa ja tama olisi perehdyttajan hyva tiedostaa ja huomioida. Tarkeaa

on, ettad perehdytys on hyvin suunniteltua. (Eklund 2018, 142-145.)
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Erilaiset kompetenssien kuvaukset ovat tarkeita, mutta kompetenssit on osattava siirtaa
kaytanndéssa nakyviksi taidoiksi ja oikeiden toimintamallien 16ytadmiseksi vaihtelevissa
tilanteissa. Tallaisena linkkina voi toimia kokemusoppiminen, joka on kuvattu jo Florence
Nightingalen tdissd 1860-luvulla. Kirjoittajat korostavat omassa artikkelissaan
pysahtymisen tarkeyttd: kokemuksista ja kaytdnnon opettavaisista tyétilanteista voi
kirjoittaa reflektiivisen kuvauksen, mika auttaa ymmartdmaan ja kehittdmaan omia
reaktioita. Tassad prosessissa voidaan kayttdd osaavaa avustajaa auttamaan
tulkintaprosessissa. (Cathcart ym. 2010, 440-447.)

4.2 .3 Mentorointi

Kansainvalisessa tutkimuksessa mentoroinnille on annettu monia eri maaritelmia ja
sisaltdja. Taydellistd yksimielisyyttd mentoroinnin maaritelmasta ei kuitenkaan ole.
Mentoroinnin osa-alueet voidaan jakaa esimerkiksi emotionaaliseen tukeen ja
urataitojen tukeen, joista ensimmainen auttaa tydn henkisissa haasteissa ja toinen antaa
uralla kehittymiseen vaadittuja voimavaroja kuten taitoja, kontakteja ja nakyvyytta. On
kaytetty myds jakoa neljddn osa-alueeseen: emotionaalinen/psykologinen, uran
paamaarien asettamisen tuki, akateemisten taitojen tuki seka roolimallina toimiminen.
(Eller ym. 2013, 815.) Mentoroinnin voi kasittaa tarkoittavan "tukea, apua ja opastusta
uusien taitojen oppimisessa, uusien kayttaytymismallien omaksumisessa seka uusien
asenteiden saamisessa’, seka itsereflektioon rohkaisemisena oppimisen edistadmiseksi
(Huybrecht ym. 2011, 274.)

Mentoroinnissa on kyse kokeneemman kollegan ja uudemman tyontekijan valille
syntyvastd, vapaaehtoisesta ja usein enemman tai vdhemman vapaamuotoisesta
suhteesta. Usein tyopaikka edesauttaa suhteen syntya esittelemalla potentiaalisia
mentorointipareja toisilleen. (Vitale 2018, 9.) Mentorisuhteessa voisikin ajatella olevan
kahden sijasta kolme osapuolta: mentori, mentoroitava ja organisaatio, jossa he toimivat.
Yhdysvalloissa mentorointiohjelmiin sijoitetun rahan on tutkittu palautuvan 391-
prosenttisesti muun muassa parantuneen suoriutumisen ja tydssa pysymisen myota
(Goodyear & Goodyear 2018, 49-50.)

Mentorointisuhteessa on nelja vaihetta: suhteen muodostus, syventamis- ja
kehittamisvaihe, ero sekd viimeisend uudelleenmaaritys. Viimeisessd vaiheessa
mentorointipari saattaa muodostaa tasaveroisemman suhteen mentoroitavan kehityttya

uudelle tasolle tydssaan (Eller ym. 2013, 51.) Yleinen kesto mentorointisuhteelle on yksi
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vuosi (Eller ym. 2013, 49; Vitale 2019, 12). Mentoriparin valitessa toisensa on saatu
parempia tuloksia kuin jos parit annetaan valmiina ilman yksil6llista harkintaa (Huybrecht
ym. 2011, 275). Kyseessa on siis pitkaaikaista sitoutumista vaativa prosessi, jossa

henkildkohtaisella suhteella ja henkildkemialla on merkitysta.

Mentoroitavien nakodkulmasta tarkeimpina ominaisuuksina on pidetty mentorin lasndoloa
ja saatavilla olemista usein ja tarvittaessa myds tydympariston ulkopuolella seka
mahdollisimman avointa kommunikaatiota. Tarve reilulle, rakentavalle kritiikille korostui:
palautetta pitaisi antaa rehellisesti, mutta ei liian rajusti ja tarjota vaylia kehittymiselle.
Mentoreilla nakemykset olivat samansuuntaisia. Mentorin toimiminen roolimallina voi
antaa uusia nakymia tyohon ja vahentaa varsinkin alkuvaiheen henkista painetta:

mentorin omasta historiasta voi ammentaa tukea (Eller ym. 2013, 816-817.)

Myos mentorit itse pitivat tarkeana nimenomaan saatavilla olemista, ymmartavaa
kuuntelemista, mutta myds ratkaisukeskeisyytta ja ratkaisujen aktiivista etsimista
ongelmatilanteissa. Vaikka varsinaisen muodollisen arvioinnin kayttd6 mentoroinnissa
jakaa henkilokohtaisen, tiiviin suhteen takia mielipiteita, on jonkinlaisen kirjallisen
palautteen antaminen ja mentorointiprosessin kulun kirjaaminen nahty myds tarkeana.
Mentorit itse voivat saada ohjaus- ja opetustaitoja, paivitettyd osaamista seka

mahdollisesti myds koulutusta ohjaamisen toteuttamisessa (Huybrecht ym. 2011, 276.)

Erityisesti tydsuhteen alussa mentorointia pidetaan tarkeana, jotta uusi tyontekija saa
paremmin kiinni tydnsa vaatimuksista. Esimiehilld tyohon jaamisen syina pidettiin
kutsumusta hoitoalaan samoin kuin organisaation tarjoamia mahdollisuuksia jatkuvaan
kehitykseen. Mentorointi kdy valineena nimenomaan viimeksi mainittuun. Lisaksi hyva
tydn ja vapaa-ajan tasapaino oli tdrkeda. Mentorointisuhteessa tarkein ominaisuus ol
luottamus, mahdollisuus keskustella tyon kokemuksista turvallisessa ymparistossa
(Cziraki ym. 2014, 1008-1013.)

Hawkinsin ym. (2009) mukaan toimiva mentorointi edellyttdd sitoutumista kaikilta
osapuolilta: on sitouduttava yhteisiin perehdytystavoitteisiin. Lisaksi mentoroinnissa on
pidettava kiinni sovituista tapaamisista ja korostettava matalan kynnyksen keskusteluja:
hyodyllisia keskusteluja voidaan kayda, vaikka mitaan erityista agendaa ei olisi
valmisteltu. Luottamusta lisda, jos mentori Kiinnittdd huomiota asioihin, jotka
vaikuttaisivat olevan heidan perustehtdvansa ulkopuolella: huolehtiiko valmennettava
omasta hyvinvoinnistaan, pysyvatko tydajat kohtuudessa jne. Aikatauluttaminen koetaan

usein suurena ongelma-alueena: mentori pystyy tassd tarjoamaan arvokasta
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kokemusta. On myds kiinnitettdva huomiota siihen, ettd uudet esimiehet pysyvat ajan
tasalla osaston tiedonkulusta ja kokouksista (Hawkins ym. 2009, 55-59.) Mentori voi siis
tarjota tukea nimenomaan sellaisissa laaja-alaisissa teemoissa, joihin yksittaisiin

tehtavankuviin keskittyva perehdytys ei valttamatta auta.

Paamaarien asettaminen mentorointisuhteelle korostui Ellerin ym. (2013) mukaan
kyselyn vastauksissa tarkednd onnistumista auttavana tekijana. Paamaarien
asettaminen on mentorointisuhteessa ainakin akateemisen hoitajakoulutuksen piirissa
kuitenkin vaihtelevaa, eika laheskaan kaikissa tutkimuksissa kuvata selkeita tavoitteita:
suhteen katsotaan kehittyvan enemmankin orgaanisesti ja tahtaavaan yleisluontoiseen

tydssa tai jollakin osa-alueella kehittymiseen (Nowell ym. 2017, 334-336.)

Vaitoskirjatutkimuksessaan Karjalainen (2010) kuvaa mentoroinnin tavoitteet
aktorilahtoisiksi. Mentorointia rakennetaan tutkittavien mukaan aktorin aloitteen,
ajatusten ja tarpeiden pohjalle. Koska mentorointi etenee aktorin ehdoilla, mentorin
tehtdvana on kuunnella ja antaa tukensa aktorin tarvitsemiin asioihin. Aktorin
tydkokemus ja vahvuudet olisi myds otettava huomioon mentoroinnissa. (Karjalainen
2010, 77.)

Joissakin organisaatioissa on kaytdssa joidenkin kuukausien pituisia mentorointi- ja
koulutusohjelmia. Naiden on todettu lyhentavan tehtavien tayttamiseen kuluvaa aikaa ja
siihen liittyvia kustannuksia. (Warshawsky & Cramer 2019, 249-255.) Osassa
organisaatioita kaytetddn myds ammattimaisempaa valmennusta (coaching).
Valmennusta ja mentorointia kdytetaan usein tarkoittamaan samaa asiaa, mutta kyse on
kahdesta erilaisesta kaytannosta. Mentorisuhde syntyy usein luonnollisesti jo olemassa
olevan ammatillisen suhteen pohjalle, ja siihen voi littya myo6s henkilokohtainen
ystavyyssuhde. Valmennussuhde taas on puhtaan ammatillinen, eivatkd osapuolet
yleensa valitse toisiaan. Valmentajan roolissa voi olla valmennuksen ammattilainen.
Valmennukselle asetetaan selkeat tavoitteet, joiden asettamisessa valmennettava itse
on aktiivinen. Toiminnassa oleellista on toiminnallinen harjoittelu, uusien nakdékulmien
avaaminen ja itsereflektioon kannustaminen. Suhteessa on tarkeaa I0ytaa tasapaino
toimivan henkilésuhteen ja tydtilanteen edellyttdman etaisyyden valilla (DeCampli ym.
2010, 132-137.) Laaksosen ja Ollilan (2017, 199) mukaan valmennussuhteessa on
tarkedd ennen kaikkea itsetuntemuksen parantaminen ja oppimisvalmiuksien

lisddminen. Kuitenkin suomalaisissa organisaatioissa mentori on yleensa kollega.
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4.2.4 Hiljainen tieto

Hiljainen tieto tai hiljainen tietamys ("tacit knowledge”) on vaikeasti tunnistettavaa ja
nakyvaksi tehtavaa. Hiljainen tieto on syvalld kokemuksissa, taidoissa ja
ajattelumalleissa ja se on osa taysin automaattista toimintaa. Hiljaista tietoa, kokemusta
ja osaamista mieluiten vahatelldadan kuin nostetaan esille. Omassa tydssaan
ammattilaiseksi kehittynyt tyontekija on tydnantajalleen arvokas, silla han tietdaa mita,
miksi, miten ja kenen kanssa tehdaan, kun taas vahemman kokemusta ja hiljaista tietoa
omaava tietda usein vain sen, mita pitaa tehda. Kysymykseen miten tehdaan liittyy suurin
hiljaisen tiedon osuus monen ammattilaisen kohdalla. Selityksena se, ettd ammattilainen
on tottunut erilaisiin tilanteisiin ja vaatimuksiin tehdessaan erilaisia tydprosesseja,

ammattilainen on joutunut soveltamaan ja kokeilemaan. (Kiviranta 2010, 162-167.)

Vuoden 2018 lopussa oli kunta-alan tyoelakevakuutettuna 60 vuotta tayttaneita runsaat
57 000 henkil6a, joten vanhuuselakkeelle siirtyvien maara on tulevinakin vuosina korkea.
Mainittuna vuotena kunta-alan palveluksesta vanhuuseldkkeelle siirtyi 154
osastonhoitajaa keski-ian ollessa 63,8 vuotta. Esimerkiksi juuri elakditymisen myota
hiljaista tietoa on vaarassa kadota, ja naissd tapauksissa hiljaisen tiedon esille
saamiseen olisi syytd paneutua. Henkildston tietotaitoa ja henkistd paddomaa on usein
automatisoituneena osaamisena, ja tallainen tietotaito koetaan usein itsestdan selvana.
(Keva 2019; Kupias & Salo 2014, 231-232.)

Hiljaisen tietdmyksen jakaminen on tarkeda, silld se varmistaa organisaation
toimintakyvyn ja tuo toiminnalle varmuutta ja jatkuvuutta. Hyétya hiljaisen tietdmyksen
jakamisesta on myoés laadun varmistuksessa ja siina, ettd osaaminen ja tietamys seka
tyétehtavat tulevat nakyviksi ja niitd voidaan kehittda. Tyonantajalla on oikeus vaatia
tyontekijoitdan jakamaan osaamistaan ja tietdmystdan, mikd on tyéssa syntynyt ja
kehittynyt, se ei ole tydntekijan henkildkohtaista omaisuutta. (Virtainlahti 2009, 107-108.)

4.3 Lahiesimiehen osaamisen osa-alueita

4.3.1 Esimies strategian toteuttajana ja johtohahmona

Esimiehen tehtaviin kuuluu organisaation strategian suunnittelu ja toteuttaminen.

Esimiehen tehtdvana on varmistaa, etta tyontekijat ymmartavat organisaation strategian.
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Tama vaatii taitoja ottaa huomioon tydntekijdiden mielipiteet seka esittdd tietoa
konkreettisessa ja selkeassd muodossa. Tyoyhteis6 on myos saatava henkisesti
mukaan toimimaan strategian mukaisesti. Hoitajaesimies ei suunnittele strategiaa
itsenaisesti, mutta hanella on suuri rooli sen toimeenpanossa osastolla. (Laaksonen &
Ollila 2017, 14-17.) Kommunikointi ja uusien kaytantdjen jalkauttaminen ty6paikalle

ovatkin tarkeassa osassa johtajan tyossa.

Vuorovaikutustaitojen kehittdminen on johtajalle ensiarvoisen tarkeaa. Ammatillisuuteen
kuuluvat autonomia, riippuvuus toisista ja yhteistyd. Osallistava johtaminen edellyttaa
kykya tunnistaa alaisten vahvuuksia ja delegoida paatoksenteon eri osia tarpeen

mukaan muille ryhman jasenille (Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 35.)

Johtaminen on rooli, joka esimiehen on omaksuttava. Roolin voi nahda yhdistelmana
johtajan patevyyksia (esimerkiksi motivointi, opettaminen, ristiriitojen ratkaiseminen ja
toimintamallien kehittdminen) ja henkildkohtaisia ominaisuuksia. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2009, 208-210.) Sairaanhoidossa lahiesimiehen laajat tehtavaalueet
ovat organisaatioiden suoritustavoitteiden toteuttaminen, tydon suunnittelu,
henkilostdjohtaminen, organisointi ja valvonta seka taloushallinto. (Reikko ym. 2010, 31-
33). Uutta johtajaa olisi tuettava omaksumaan téllainen rooli ja tunnistamaan omia

johtamista tukevia taitoja ja ominaisuuksia.

Vesterisen (2013) vaitoskirjatutkimuksessa nostettin - esiin  kuusi erilaista
osastonhoitajien kayttdmaa johtamistyylia osana johtamiskulttuuria. Johtamistyyleja ovat
visionaarinen, valmentava, valittdva, demokraattinen, komentava ja eristaytyva
johtaminen. Osastonhoitajista 7,2% koki, ettei heilld ole ollenkaan riittavasti valmiuksia
ja 64%, ettei heilld ole aivan riittavasti valmiuksia kayttda visionaarista johtamistyylia.
Sairaanhoitajataustaiset osastonhoitajat, 32-45 vuotiaat osastonhoitajat tai alle viisi
vuotta osastonhoitajina toimineet ilmoittivat tarvitsevansa jonkin verran (n. 10%) liséa
tietotaitoa. Tiedon etsimisessa paremmat valmiudet olivat uudemman ja nykyaikaisen
koulutuksen saaneilla kuin vanhemman Kkoulutuksen saaneilla osastonhoitajilla.
(Vesterinen 2013, 62, 65.)

Vesterisen (2013) vaitoskirjatutkimuksessa pidettiin tarkeana johtamistydssa strategisen
vision tuntemista. Jos osastonhoitajat eivat tunteneet organisaation visiota ja tavoitteita,
oli heidan vaikeaa johtaa tyoOntekijoita kohti visiota. Visiosta tiedottaminen, sen
selittaminen ja perustelu henkildkunnalle saanndllisesti on tarkeada, se tekee

tyoskentelystd tehokkaampaa ja tarkoituksenmukaisempaa. Osastonhoitajien
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johtamistyyliin vaikuttaa erityisesti tiedonkulku organisaatiossa ja organisaation arvot.
Taman tutkimuksen tulosten mukaan osastonhoitajien johtamistyylilla on vaikutusta
henkildkunnan tybtyytyvaisyyteen ja tydéhén sitoutumiseen. Tutkimus osaitti
valmentavalla johtamistyylilla olevan merkitysta varsinkin tydntekijdiden sitoutumisessa
tyéhon. Osastonhoitaja, joka luottaa tydntekijdihin, edistaa heidan motivaatiota ja tyéhon
osallistumista. Vesterisen (2013) vaitéskirjatutkimuksen tuloksena |6ydettiin eristaytyva
johtamistyyli. Talldin osastonhoitaja tydskentelee yksin ja vuorovaikutus tyontekijdiden
kanssa on vahaista. Kun tyontekijat tydskentelevat ilman johtajaa, saattoi se aiheuttaa
niissa tyontekijoissa pelkoja, jotka kaipasivat johtajan tukea. Tall6in osastonhoitajan
esimiehen, yleensa ylihoitajan, rooli korostuu osastonhoitajan tukemisessa héanen

johtamistydssaan. (Vesterinen 2013, 74-77.)

Osa esimiehelle tarkeaa osallistavaa ja konsultoivaa johtamista on tydpaikan ilmapiirin
yllapito. Tassa on tarkeassa roolissa arvojen ja niiden vaikutuksen tunnistaminen.
Tybpaikan paivittdinen vuorovaikutus ja tehtdvien hoitaminen nojaavat osaltaan
jaettuihin ndkemyksiin siitd, mika on oikein ja miten tydpaikan arvojen mukaan toimitaan.
Uudet I[ahiesimiehet tarvitsevat tukea arvojen tunnistamisessa ja niiden kanssa

toimimisessa (Merilainen ym. 2016.)

Fennimore ja Wolf (2011, 204-210) puhuvat kulttuuristen ja tunnetaitojen tarkeydesta.
Osastonjohtajien mukaan lahiesimiesten  suurimmat kehittdmisalueet ovat
kommunikaatio, konfliktinratkaisu, roolista toiseen siirtyminen, aikataulutus, budjetin ja
palkkojen hallinnointi, palautteen antaminen seka alaisten neuvonta. Kirjoittajat kuvaavat
lahiesimiehid "tyopaikan paaasiallisina kulttuurin rakentajina.” Heilld on suuri rooli

tydpaikan hengen ja tydyhteisén odottaman tydn laadun maarittamisessa.

4.3.2 Johtajan analyyttiset ja tietojohtamisen taidot

Vetovoimaisen tyOpaikan, ns. magneettisairaalan statuksen saavuttamiseksi on
noudatettava viiteen kategoriaan kuuluvia johtamismalleja: muutosjohtaminen, johon
kuuluvat lasnaoleva ja vahvasti tukeva johtamistyyli seka keskustelevan, osallistuvan ja
itsendisen tydskentelykulttuurin tukeminen; rakenteellinen voimaannuttaminen, jossa
organisaation rakenteet pyritaan jarjestamaan osallistumista ja tervettd tyOkulttuuria
tukeviksi; esimerkillinen ammatillinen kaytanto, joka merkitsee kaytannon ammattitaidon
ja osaamisen lasndoloa hoitotydssa seka mahdollisuutta ndiden kehittdmiseen; uuden

tiedon hyodyntaminen ja viimeisena tutkitun laadun tulokset. Kaksi viimeista koskevat
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uuden tiedon ja vaikutteiden sekd viimeisimpien tutkimustulosten omaksumista ja

tuomista osaksi osaston tyota. (Laaksonen & Ollila 2017, 173-175.)

Nama kategoriat eivat koske pelkdstdan lahiesimiehid, mutta organisaation tarkeana
osana heidan on tarkeda omaksua naita taitoja. Lyhyesti voisi sanoa, etta tutkimuksessa
korostuu keskustelevuuden ja avoimuuden kulttuurin edistdminen tydyhteisdssa, mika
vaatii sosiaalisia, kanssakdymisen taitoja; hallinnollinen johtaminen, jossa tarvitaan
talous- ja organisaatiotaitoja; kaytannon potilashoidon taidot, eli sairaanhoitajan ns.
ydinammattitaito; seka jatkuva uuden omaksuminen ja omaksutun tuominen osaksi
tyota. Nama ovat taitoja, joita myds perehdytyksen tulisi edistaa, silla kaytannon

potilashoidon taitoja lukuun ottamatta niita ei valttamatta opita sairaanhoitajan tyossa.

Johtamistyd sosiaali- ja terveysalalla on yha verkostoituneempaa. Johtajan on kaikilla
organisaatiotasoilla kyettava yha enemman organisaatiorajat ylittavaan tyoskentelyyn ja
yhteisesti suunniteltujen strategioiden toimeenpanoon. Hoitotydn toimintaymparisto
muuttuu jatkuvasti. Johtajalta tarvitaan henkisia valmiuksia hallita muutosta. Yhtena osa-
alueista on organisaation nykytilanteen tuntemus, ja ymmarrys sen toiminnasta
suhteessa ymparistodon. Tama onkin erds uuden johtajan tarpeista tyossa
menestymiselle: han tarvitsee tietoa organisaationsa ulkosuhteista ja sen laajemmasta

strategiasta ja suunnasta (Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 31-32.)

Tieto on olennaisessa osassa johtamisessa: tiedon keraamisen ja hyddyntamisen taidot
ovat tarkeassa asemassa. Tieto on tarkedd niin potilastydon johtamisessa kuin
henkilostd- ja taloussuunnittelussakin. Tassa korostuvat sekd yksilOlliset etta
organisaation valmiudet: johtajan on itse hallittava tiedonkeruun taitoja, mutta toisaalta

tietoa on tuotava helposti saataville. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 33.)

Henkilostosuunnittelu  kytkeytyy tiiviisti osaston toimintaan: se vaikuttaa seka
paivittaiseen tyohon ettd henkilokunnan pitkan aikavalin motivaatioon ja tyovoiman
riittavyyteen. Lahiesimiehen on tunnistettava henkilostotarve ja mahdolliset puutteet ja
myoOs ennakoitava niita. Esimiehen vastuulla on rekrytointiprosessin kaynnistaminen ja
henkiloston riittavyydesta huolehtiminen. Rekrytointi on suunnitelmallinen prosessi,
jossa on otettava huomioon niin lain asettamat patevyysvaatimukset kuin osaston
yksilolliset tarpeet, seka tydsopimuslain ja muiden rekrytointiin liittyvien lakien tuntemus.
Rekrytoijan on tunnistettava tyonhakijalle asetettavia vaatimuksia ja huolehdittava siita,
etta sopivin hakija I6ytyy. (Laaksonen & Ollila 2017, 213-223.)
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Warshawskyn ja Cramerin (2019, 249-255) tutkimuksessa esimiehet kokivat taitonsa
heikoimmiksi talouden, strategian, suorituskyvyn parantamisen seka perusteista
lahtevan ajattelun (foundational thinking) saroilla. Tutkimusten mukaan juuri
taloushallinto koetaan esimiesten yhtend vaikeimmista tehtdvaalueista. Tahan ei
myoskaan aiempi tydkokemus valttamatta tarjoa apua. Niinpa taloushallinnon koulutusta

tulisi tarjota jo ennen esimiestyon aloittamista (Merildinen ym. 2016.)

Vahvemmiksi taidot arvioitiin henkiléstdjohtamisessa, kliinisessa tydssa (clinical
practice) seka teknologiassa. Kirjoittajat huomauttavat heikoiksi arvioitujen taitojen
olevan tarkeitd nimenomaan nykyajan nopeasti muuttuvien hoitotyopaikkojen
johtamisessa. Tutkimuksen mukaan hyviksi arvioitujen taitojen saavuttaminen kestaa
noin seitseman vuotta. Jatkuvaan oppimiseen on kiinnitettava huomiota, ja jo tyon

aloittavien esimiesten osaamisvaatimuksia on pohdittava uudelleen.

Hawkins ym. (2009, 55-59) kuvaavat kuusi hoitajaesimiehen avainosaamisaluetta:
johtajuustaidot, |aaketieteellisen hoidon hallinnoinnin  taidot, mentorointi- ja
valmennustaidot, HR-osaaminen, talousjohtaminen seka kehittymisen ja nayttoon
perustuvan suunnittelun taidot. Naista tarkeimmaksi kirjoittajat arvioivat ensimmaisen:
hyvan ilmapiirin ja tyOpaikan arvojen ja hengen luomisen. Tahan kuuluu myds
olennaisena osana kyky huolehtia itsestdan, omasta jaksamisesta, oman tydomaaran ja
tavoitteiden hallinnasta. Melkein yhta tarkeaksi arvioidaan hoidon hallinnointi: esimiehen
on huolehdittava standardien noudattamisesta ja mahdollisten ongelmien pikaisesta

korjaamisesta.

Stefl (2008, 360-373) kuvaa artikkelissaan amerikkalaisten terveydenhoitoalan
ammattijarjestdjen kokoamaa yhtenaistettya taito- ja kykykehysta terveydenhuollon
esimiehille. Jasenorganisaatioilta kerattiin tietoa niille olennaisimmista johtajan taidoista,
ja tiedot yhdistettiin kategorioiksi. Tassa tapauksessa osa-alueet olivat: kommunikaatio
ja suhteiden yllapito tydpaikalla; johtaminen; ammattimaisuus eli professionalismi;
terveydenhuollon alatuntemus seka taloustaidot. Steflin (2008) mukaan yhtenaistetyt,
dataan perustuvat kuvaukset ovat tarkeita, silla niilla voidaan yhtenaistaa ja selkeyttaa
esimiesten taitovaatimuksia sekd varmistaa, ettd asioista puhutaan eri paikoissa
samoilla sanoilla. Niitd voidaan myds kayttdad organisaatioiden osaamistarpeen

viestittdmiseksi oppilaitoksille koulutuksen kehittamiseksi.
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4.3.3 Rekrytointiosaaminen

Rekrytointi on yksi esimiehen avaintehtavista ja johtaminen on rekrytoinnin avainaluetta.
Onnistuneessa rekrytoinnissa esimiehella on selked visio tyOpaikan tahtotilasta ja
tavoitteista. Jos selkea visio puuttuu, esimies ei voi tietda mita vahvuuksia rekrytoitavalla
tulisi olla ja miten rekrytoitavan tulisi kehittyd tulevassa tehtavassaan. Esimiehella on
my0s kykya johtaa ja halua tehda paatoksia sekad motivoida avainhenkil6itd. Nama kyvyt
vaikuttavat tyontekijoiden pysyvyyteen, kehittymiseen ja tehokkuuteen. (Kaijala 2016,
71,74.)

Hyva rekrytointi ei ole ainoastaan tyontekijan palkkaamista tai tydsopimuksen tekemista,
onnistuneella rekrytoinnilla tavoitellaan ty6paikan arvomaailmaan ja tavoitteisiin sopivan,
kehittymiskyvyn ja osaamisen l|oytamista ja yllapitamista. Haetaan siis parhaiten
sopivaa. Rekrytoinnin tavoitteena on myods saada palkatut viihtymaan ja kehittymaan
tyotehtavissaan. (Kaijala 2016, 16-17.)

Ylivertaisen tarkeaa onnistuneessa rekrytoinnissa on henkilokohtainen haastattelu,
hyvakaan CV ei kerro kaikkea. Rekrytoijan on tehtdva paljon paatelmia ja oletuksia
oikeita kysymyksia kysyessaan. On asioita, joita ei voi suoraan kysya ja eettisesti vaaria
kysymyksia rekrytoija ei saa esittaa. Haastavaa ja samalla mielenkiintoista on toisen
ihmisen lukeminen ja ymmartaminen, rekrytoijan olisi tehtava oikeita johtopaatoksia.
Haastattelutilanteessa kysymysten tulisi littya tyohon, tydn suorittamiseen ja
kommunikointiin. (Kaijala 2016, 78, 82.)

Monesti esimiehet ajattelevat, ettd rekrytointi ja perehdytys kuuluu HR:lle, ne ovat
kuitenkin esimiestydta. HR voi kuitenkin toimia tukena rekrytointiprosessissa.
Haastattelumenetelmien ja rekrytoitavien arviointiin olisi hyva jarjestaa koulutusta,

etenkin esimiehille, jotka rekrytoivat paljon. (Kaijala 2016, 102.)

4.3.4 Tybsuojelu- ja tydturvallisuusosaaminen

Perehdytys on tydnantajan lakisdateinen velvollisuus, jolla pyritddn antamaan
tyontekijalle  valineet tydnsd hoitamiseen asianmukaisesti ja turvallisesti.
Perehdytyksessa tyontekijalle on annettava riittdvat tiedot tyopaikan haitta- ja

vaaratekijdista. Nama voivat koskea esimerkiksi tyétiloja, tydvalineiden oikeaa kayttéa ja
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tyopaikan saantdja ja kaytanteitd. Perehdytys suunnitellaan tyontekijan kokemus
huomioon ottaen. (Tyoéturvallisuuslaki 732/2002, 14§.)

Tybsuojelu maaritelldan tarkoittavaksi tydssa esiintyvien vaarojen ennalta ehkaisya,
poistamista tai pienentdmistd ja toiminnan kehittamista. Tydpaikoilla tulee tehda
riskienarviointia, joka on jarjestelmallista ja jatkuvaa. Kuormitustekijat voivat uhata tai

heikentaa henkiloston terveytta ja turvallisuutta. (Parantainen & Soini 2011, 17.)

Vakivaltatilanteet terveydenhuoltoalalla ovat muita toimialoja yleisempid ja huoli
vakivallasta on lisaantynyt. Uhka- ja vakivaltatilanteiden kohteiksi miehet joutuvat naisia
useammin, potilaiden paihteiden kayttd lisda vakivaltaa. Hairinnan ja epaasiallisen
kohtelun ohella jo uhka vékivallasta on likimain samanveroinen asia. (Parantainen &
Soini 2011, 11.)

Yksilét kokevat henkisen kuormittumisen vaihtelevasti ja ne herattavat erilaisia
tuntemuksia, siksi sen tunnistaminen on vaikeaa. On tarkeaa tutustua henkisten
kuormitustekijoiden kasitteisiin, niiden tunnistamiseen ja arviointin sekad opetella
keskustelemaan niista tyOyhteisdssa. Aiheissa, joita tydyhteisdssa ei osata tai voida
kasitelld, voi tyodterveyshuollon palveluista olla apua. Ennakoivat toimenpiteet ovat
tarkoituksenmukaisempia henkilostolle, ongelmien kehittyessa on vaarana stressin

pitkdaikaisvaikutusten ilmeneminen, kuten tyduupumus. (Parantainen & Soini 2011, 26.)

Tyoturvallisuuslaki edellyttdd, ettd vakivalta tydssa pyritddan estdmaan ennakolta.
Tyopaikkavakivaltaan maaritetdan yleisesti kuuluvaksi uhkaavan kaytdksen, ahdistelun
ja pelottelun tai fyysisen vakivallan, kuten tdnimisen, Kiinnipitdmisen, lydmisen,
potkimisen tai aaritapauksessa aseen kaytdn. (Tydsuojelu 2019.) Tydturvallisuuslaki
(738/2002) toteaa yksiselitteisesti paadvastuun tydpaikan turvallisuudesta olevan
tyonantajalla eli linjajohdolla. Turvallisuusjohtaminen esimiestyossa tarkoittaa itsenaista

ja oma-aloitteista, kokonaisvaltaista turvallisuuden johtamista.

Tyoyksikdiden esimiehet vastaavat jokapaivaisestad tydturvallisuudesta ja ovat siksi
avainasemassa riskienarvioinnin toteuttamisessa. Esimiehen vaihtuessa on tarkeas,
ettd uusi esimies saa tukea tydsuojeluasioihin esimerkiksi muilta vastaavassa asemassa
olevilta esimiehilta, ylemmilta esimiehilta ja tyosuojeluhenkilostolta. Myos tyontekija on
vastuussa ilmoittamaan esimiehelle ja tyosuojeluvaltuutetulle niista tekijoista, jotka
voivat vaarantaa hanen tai muiden terveytta tai turvallisuutta. (Parantainen & Soini 2011,
36-37.)
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5 KEHITTAMISPROJEKTIN ETENEMINEN

5.1 Kehittamisprojektin ajallinen eteneminen

Kehittamisprojekti on kaynnistynyt kevaalla 2018, jolloin aihe on hyvaksytty
ideaseminaarissa. Kehittamisprojektiin  tuli aiheen tarkennus syksylla 2018,
hoitohenkiloston perehdytys muuttui osastonhoitajien perehdytykseksi. Lopullinen aihe
on tarkentunut kevaalla 2019 ohjausryhman tapaamisessa. Rajausta aiheeseen on tehty
viela kesan 2019 aikana. Kehittdmisprojekti alkoi kirjallisuuskatsauksen tekemisella.
(Kuvio 6.)

Kehittamisprojektista sopiminen
04/2018

Teoriatietoon perehtyminen
01/2019-10/2019

TyOpajapaiva osastonhoitajille

09/2019

Perehdytysmallin luominen
10/2019-01/2020

Valmiin kehittamisprojektin kayttoonotto
03/2020

Kuvio 6. Kehittamisprojektin ajallinen eteneminen.

18.6.2019 osastonhoitajien  kokouksessa ylihoitaja  kertoi  alkuinformaation
kehittamisprojektista ja sovittiin 17.9.2019 paivamaara jarjestettavalle Psykoosinhoidon
osastonhoitajien Workshop-iltapaivalle. 12.8.2019 projektipaallikkd lahetti tarkemman
tiedotteen (lite 3.) kehittdmisprojektista kaikille yhdeksélle Psykoosinhoidon

osastonhoitajalle seka ohjausryhmalle sahkdpostitse.

Kehittamisprojektia esitettiin Turun ammattikorkeakoulun kansainvalisyysseminaarissa
lokakuussa 2019, jossa projektipaallikkd esitti englanninkielisen posterin.
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Kehittamisprojekti esitettin mydés Turun ammattikorkeakoulun alueseminaarissa

marraskuussa 2019, jossa suomenkielinen posteriesitys.

Kirjallisuuskatsauksen ja osastonhoitajille jarjestetyn Workshop-iltapaivan jalkeen alkoi
varsinaisen perehdytysmallin luominen, johon tydn tilaaja, joka on samalla ohjausryhma,
on saanut esittdad omia mielipiteita lopullisen perehdytysmallin sisaltéén ja ulkoasuun

liittyen.

Kehittamisprojekti valmistui tammikuun 2020 loppuun mennessa ja se esitettiin Turun
ammattikorkeakoulun seminaarissa helmikuussa 2020. Valmis osastonhoitajien

perehdytysmalli otettiin kayttéon maaliskuussa 2020.

5.2 Kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsaus toteutettin  tammikuun 2019 alusta alkaen, kunnes se lopulta
valmistui lokakuun lopussa 2019. Kirjallisuuskatsaukseen tuli pienia muutoksia
ohjausryhman tarkentaessa kehittamisprojektin aihetta. Kirjallisuushakuja tehtiin

suomen- ja englanninkielisina.

Suomenkielisind hakusanoina kaytettiin Iahiesimies, osastonhoitaja, esimiesosaaminen,
perehdyttdminen ja terveydenhuolto. Englanninkielisind hakusanoina kaytettiin
healthcare, management, leadership, "nurse manager” ja development. Tietokannoista
kaytettiin hauissa seuraavia: Melinda, Emeral insight, MEDLINE (Ovid), Wiley Online
library, ProQuest, PubMed, Cinahl Complete EBSCOhost ja Finna.

(Kirjallisuushakukoonti liite 1 ja kirjallisuushaun tulos liite 2.)

5.3 Tyopajailtapaiva osastonhoitajille

5.3.1 Suunniteltu ohjelma tydpajailtapaivaan

Tyopaja eli Workshop tarkoittaa tapaamista tai tapahtumaa, jossa tyopajaan osallistujat
toimivat yhdessa erilaisin vuorovaikutuksellisin menetelmin ja valinein. Mielipiteiden,
tietojen, ajatusten, ideoiden ja ndkemysten vaihtaminen ja keskustelu on tarkeaa. (Salo-
nen ym. 2017, 63.)
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TyoOpajassa oli tarkoitus kdyda avointa, dialogista keskustelua ja kayttda 3-6-5-mene-
telmaa. Dialogisessa keskustelussa annetaan tilaa ja hyvaksytaan ihnmisten erilaiset na-
kemykset, ja hyvaksytaan, ettei kenenkaan nakemys voi olla kokonainen totuus. Dialo-
gisessa keskustelussa tavoitellaan yhteista ymmarrysta, keskustelu on avointa ja suo-
raa. Dialogisuudesta on hyotya organisaatioiden kehittamistoiminnassa, kun tavoitteena
on uusien toimintatapojen 16ytdminen muuttuvassa ymparistdssa. lhmisten osaaminen,
motivaatio ja luovuus on mahdollista saada kayttéén aidon dialogin avulla. (Salonen ym.
2017, 61.)

3-6-5-menetelman avulla haetaan erilaisia ideoita ja ideoiden maara on tarkeampi kuin
laatu. Toiminta tapahtuu rynmassa ideointiringissa. Ideointirinkiin osallistujille annetaan
kyna ja tyhja paperi seka valittu aihe, ja jokainen osallistuja kirjoittaa kolme ideaa anne-
tusta aiheesta. Viiden minuutin kuluttua paperi annetaan seuraavalle henkildlle, joka
kirjaa kolme uutta ideaa tai vaihtoehtoisesti jatkaa paperissa jo olevien ideoiden kehitte-
lya. Kierroksia kdydaan yhteensa kuusi ja ideoita syntyy yhteensa 108, joita voidaan

yhdessa pohtia. (Salonen ym. 2017, 59.)
Suunniteltu ohjelma muodostui seuraavanlaiseksi:

Klo 12:30 projektipaallikko toivottaa kaikki osallistujat tervetulleeksi ja esittelee iltapaivan
ohjelman. Kehittamisprojektin esittely osastonhoitajille. Ohjausryhman esittely, johon
kuuluvat opettajatutor Turun ammattikorkeakoulusta, vylihoitaja ja hallinnollinen
osastonhoitaja. Projektiryhman esittely, johon kuuluu kaksi psykoosinhoidon

vastuualueen osastonhoitajaa sekd mentorin esittely ja mentorin roolista kertominen.

Klo 13:00 tyoskentelya 3-6-5-menetelmaa soveltaen. Tehtdvassa 1 on tarkoitus pohtia,
mihin uudet osastonhoitajat perehtyvat itse, ja tehtadvassa 2 mita asiakokonaisuuksia
erityisesti Psykoosinhoidossa/psykiatriassa tulisi ottaa huomioon perehdytyksessa?

Tehtavien jalkeen avointa keskustelua.
Klo 14:00 paivakahvi

Klo 14:15 osallistujat jaetaan kahteen ryhmaan, niin ettd projektiryhmaan kuuluvat
osastonhoitajat ovat eri ryhmissa ja molemmissa ryhmissa olisi edustus seka avo- etta
osastohoidosta. Ryhman A tehtavana on miettia perehdytyksen nykytilaa. Mika toimii ja
mika ei sekd mihin tarvitaan muutosta? Ryhman B tehtdvanad on miettida miten

mentorointia ja hiljaista tietoa voidaan hyddyntaa osastonhoitajien perehdytyksessa?
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Ryhmatdiden jalkeen tuotokset esitellaan muille tydpajailtapaivaan osallistuville ja

keskustellaan yhdessa ryhmien aikaansaannoksista.

5.3.2 Tydpajailtapaivan toteutuminen

Projektipaallikkd oli lahettanyt kutsun tydpajailtapaivaan kaikille yhdeksalle

Psykoosinhoidon osastonhoitajalle. Tydpajailtapaivaan osallistui kuusi osastonhoitajaa.

TyoOpajailtapaiva paastiin aloittamaan noin 15 minuuttia myohassa pitkittyneen
osastonhoitajienkokouksen vuoksi. Se, etta osallistujia oli vain kuusi, mahdollisti juuri ja
juuri ryhmatoiden tapahtuvan kahdessa eri ryhmassa. TyOpajailtapaiva alkoi siis
myohassa itsestani johtumattomista syistd. Aluksi projektipaallikkd esitteli

kehittamisprojektin, ohjaus- ja projektiryhman seka mentoritoiminnan.

Tehtavassa 1 osallistujien piti vastata "mihin uusi osastonhoitaja perehtyy itse?” 3-6-5-
menetelma ei ollut tuttu osastonhoitajille entuudestaan. Projektipaallikkd esitteli
menetelman osallistujille. Aluksi kukaan ei kirjoittanut mitaan, dialogista keskustelua

aiheen ymparille kylla syntyi. Lopulta papereille kirjoitettiin seuraavat asiat:
"Kaikkiin tydtehtéviin”.
"Henkilékuntaan, tietokonejérjestelmiin ja yksikén tyén siséltéén”.
“Totuttuihin toimintatapoihin”. "Miten kdytdnnén asiat hoituu?”.
“Organisaation tukipalvelut, Santran kaytts”.
"Kaikkien tietokoneohjelmien opettelu, kun ei ole tietokonesukupolvea”.

"KVTES ja sen vaatimukset, arkitilanteiden kautta tdhén joutuu jatkuvasti
perehtymé&én, kun tulee eteen”. "Téh&n olisi hyvé saada koulutusta”.

"Tybntekijbihin, heiddn vahvuuksiin ja osaamiseen ym.”
"Yhteistybkumppaneihin ja verkostoihin”.

"YIh&élta tulevien ohjeistuksien “suomentaminen” ja implementointi”.
"Tybsuojeluvelvollisuudet!”.

Osastonhoitajat katsoivat uuden osastonhoitajan pystyvan perehtymaan Iahinna
tyoyhteison tyontekijoihin, heidan osaamiseensa ja vahvuuksiinsa seka tyontekijoiden
kaytannon taitoihin. Tyoehtosopimuksen sisaltoon osastonhoitajat voivat ja joutuvat
perehtymaan usein itsendisesti seka tietokoneohjelmien kayttoon. Kollegojen tuki ja

verkostoituminen koettiin tarkeaksi ja tarpeelliseksi.
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Tehtavassd 2 tarkoitus oli miettid, mitd asiakokonaisuuksia erityisesti
Psykoosinhoidossa/psykiatriassa tulisi ottaa huomioon perehdytyksessa? Seuraavia

vastauksia saatiin:

"Ty6- ja  potilasturvallisuus  yksikbissd, joissa  tydskennelldén
potentiaalisesti  aggressiivisten  potilaiden  kanssa”.  “Erityisesti
henkilbturvallisuus yksik6iss&”.

“Yksintyéskentely poliklinikoilla, esim. iltavastaanottojen jarjestdminen ja
kotikdynnit, resurssoinnit’.

"Tyoturvallisuusasiat, koulutukset/osaaminen, turvallisuuden varmistami-
nen”. “Tilat, hélytysjdrjestelmét, resurssit’.

"Henkilostén tybhyvinvointi/tyéssé jaksaminen, kun on henkisesti raskas

o gy

tyo”.

"Osastonhoitaja yksikén keulakuvana. Oman johtamistyylin |16ytédmi-
nen/omaksuminen, jossa esimiesmentorointi voisi olla hyédyksi”. "Mento-
ria taytyy aktiivisesti itse etsié, voisiko olla tarjolla kaikille uusille esimiehil-
le”?.

“Kehityskeskustelut ja niiden merkitys. Téhdn on ohjeistus olemassa, mutta
tarkempi ohjeistus olisi hyédyllinen. Varsinkin (ohjeistus) siitd, miten asioita
tyostetéén eteenpdin.” "Téta teemaa voisi kylléd edelleen selkiyttéa, vaikka
ohjeistus ja lomakkeet I6ytyvétkin Sympasta.”

"Tyotehtévéat/tybnkuva pitdd hahmottaa. Mika kuuluu minulle ja milloin mi-
kékin asia on tehtdva. Toistuvista tyétehtavista olisi hyvé laatia vuosikello
tms.” ” Tybtehtévien vuosikello puuttuu. Vuosikello auttaa ennakoimaan ja
priorisoimaan”.

"Henkiléstéhallinto, haastava ja moniulotteinen tehtdvédkokonaisuus, johon
kaipaisi perehdytysté ja ajatustenvaihtoa”. "Keneltd/misté saa tietoja/apuja
mihinkin asiaan. Tieto néihin tukipalveluihin liittyen on pirstaleista’.

“Kliinisen tyén hallinta omalla erikoisalalla”.

"Tybpari — suhde eli minkélaista yhteistydtd odotetaan ladkéri — tydparin
kanssa — ylipdataan kuka on se pari’?

"Huomata/puuttua ongelmatilanteisiin ja milloin niihin puututaan”.

"Osastonhoitakillekin olisi hyvd olla olemassa osaamiskartta, niin kuin
henkil6kunnallekin on”.

Tehtavan 2 vastauksissa korostuu psykiatriaan tyypillisesti liittyvia asioita, kuten tyo- ja
potilasturvallisuuteen liittyvia asiakokonaisuuksia seka tyohyvinvointiin liittyvia asioita.
Perehdytysta kaivattiin esimerkiksi kehityskeskustelujen pitamiseen, vaikka ohjeistus

niihin on olemassa ja ohjeistuksiin osastonhoitajat voivatkin perehtya itsenaisesti.
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Tehtavien jalkeen kaytiin vilkasta ja rakentavaa keskustelua. Tehtava 2 heratti ryhmas-
sa keskustelua, kaikkien osallistujien mielesta osastonhoitajien perehdytys Psykoosin-
hoidossa/psykiatriassa ei poikkea muusta hoitoalan esimiesten perehdytyksesta. Osa

osallistujista oli taas sitd mieltd, ettd erikoisalakohtaista perehdytysta tarvitaan.

Kaikki vastaukset, joita tehtavissa 1 ja 2 oli, eivat tdysin vastanneet siihen mita kysyttiin.
Osastonhoitajat vastasivat lahinnd omista kokemuksistaan perehdytyksesta, eivat

niinkaan uuden osastonhoitajan nakdkulmasta.

Koska tehtaviin 1 ja 2 ei kulunut varattua aikaa, jai avoimelle keskustelulle perehdytyk-
sesta tilaa ennen sovittua iltapaivékahvia ja taukoa. Seuraavassa osastonhoitajien ko-

kemuksia tydstaan;

“Kun on aloittanut, kaikkeen on joutunut perehtyméén itse”.
“Ei ole mitdén strukturoitua perehdytysmallia”.

"Mitad muut ei tee, se kuuluu osastonhoitajalle’.

Osastonhoitajat laativat omista alaisistaan osaamiskarttaa, nain varmistetaan
tydyksikdissa tarvittava osaaminen. Osaamisen kartoittaminen on luontevaa esimerkiksi
kehityskeskustelujen yhteydessa. Osaamiskartan laatimiseen ja sen yhtenaistamiseen
osastonhoitajat toivoivat perehdytysta. Keskustelussa nousi esiin osan osastonhoitajien

toive, etta esimiehillekin olisi oma osaamiskartta.

Osaamiskartta

Osaamisen johtamisessa yksi valine on osaamiskartan laatiminen. Osaamiskartan
tarkoituksena on kuvata osaamisen kehittdmisen kannalta yksikdssa tarvittavaa
osaamista. (Haténen 2011, 17, 35.)

Laadittaessa osaamiskarttaa organisaatioon, tarvitaan siihen mahdollisimman laaja na-
kemys organisaation osaamisen tarpeista. Kun osaamisen maarittaminen on tehty, laa-
ditaan osaamistasot, jotka antavat yndenmukaisen arviointiasteikon osaamisen mittaa-
miseen. Myos O-taso on otettava huomioon tilanteessa, jossa lahdetaan vasta kehitta-
maan tarvittavaa osaamista tai kun uusi tydntekija on kyseessa. Osaamista arvioidaan
perusosaamisesta huippuosaamiseen ja osaamistasoille maaritellaan kriteerit. Henkilds-
tén ei tarvitse olla samalla osaamisen tasolla, monesti perusosaaminen riittda. Huippu-

asiantuntijan osaamiseen yltaa harva tyontekija. (Haténen 2011, 18, 21-23.)
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Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu prosessina tarkoittaa, etta tyontekija kay saannollisen kehityskeskus-
telun lahiesimiehensd kanssa. Kehityskeskustelun sisalténd ovat tavoitteet, tulos ja
henkilokohtainen kehittyminen. Kehityskeskusteluajankohdat ovat ennalta sovittuja ja
seka tyontekija ettd esimies ovat valmistautuneet ennen kehityskeskustelua.
Kehityskeskusteluista tehdaan muistio (VSSHP:ssa Sympaan) ja kehityskeskustelussa

sovittuja tavoitteita seurataan. (Aarnikoivu 2016, 107-108.)

Tyontekijan nakdkulmasta kehityskeskustelu on tilanne, jossa tyontekijalla on mahdolli-
suus vaikuttaa omaan ammatilliseen kehittymiseen seka miten tyon suoriutumiseen
vaikuttavia tekijoitd voidaan kehittaa. Omat vahvuudet ja mielenkiinnon kohteet kannat-
taa ottaa tarkastelun kohteeksi. Mahdollistaminen vaikuttaa tyontekijan tydhyvinvointiin
ja tydhon sitoutumiseen. Kehityskeskustelut ovat tehokkaampia silloin kun kehittamista-
voitteet on maaritelty konkreettisesti. Tyontekija kehittymisen kannalta on tarkeaa, etta
tydntekija myds itse arvioi omaa suoriutumistaan. Kehityskeskustelutilanne on myés oiva
paikka tydntekijalle kertoa mielipiteensa tydstaan ja tydyhteisdsta. Tydntekijan kannattaa
miettiA mm. seuraavia kysymyksia ennen kehityskeskustelua; tavoitteet ja toivottu
lopputulos keskustelulle, tyénkuva ja sen kehittdminen, mikd nostaa tai laskee

motivaatiota tydssa ja tulevaisuuden visio. (Lindholm ym. 2012, 56-58, 74-75.)
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Ryhmatehtava A:ssa oli tehtadvana miettia perehdytyksen nykytilaa. Mika toimii ja mika
ei seka mihin tarvitaan muutosta? Ryhmalle annettiin voimapaperi, limalappuja ja kynia.

Ryhmatehtavan A tuotos esitellaan taulukossa 1. Seuraavat teemat nousivat esille:

Taulukko 1. Ryhméatyd A:n tuotos.

Nykytila Tavoite
Ty0Osuojeluvastuut Verkkokurssi
Mita on lahiesimiesty6? "Osastonhoitajien tyonkuva
tiedossa yleistasoisesti. Voi
hakeutua
esimiesmentorointiin”.
Rekrytointiosaaminen "Ei juurikaan”. "Oma esimies perehdyttaa
’0On, jos osaa hakeutua”. rekrytointiprosessiin”.
Rekrytointikoulutus.
Tietokonejarjestelmat "Kantapaankautta”. "Eri  tietokonejarjestelmien
(taloushallinto, "Potilastietojarjestelmat opetus paakayttajien
henkilstdhallinto, paremmin hallussa silloin | toimesta”.
potilastietojarjestelmat ym.) | kun yksikdssa on
paakayttaja.”
Vuosikello "On olemassa, mutta | "Tavoite, ettd vuosikello on
ymparipyorea”. tiedossa heti alussa, mutta
muovattavissa oman yksikén
tilanteeseen.”
Kehittamistyd, yksikké + | "Kliinisentyén tydpari, ei | Osastonhoitaja-ylildakari
vastuualue tiedossa -ontuu.” tydpari.
"Yksikon vastuunkanto
kehittdmistydssa”.

Ryhma A:n tuotoksessa osastonhoitajat saivat paattaa tehtavan teemoista itse.
Esitellessaan nykytilaa tuotoksesta, kavi ilmi, ettei stukturoitua perehdytysta ole ollut
juuri milldan osa-alueella. Verkkokursseja ja koulutuksia on, jos ne osaa itse etsia ja
niihin hakeutua. Osastonhoitajat kertoivat joutuneensa opettelemaan asioita paljon itse
ja oppineensa “kantapaankautta”. Tavoitteeksi esitettin selkeampaa mallia
perehdytykseen. Kysymykseen, mika perehdytyksessa toimii, ei tullut selkeda vastausta.
Ryhmatyo A on esitetty taulukkona, koska kuva, joka tuotoksesta otettiin oli epaselva
pienten Post-It lappujen vuoksi.
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Toisessa ryhmatehtavassa (B), tehtavana oli miettia miten mentorointia ja hiljaista tietoa
voidaan hyddyntaa osastonhoitajien perehdytyksessa? Ryhma sai kayttéonsa kartonkia

ja kynia. Ryhman tuotos esitetdan kuvassa 1.

Tqiin
(SACTON Ho 1 TR Jien \arjostam nen
DALA LU SET
Ty Sy kouk(eT "

\ / Henkils ohtangn
meh fo i ‘”fMCin‘yné
~7 percid, i
MENTRONT] A el
WL JAINEN  TIETD

olleqojen / \

Yhtei nen :
ol [ § L
"'-15‘1“555'\ lakon cu (taahp
Heto

Kuva 1. Ryhmatyo B:n tuotos.

Tyon varjostamisella ryhma tarkoitti kollegan tydn seuraamista (yleisesti tai sovittuun

asiaan perehtyen) ja siitd oppimista seka yhteista reflektointia.

Henkildkohtainen mentori nimettyna perehdytysvaiheessa; uudelle esimiehelle olisi hyva
olla nimettynd kollega, joka perehdyttdd toimenkuvaan sovitusti ja on

kaytettavissa/konsultoitavissa perehdytysvaiheen ajan.

Akuutti “etdkonsultaatio”; kysytdan kollegalta neuvoa ja jaetaan kokemuksia arjen

esimiestyon keskelld kasvotusten, puhelimitse, sdhkodpostilla, skypelld jne.

TyoOyhteison tieto; tyoyhteisossa on paljon hiljaista tietoa, josta voi olla hyotya myos
esimiestyon kehittamisessa, esimerkiksi mika lahestymistapa tyOyhteisossa koettu

hyvaksi ja mika taas ei.
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Kollegojen yhteinen tyonohjaus. Psykoosivastuualueen osastonhoitajat kokoontuvat
kerran kuukaudessa yhteiseen ryhmatyénohjaukseen ja tama on todettu hyvaksi tavaksi

jakaa tietoa ja kokemuksia.

Osastonhoitajien paikalliset "tyokokoukset”. Esimerkiksi Halikon/Kupittaan sairaaloiden
osastonhoitajat tapaavat yli vastuualuerajojen yhteisten asioiden tiimoilta. Osallistujat

voivat tuoda haluamiaan asioita yhteiseen kokoukseen keskusteltaviksi.
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6 KEHITTAMISPROJEKTIN TUOTOS

Lopullisesta tuotoksen sisallésta ja taulukoiden (taulukot 2 ja 3) ulkoasusta sovittiin
ohjausrayhman tapaamisessa 14.1.2010. Osastonhoitajille jarjestetyn tyopajailtapaivan
tuotoksien perusteella ja VSSHP:lla jo valmiina olevasta perehdytysmateriaalista valittiin

Psykoosinhoidon osastonhoitajille perehdytysmalli.

Perehdytysmalli tallennetaan Psykoosivastuualueen Y-asemalle VSSHP:n sisdiseen
intranettiin (Santra.) Taulukot ovat helposti muokattavissa muun muassa lisattaessa
niihin perehdytysalueita. Niiden sisallosta seka yllapitamisestd vastaavat ylemmat
esimiehet eli ylihoitaja ja hallinnollinen osastonhoitaja. Taulukot ovat visuaalisesti

samanlaisia kuin Psykoosivastuualueella jo talla hetkella kaytossa olevat taulukot ovat.

Taulukko 2. Psykoosivastuualueen osastonhoitajien perehdytysmalli.

PSYKOOSIVASTUUALUEEN ESIMIESTEN PEREHDYTYS Okk-1v 1v-2v 2v-3v

Henkilékohtainen mentori nimetty perehdytysvaiheessa | | | |
Esimiesvalmennus 1

Esimiesvalmennus 2

Psykiatrian esimiesten Lean koulutus

Yleisperehdytys ylemman esimiehen vastuulla
Sairaanhoitopiirin yleinen perehdytyspaiva
Tydsuojelun verkkokurssi

Rekrytointivalmennus
Titania -ty6aikajarjestelmien koulutus

Taulukossa on esitetty pitkat ja lyhyet perehdytyskoulutukset/-kurssit eroteltuna
toisistaan ja niiden oletetut suoritusajankohdat. Suunnitelmana on, etta osastonhoitajalle
nimetaan henkilokohtainen mentori heti tydsuhteen alussa ja sen kesto olisi puolesta

vuodesta vuoteen, aiempi kokemus ja osaaminen huomioiden.
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Pitkiin perehdytyskoulutuksiin lukeutuu esimiesvalmennus | ja Il. Valmennukset alkavat
aina lukukausittain niin, ettd molemmat tulevat suoritettua vuoden sisalla. Ensimmaisella
lukukaudella esimies oppii tuntemaan tydpaikkansa, sen arvot, strategiset tavoitteet ja
toimintatavat. Toisella lukukaudella valmennuksessa opetellaan ja harjoitellaan itsensa
johtamisen taitoja, muutoksen ja suorituksen johtamista, erilaisten ihmisten johtamista ja
tydyhteisotaitojen sekd motivaation johtamista. Valmennuksiin VSSHP on hankkinut

ulkopuolisen kouluttajan.

Lean koulutus psykiatrian esimiehille lukeutuu myds pitkiin perehdytyskoulutuksiin.
Kouluttajina on ulkopuolisia ja VSSHP:n sisaisia kouluttajia. VSSHP:Ila on lisaksi
esimiestydn mentorointikoulutus, molemmat perehdytyskoulutukset olisi tarkoitus

suorittaa noin kahden kolmen vuoden kuluessa palvelussuhteen alkamisesta.

Lyhyisiin  perehdytyskoulutuksiin  on paljon materiaalia VSSHP:n moodlen
oppimisalustalla (moodle.vsshp.fi), joihin paasee omilla mikroverkkotunnuksilla ja
salasanalla. Moodlen oppimisalustalla voi opiskella esimerkiksi palvelussuhdeasioita,
palkanmaksuun liittyvia asioita, tyoturvallisuuteen ja tydhyvinvointiin liittyvia asioita.
Naihin moodlen perehdytyskoulutuksiin uusi osastonhoitaja voi tutustua itsenaisesti.

[Imoittautuminen koulutuksiin tapahtuu Sympan koulutuskalenterin kautta.

Yleinen perehdytyspaiva uusille tydntekijoille jarjestetddn VSSHP:ssa kahdesti
vuodessa. Lyhyisiin perehdytyskoulutuksiin lukeutuu muun muassa
rekrytointihaastatteluvalmennus, joka jarjestetdan kahdesti vuodessa ja kouluttajana
toimii ulkopuolinen kouluttaja. Titania-tydvuorosuunnittelu koulutuksia jarjestetdan useita
vuodessa, peruskoulutuksia ja paivityskoulutuksia, kouluttajat ovat VSSHP:n omia

kouluttajia.

Lisadksi VSSHP jarjestaa esimiehille esimiestreffeja saannollisesti. Myds "HR-tarppeja’
on kuukausittain, niissa kasitellaan HR:n tuottamia ajankohtaisia raportteja, jotka tukevat
esimiesty6td. Koulutus tapahtuu monesti Skypen valityksellda ja koulutukseen

ilmoittaudutaan Sympan kautta.
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Taulukko 3. Ylempien esimiesten nakyma osastonhoitajien perehdytyksesta.

é 5
S
y L
& ey 3
PSYKOOSI g\d” K4 gf &
VASTUUALUE & f & ¢ ¢ OSAAMISEN TASOT:
f &Qv éé‘ & §§ 0 = Ei osaamista
~ o ¢ o 1= tuntee menetelman, ei sovella sité
& S & éé’ f@ & §s & @a‘? tydssadn
& 1\’435 g & § f & e 2 = 0saa menetelméin, soveltaa sité saadun
S F & £ d &8 koulutuksen perusteella

koulutuksen perusteella ja osaa ohjata muita

Oh esimerkki
Oh esimerkki
Oh (nimi)
jne.

Lo & =
Y g § 3 = osaa menetelmén, soweltaa sité saadun
F S &
3]0
3]s

Taulukkoon merkitddn osastonhoitajien perehdytykseen liittyvat koulutukset ja
verkkokurssit. Vaakariville tulee osastonhoitajan nimi. Osaamisen voi todentaa ja
hyvaksyttaa myds muuten, esimerkiksi aikaisemmassa tyopaikassa suoritettu vastaava

koulutus.

Varit ja numerointi helpottavat taulukon tulkitsemista. Punaisella vérilla tarkoitetaan ettei
osaamista ole. Keltainen vari tarkoittaa, etta osaamista on jonkinverran ja vihrealla varilla

tarkoitetaan, ettd osaamista on ja henkil® pystyy perehdyttamaan / opastamaan jo toisia.

Osaamisen tasot voidaan ilmoittaa myds numeerisesti. 0 = ei osaamista. 1 = tuntee
menetelman, ei sovella sitd tydssaan. 2 = osaa menetelman, soveltaa sitd saadun
koulutuksen perusteella ja 3 = osaa menetelman, soveltaa sitd saadun koulutuksen

perusteella ja osaa ohjata muita.
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7 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry:n ensisijaisesti tutkimuksellisille
opinnaytteille laadittuja eettisia suosituksia voidaan kayttdd soveltuvin osin myoés
kehittamismenetelmia kayttaviin opinnaytetoihin. Naitd Arene ry:n suosituksia ovat
esimerkiksi kohderyhman suostumuksen varmistaminen ja kohdehenkildiden antamien
tietojen rehellinen kasittely. (Arene 2018, 3, 6.) Esimerkiksi Workshop-paivassa

noudatettiin muun muassa edella mainittuja suosituksia.

Eettisyydella tarkoitetaan arvokysymyksia, pohdintaa mika on oikein tai vaarin. Projektin
eettisyytta on muun muassa itsemaaraamisoikeus, jolla tarkoitetaan projektiin
osallistuvien vapaaehtoisuutta. Projektiin osallistuvia on tiedotettava mihin projektista
saatuja tietoja kaytetdan. (Kuula 2011, 21.) Osallistuminen Workshop-paivaan on
tyonantajan ilmoittamaa tydaikaa, silti osastonhoitajat voivat vapaaehtoisuuteen seka
itsemaaraamisoikeuteen vedoten olla ilmaisematta mielipiteitaan Workshop-paivassa
kasiteltavista asioista. Projektiin osallistuneille oli tiedotettu, ettd Workshop-paivasta

saatuja tietoja hydédynnetaan perehdytysmallin kokoamisessa.

Luotettavuudella kehittamistoiminnassa tarkoitetaan [8hinna kayttokelpoisuutta.
Todennakoisyyden lisaksi kehittdmistoiminnan yhteydessa syntyvan tiedon tulee olla
hyddyllistd. (Toikko & Rantanen 2009, 121-122.) Tatd voidaan arvioida vasta

perehdytysmallin valmistuttua ja kayttoon otettaessa.

Luotettavuus on ammattimaisuuta ja tarkeimpia hyvan yhteistydn perusteita.
Luotettavuutta on Ilupausten pitaminen, projektipaallikkd sitoutuu rakentamaan
luottamusta sidosryhmiin, niin projektiryhmaan kuin ohjausryhmaankin. Projektipaallikko
on sitoutunut hoitamaan projektin sovitussa ajassa ja laajuudessa. Projektipaallikkd on
myoOs vastuullinen avoimesta ja rehellisesta tiedottamisesta sidosryhmille, mikali
projektiin tulee muutoksia. (Murray 2013, 28.) Projektin aikana yhteistyd sujui hyvin
sidosryhmien kanssa. Projektin aikataulu viivastyi noin kahdella kuukaudella
alkuperaisesta suunnitelmasta, asiasta kuitenkin tiedotettiin sidosryhmia avoimesti ja

rehellisesti.
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8 POHDINTA JA ARVIOINTI

Kriittinen pohdinta on tarkeaa arvioitaessa projektille asetettuja tavoitteita. Voidaan ky-
sya muuttuiko asia, minka oletettiin muuttuvan ja mitka ovat projektista syntyneet vai-
kutukset esimerkiksi kohderyhmalle tai organisaatiolle? Kehittamistoiminta on reflektii-
vinen oppimisprosessi, ja siksi on hyva vastata myds kysymyksiin mita projektista on
opittu ja missd on epaonnistuttu? Realistisessa arvioinnissa kiinnitetddn huomiota

toiminnan kontekstiin, edellytyksiin ja ehtoihin. (Salonen ym. 2017, 64-65.)

Projektipaallikkona asetin yhdessa ohjausryhman kanssa tavoitteeksi VSSHP:n
Psykoosinhoidon osastonhoitajien perehdytysmallin luomisen. Kehittamisprojektin
lopputuotos oli siis aiemmin puuttuvan mallin tekeminen ko. organisaation kayttoon.
Suunniteltuihin tavoitteisiin paastiin. Kehittamisprojektin lopputuotoksen
kayttokelpoisuutta, implementointia ja vaikutuksia voidaan varmuudella arvioida vasta

mallin kayttdonoton jalkeen.

Kehittamistoiminnassa arviointia voidaan ajatella sisaltyvan projektin kaikkiin vaiheisiin.
Ennen toiminnan aloittamista voidaan arvioida projektin toteuttamiskelpoisuutta, toimin-
nan aikana voidaan tehda alustavaa arviointia tuloksista ja projektin paattyessa arvioi-
daan projektin vaikutuksia. Arviointiin voi kuulua itsearvioinnin lisdksi myds ulkoisen
arvioinnin ja/tai vertaisarvioinnin muotoja. (Salonen ym. 2017, 64.) Myds Viirniemen
(2000) mukaan arviointi on osa projektin ohjausta ja sitd tehdaan ja toteutetaan koko
projektin toiminnan yhteydessa eika vain projektin loppuessa. Tiettyjen tyovaiheiden

jalkeen projektia on tarpeellista arvioida. (Viirniemi 2000, 38-39.)

Projektissa projektipaallikkona tein tiivista yhteistyotd opettajatutorin, ohjausryhman,
projektiryhman ja tydelamamentorin kanssa. Kaikkien mainittujen kanssa yhteistyo sujui
hyvin, mutta toisinaan koin sidosryhmien olleen irrallisia toisistaan. Toisaalta,

projektipaallikkdna olisin voinut ehdottaa ja sopia esimerkiksi yhteistapaamista.

Tassa projektissa arviointia on tehty jo projektin kaynnistamisvaiheessa, kun todettiin,
ettd projektille oli selked tilaus. Ohjausryhmalla, joka toimi my6s kehittdmisprojektin
tilaajana on ollut merkittdva rooli arvioidessa projektin etenemistd. Ohjausryhman ja
projektipaallikon yhteisid tapaamisia on ollut koko projektissa alusta asti sdannodllisesti.
Ohjausryhma on myds arvioinut projektia sen eri vaiheissa ja antanut hyvia vinkkeja ja

ehdotuksia esimerkiksi projektipaallikbn suunnitellessa osastonhoitajien

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mikko Reinikainen



49

tyopajailtapaivaa. Myds joulukuussa 2019 projektipaallikon esittdmassa valiraportissa
arvioitiin projektin etenemistd. Tammikuussa 2020 jarjestettiin viela tapaaminen
ohjausryhman kanssa, jossa sovittiin lopullisesta perehdyttamismallin sisallosta ja
visuaalisesta ulkoasusta, joka tulisi vastaamaan Psykoosinhoidossa olevaa sahkoista
lomaketta, mikd on esimerkiksi hoitohenkilostolle laaditussa osaamiskartassa.
Ohjausryhmaan kuuluu mydés opettajatutor Turun ammattikorkeakoulusta. Opettajatutor
on arvioinut ja ohjeistanut kehittamisprojektin aloituksesta loppuun asti. Yhteydenpito on

tapahtunut 1ahinna sahkopostin valityksella.

Projektiryhma saatiin sovittua muutamaa paivaa ennen osastonhoitajien Workshop-
iltapaivaa, joten projektirynma tuli mukaan vasta kehittamisprojektin loppupuolella.
Projektiryhmaan  projektipaallikon  lisaksi  lupautui  kaksi  Psykoosinhoidon
osastonhoitajaa. Lokakuussa 2019 oli sovittu projektiryhman ensimmainen tapaaminen,
mutta toinen jasenista ei paassyt osallistumaan tapaamiseen, keskustelua ja arviointia
Workshop-iltapéaivan toteutumisesta kaytiin kahdestaan. Seuraava tapaaminen sovittiin
joulukuuhun 2019. Ennen tapaamista olin tiedottanut ohjausryhmaa sahkdpostitse
lahettamalla kehittdmisprojektiin liittyvan kirjallisuuskatsauksen ja alueseminaarissa
esitetyn posterin ja edelleen kaytiin 1api Workshop-iltapaivan tuotoksia, tatd voidaan
nimittdad myos kausiarvioinniksi. Tammikuun 2020 tapaamisessa kaytiin loppuarviointia

viela koko projektin kokonaisuudesta.

Mentorisuhde projektipaallikdlla oli ollut 1ahes heti koulutuksen aloituksesta asti,
huhtikuussa 2018 allekirjoitettiin mentorointisopimus ja laadittiin mentorointisuunnitelma.
Kahden tunnin mittaisia sdannollisia tapaamisia oli sovittuna jo ensimmaisen lukukauden
aikana kuitenkin tiivistyen projektin loppua kohti. Mentori on seurannut
kehittdmisprojektin eri vaiheita ja arvioinut sitd sekd antanut rakentavaa palautetta.

Mentorin tapaamiset auttoivat projektin eteenpain viemisessa.

Workshop-iltapaivan projektipaallikkéna olisin voinut suunnitella tarkemmin, en muun
muassa ollut ottanut huomioon sitd, ettd osallistujina olisikin ollut alle kuusi
osastonhoitajaa. Nain ollen kahden erillisen ryhmatyon tekeminen ei olisi onnistunut.
Taysin valmis Kkirjallisuuskatsaus olisi my6s helpottanut paivan suunnittelua.
Kehittamisprojektin luotettavuutta olisi lisdnnyt useamman kehittdmismenetelman
kayttaminen, myo6s tutkimuksellisen osuuden, esimerkiksi haastattelun tai kyselyn,

littdminen projektiin olisi tehnyt siitéd kattavamman.
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Osastonhoitajille jarjestetyssa Workshop-iltapaivassa arviointia toteutettiin keskustele-
malla jokaisen teeman kohdalla, jotka ryhmatyoskentelyissa tulivat esille. Yhteisesta

keskustelusta muodostuikin merkittdva osuus koko Workshopissa.

Projektipaallikkdna toiminen oli minulle entuudestaan vieras alue, vaikkakin olin toiminut
aikaisemmassa terveydenhuoltoalan koulutuksessa projektissa. Nyt projektin

valmistuttua, voin todeta, ettd kokemus on ollut opettava seka ammatillisesti kehittava.

Varsinkin projektin alkuaikoina tyéhon tarttuminen oli ajoittain hankalaa, ajatus
kaytettavissa olevan ajan loppumattomuudesta oli ollut johtoajatus valitettavan usein.
Kirjallisuuskatsauksen tyostaminen tuntui valilld loputtomalta, oikeiden hakusanojen
I6ytdmisen ja niiden yhdistamisen, etenkin projektin alussa koin hankaliksi. Tuntui kuin
aiheesta ei olisi tehty tutkimuksia tai artikkeleita ollenkaan. Paremmasta englanninkielen
taidosta seka tietokantojen hallinnasta olisi ollut myds apua. Monesti tuntui silta, etta
aikaa projektissa oli kulunut enemman oman ahdistuksen sietamiseen kuin itse projektin

tekemiseen.

Projektipaallikkdna toimimista helpotti organisaation ja sielld tydskentelevien ihmisten
tuntemus, organisaatiotaidot kehittyivat projektin my6ta. Projekti on antanut rohkeutta ja
varmuutta tulevaisuudessa hakemaan koulutusta vastaavia, haastavampia ja

vaativimpia tyotehtavia.
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34 artikkelia.

Vitale Tracy
R.

The impact of
a mentorship

program on

Selvittaa
mentorointiohjelman
vaikutusta
esimiesten
asenteisiin ja

kompetensseihin.

Vertaileva

arviointitutkimus, joka
toteutettiin edustavalle
(n=581)

mentorointiohjelmaan

naytteelle

osallistuneiden

tydyhteisdjen

Tilastollista yhteytta
mentoroinnin ja
kompetenssien  ja
asenteiden valilla ei
pystytty

tutkimuksessa

tassa

osoittamaan.

leadership esimiehille lahetetylla
practices and kyselylla.
job
satisfaction.
Nursing
Management
Helmikuu
2009, 12-14.
Warshawsky | Kuvata Sahkdinen kysely | Ylempien esimiesten
Nora; sairaanhoitajaesimie | kansallisesti on jatkuvasti
Cramer Emily | sten edustavalle arvioitava
valmistautumista (Yhdysvallat) 647 | kaytettavissaan
2019 tyéhon ja olevien esimiesten
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Describing
Nurse
Manager
Role
Preparation
and
Competency:
Findings
From a
National
Study. The
Journal of
Nursing
Administratio

n. Volume

kompetenssien

kehittamista.

sairaanhoitajaesimieh

en otokselle.

johtamisosaamista
ja kehitettava
konkreettisia
strategioita naiden
taitojen

parantamiseksi.

Impact of
short-term
intensive and
long-term

less intensive

49, number
5.
Bergman Testata kahden | 53 esimiesta osallistui, | Molemmat ohjelmat
David; johtajuusohjelman osa yhteen | vahvistivat
Fransson- vaikutuksia intensiiviseen, ja osa | johtajaroolia kohtaan
Sellgren sairaanhoidon yhteen pitkdaikaiseen | tunnettua
Stina; esimiesten koulutusohjelmaan. samaistumista.
Wahlstrom asenteisiin ja | Asenteita  selvitettiin
Rolf; Sandahl | ajatuksiin johtajuutta | kyselylla, ennen ja
Christer kohtaan. jalkeen  koulutuksen,

jonka lisaksi tehtiin
2009

kahdeksan
"Healthcare syvahaastattelua.
leadership:
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Evaluation of
a Leadership
Orientation
Program in
Taiwan:
Preceptorshi
p ond Leader
Competencie

s of the New

preseptoreina.

(tuutorina)

kanssa.

training

programmes”

, Leadership

in Health

Services,

Vol.22

Issue:2, 161-

175

Hsu Hsiu- | Tutkia, mika yhteys | Kyselytutkimus Koulutustausta ja
Yueh; Lee | uusien esimiehille ja hoitajille. | opetusresurssien
Lai-Liang;Fu | hoitajaesimiesten saatavuus
Chia-Yun; kompetenssilla  on korreloivat

Tang Chi- | heidan positiivisesti roolissa
Chieh: menestykseensa menestymisen

Nurse

Manager.

Nurse

Education

Today 31

(2011)

Karjalainen Tutkia, millaisia | Fenomenografinen Mentoroinnin

Merija. kasityksia tutkimus, jossa | tavoitteellisuus
ammattilaisilla on | tutkimuksen aineistot | korostui, joka on
mentoroinnista ja | olivat kirjallisia | olennainen
mitka ovat | dokumentteja ja | mentorointia
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2010

Jyvaskylan
Yliopisto

ammattilaisten
mentorointia
koskevien kasitysten

véliset suhteet?

koulutusprosessiaineis
toja. Aineistoja ol
yhteensa seitseman ja
ne oli keratty vuosina
2003-2006. Aineistoja
oli keratty neljalta eri
kohderyhmalta
(vanhuspsykiatria,
jarjestd- ja nuorisotyd,
viittomakieliala ja
viittomakieli-,
kulttuurituotanto- seka
jarjesto- ja
nuorisotydala.)
Aineistoa oli keratty
verkkokeskustelujen,
pienryhmakeskusteluj
en,
oppimispaivakirjojen ja
mentorointipaivakirjoje

n avulla.

maarittava piirre.

Tavoitteet  tekevat
mentoroinnista
tietoista.
Mentoroinnin
vastavuoroinen
luonne korostui, joka

ilmenee niin aktorin

kuin mentorin
oppimisena ja
aktiivisena

osallistumisena.
Mentorin
vuorovaikutustaidot

"ihmissuhdeosaamin

en’, olivat
tutkimukseen
osallistujien mielesta
tarkeita.
Ammattilaiset
tunnistivat, etta
tyopaikoilla on
mentoroinnin lisaksi
muita  tukimuotoja,
kuten  tydnohjaus,
perehdytys ja
johtaminen, jotka
helposti sekoittuvat
ja kietoutuvat
toisiinsa. Kaiken
kaikkiaan
ammattilaiset kokivat

mentoroinnin
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epamaaraisena ja

hankalasti haltuun
otettavana ilmiona.

Terveys-,
viittomakieli-,
kulttuurituotanto-
sekd jarjestd- ja

nuorisotydalan

ammattilaisten
mentorointia
koskevat kasitykset
olivat sisalloltdan
samankaltaisia
aikaisempien

tutkimusten kanssa.

Eller
Sanzero; Lev
Elise L;

Feurer Amy:

Lucille

Key
Components
of an
Effective
Mentoring
Relationship:
A qualitative
Study. Nurse

Tunnistaa
mentorisuhteen
tarkeitd osa-alueita
sekd mentorin etta
mentoroitavien

nakokulmasta.

Maantieteellisesti
(Yhdysvalloissa)
117

mentorointiparia. 12

edustava otos,

tydpajaa Technology
of  Participation -

metodilla.

Tunnistettiin 12 osa-

aluetta, jotka ovat
lasna toimivassa
mentorisuhteessa.

Education

Today 34

(2014)

Huybrecht Selvittaa, kuinka | Kysely, joka lahetettiin | Tunnistettiin 33
Sabine; mentorit nakevat | 181 mentorille | tarkeina pidettya
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Loeckx Wim;
Quaeyhaege
ns Yvo; De
Tobel
Danielle;
Mistiaen
Wilhelm:
Mentoring in
nursing
education:
Perceived
characteristic

s of mentors

and the
consequence
s of
mentorship.
Nurse
Education
Today 31
(2011)

oman asemansa,
Osaamisensa ja
etunsa, haasteensa
ja voimavaransa
mentorina

toimimisessa.

seitsemaan eri
Antwerpilaiseen
sairaalaan. Lisaksi
kaytettiin semi-
rakenteellisia
haastatteluja.
Vastauksia saatiin

yhteensa 112.

tekijaa. Erityisesti
saatavilla oleminen,
ymmartava
kuunteleminen ja
palautteen seka
ratkaisujen
tarjoaminen

korostuivat.
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Turku 12.8.2019

Hyva Psykoosinhoidon osastonhoitajal

Olen Mikko Reinikainen, sairaanhoitaja osastolta P3. Opiskelen Turun
ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan ylempaa AMK-tutkintoa, sosiaali- ja

terveysalan kehittdminen ja johtaminen. (Master of Social- and HealthCare).

Teen YAMK-tutkintoon kuuluvaa opinnaytetydta, joka on Psykoosinhoidon hallinnon

tilaama kehittamisprojekti liittyen osastonhoitajien perehdytykseen.

Kutsun Sinut workshop-iltapaivaan tiistaina 17.9.2019 klo 12:30-16:00. Meille on varattu
neuvotteluhuone psykiatrian hallinnosta, PharmaCity, Itdinen Pitkakatu 4A, 3. kerros.

lltapaiva sisaltaa pienryhmatydskentelya ja avointa keskustelua.

Mentorina kehittamisprojektissa toimii Varsinais-Suomen sairaanhoitopiirin psykiatrian
toimialueen osastonhoitaja, joka tyoskentelee avohoidossa mielialahairididen
vastuualueella. Ohjausryhmaani kuuluvat yliopettaja Turun ammattikorkeakoulusta seka
ylihoitaja ja hallinnollinen  osastonhoitaja  Psykoosinhoidon  vastuualueelta.
Projektipaallikkona toimii YAMK-opiskelija ja projektiryhma muodostuu Psykoosinhoidon

vastuualueen osastonhoitajista.

Yhteistyoterveisin,
Mikko

mikko.reinikainen@edu.turkuamk.fi tai mikko.reinikainen@tyks.fi

050 tai 040-
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