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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittéaé ja kuvata Lapin keskussairaalan
paivystyspoliklinikalle perehdytysprosessi, joka tukee uuden tydntekijan osaa-
mista ja mukautumista ty6hon ja tydyhteisoon. Suunnitelmallinen perehdytys-
prosessi tukee tasalaatuista ja jarjestelmallista perehdytysta uusille tyonteki-
jOille. Kehittamistyon tavoitteena oli henkiloston nakemyksien ja kokemuksien
perusteella selkiyttda ja uudistaa perehdytysprosessia palvelemaan paitsi uusia
tyontekijoitd, myds koko tydyhteisda. KehittAmisprosessia ohjaava teoria muo-
dostui perehdytykseen osallistuvien henkildiden vastuista seka osaamisen joh-
tamisesta ja lainsdadannosta.

Paivystyspoliklinikan perehdytysprosessin kehittaminen perustui konstruktiivi-
seen tutkimusotteeseen. Kehittdmistydssa keréttiin ensin kyselyn avulla tietoa
hoitohenkilostélta perehdytyksen nykytilasta ja kehittamistarpeista. Kyselyyn
vastasi 38 (N= 61) henkil6a. Kyselysta saatu aineisto kasitti maarallisia ja laa-
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perusteella laadittu luonnos perehdytysprosessista kasiteltiin hoitohenkiléston
kanssa ja siihen pyydettiin myds osastonhoitajan arvio.

Kehittamistyon tulokset osoittivat, ettd perehdytyksen tuli olla suunnitelmallista,
yhtenaista seka tavoitteellista. Lisdksi perehtyjélle tuli nimeta perehdyttgjat ja
perehtyjan osaamisen edistymista tuli arvioida saanndllisesti. Tassa kehittamis-
tyodssa paivystyspoliklinikalle laadittiin kolmen viikon perehdytysprosessi sisél-
téineen seka uudistettiin perehdytysopas, johon perehdytysprosessi kuvattiin
yksityiskohtaisesti. Perehdytysopas vietiin Lapin sairaanhoitopiirin sisdiseen
verkkoon koko organisaation hyddynnettavaksi.
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The purpose of this thesis was to develop and describe the orientation process
to the emergency department of the Lapland Central Hospital which supports the
new employees skills and adaptation to work and work community. A planned
orientation process supports consistent and systematic orientation for new em-
ployees. Based on the views and experiences of the personnel, the aim of the
development work was to clarify and renew the orientation process to serve not
only new employees, but also the entire work community. The theory guiding the
development process consisted of the persons responsibilities involved in the ori-
entation programme, as well as the management of competencies and legisla-
tion.

The development of the orientation process for the emergency department was
based on a constructive research method. In the development work the informa-
tion was first collected from nursing staff by survey about the current state of the
orientation process and its development needs. 38 (N= 61) persons replied to the
survey. The information obtained from the survey contained quantitative and qua-
litative answers. The quantitative material was analysed variable-specifically and
gualitative material on its contents by analysing the rising significances. The draft
orientation process drawn up on the basis of the material was processed with the
nursing staff and the departmental head's estimate was also asked for.

The results of the development work showed that the orientation process must
be systematic, unified and goal-oriented. In addition, new employees had to be
appointed with instructors and the competence assessment had to be done reg-
ularly. In this development work, a three-week orientation programme with a con-
tent was developed for the Lapland Central Hospital emergency department. The
programme was described in detail in the renewed orientation guide. The orien-
tation guide was taken to the internal network of the Lapland Hospital District to
be used by the entire organisation.

Key words Orientation process, orientation, emergency department,
competence development, competence management
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aihe syntyi tydoskennellessdamme sairaanhoitajina Lapin keskus-
sairaalan paivystyspoliklinikalla, jossa kiinnitimme huomiota yhtenéisesti etene-
van perehdytysprosessin puuttumiseen. Paivystyspoliklinikalla on viime vuosina
ollut vaihtuvuutta hoitohenkilokunnassa. Uudet tyontekijat ovat usein tyduransa
alussa olevia hoitajia, jotka tarvitsevat tukea ja ohjausta tyvhonsa. Kehittdmiseh-
dotus uudistetusta perehdytysprosessista esiteltiin tyéelamén edustajalle, joka
naki aiheen ajankohtaisena seka tarpeellisena.

Perehdytys antaa tyontekijalle valmiudet tydskennell& uudessa tydssa tai tehté-
vassa. Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimia, joiden avulla henkild
saadaan mahdollisimman pian oppimaan omat tyotehtavansa. (Joki 2018, 111.)
Tavoitteellisesti laaditulla perehdytysohjelmalla voidaan vaikuttaa positiivisesti
tyontekijan tydssa viihntymiseen seka tyohyvinvointiin. Hyva tydohon perehdytys li-
saa tyotehtavien tehokkaan oppimisen lisdksi organisaation vetovoimaisuutta ja
vahentdd henkiloston vaihtuvuutta. Hyva perehdytys parantaa myods tyopaikan
imagoa ja tydhtn sopeutumista. (Miettinen, Kaunonen & Tarkka 2006, 63, 68.)
Salau, Falola ja Akinbode (2014, 51) korostavat lisdksi hyvan perehdytyksen
saastavan organisaatiolta rahaa ja parantavan tuottavuutta. Suomessa tyénan-
tajaa velvoitetaan perehdyttamaan tyontekijaa riittavasti uuteen tyéhon, mutta pe-
rehdytystd on annettava myos tyonkuvan muuttuessa. Naistd sdadetaan tyotur-
vallisuuslaissa (738/2002 2:14.18) ja tydsopimuslaissa (55/2001 2:18).

Perehdytysta on tutkittu kansainvélisella tasolla kohtalaisen paljon, mutta suoma-
laisten tutkimusten osuus on viela melko pieni. Tutkimuksista kay hyvin ilmi pe-
rehdytyksen tarkeys (Miettinen, Kaunonen, Peltokoski & Tarkka 2009; Pertiwi &
Hariyat 2019; Syvéajarvi &Vakkala 2009.) Esiin nousee my6s vahvana element-
tind perehdytyksen suunnitelmallisuus. Suunnitelmallinen perehdytys parantaa
tyosuorituksia vahentaen tietamattomyyttd ja nopeuttaen tehtévien oppimista
(Joki 2018, 111). Miettisen, Kaunosen ja Tarkan (2006, 68) mukaan tavoitteelli-
nen perehdytysohjelma tukee laadukasta perehdytysta. Lisdksi heidan mu-
kaansa perehdytys tutustuttaa tydyhteisdon ja tydpaikkaan ja nain sitouttaa tyo-

hon.
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Taman opinnaytetydn (jatkossa kehittdmistydn) tarkoituksena oli kehittaa ja ku-
vata Lapin keskussairaalan paivystyspoliklinikalle perehdytysprosessi, joka tukee
uuden tyontekijan osaamista ja mukautumista tyohon ja tydyhteis6on. Opinnay-
tetyon toimeksiantajana on Lapin sairaanhoitopiirin, Lapin keskussairaalan pai-
vystyspoliklinikka. Kehittamistyon tavoitteena oli henkiloston ndkemyksien ja ko-
kemuksien perusteella selkiyttaa ja uudistaa perehdytysprosessia palvelemaan
paitsi uusia tyontekijoita, myos koko tydyhteisda. Strauss, Ovnat, Gonen, Lev-Ari
ja Mizrahi (2016) tuovat esiin, ettd yhtendinen perehdytysprosessi tukee uusien
tyontekijoiden tasalaatuista ja jarjestelmallistd perehdytysta. Kehittamistyon teo-
reettinen viitekehys muodostui perehdytysta ohjaavan lainsaadannon ja pereh-
dytysta kasittelevan tutkitun tiedon lisdksi perehdyttajan, perehtyjan seka esimie-
hen vastuista perehdytysprosessissa. Lisdksi tarkastelimme perehdytysproses-

sia osaamisen johtamisen nakékulmasta.



3
2 KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET
Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittda ja kuvata Lapin keskussairaalan

paivystyspoliklinikalle perehdytysprosessi, joka tukee uuden tydntekijdn osaa-

mista seka mukautumista tyohon ja tydyhteiséon.

Kehittamistyon tavoitteena on henkildston nakemyksien ja kokemuksien perus-
teella selkiyttdéd ja uudistaa perehdytysprosessia palvelemaan paitsi uusia tyon-

tekijoitd, myos koko tydyhteisoa.
Kehittamistyolle on asetettu kaksi paakysymysta:
1. Millainen on paivystyspoliklinikan nykyinen perehdytysprosessi henkilo-
kunnan arvioimana?

2. Miten hoitohenkilokunta kehittaisi paivystyspoliklinikan perehdytysproses-

sia?
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3 PEREHDYTYSPROSESSIN KEHITTAMISEN LAHTOKOHDAT

3.1 Perehdytys

Perehdytyksella tarkoitetaan niitd toimenpiteita ja sita tukea, joiden avulla kehite-
tdan uuden tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista niin, ettd han paasee mah-
dollisimman hyvin alkuun uudessa tydssaan (Kupias & Peltola 2009, 19). Pereh-
dytys tukee uutta tyontekijdd myos sopeutumaan ja sitoutumaan tydyhteiséon
seka organisaatioon (Joki 2018, 111). Perehdytys suunnitellaan ty6yksikon tar-
peiden ja tydssa selviytymiseen vaadittujen kompetenssien mukaan. Miettisen
ym. (2006, 68) mukaan perehdytys koostuu perehdytyksesta tyéhon, tydyhtei-
s6on seké organisaatioon. Tyohon perehdytykseen kuuluvat perehdytys ty6teh-
taviin sekad toimintaperiaatteisiin. Tydyhteis6on perehtyminen k&sittdd yksikon
periaatteet, tutustumisen tydyhteison jaseniin seka yhteistybkumppaneihin. Myos
organisaation kaytanteet ja toiminnan perusta on hyva selkiyttdd uudelle tyénte-
kijalle. Strauss ym. (2016) ovat tutkineet vastavalmistuneiden perehdytysohjel-
man vaikuttavuutta. Myos he tuovat esille, ettéa hyvalla suunnittelulla ja toteutuk-
sella on vaikuttavia tuloksia, mitkd parhaimmillaan lisdavat ty6hyvinvointia,
tydssa pysymista sekad organisaatioon sitoutumista. Liséksi Pertiwin ja Hariyatin
(2019) mukaan suunnitelmallinen perehdytys vaikuttaa positiivisesti hoidon laa-

tuun.

Miettisen ym. (2006, 63) mukaan perehdytyksen avulla kehitetdan henkilostoa
suunnitelmallisesti seka varmistetaan henkiléston osaaminen. He painottavat,
ettd perehdytyksen sisallostd, sen suunnittelemisesta ja toteutuksesta vastaa
aina organisaatio. Tahan yhtyvat myods Syvajarvi ja Vakkala (2009, 331), jotka
painottavat esimiehen vastuuta perehdytysprosessissa. Hyva ja suunnitelmalli-
nen perehdytysprosessi palvelee koko tydyhteisda, silla perehdytettavasta saatu
hyoty tyontekijand on sitd nopeampaa, mitd nopeammin perehdytettava pystyy
tydskentelemaan ilman muiden jatkuvaa ohjausta. Kun perehtyjaa on alusta al-
kaen opetettu toimimaan oikein, saastyy virheiden korjaamiseen kaytetty aika.
Perehdytysta suunniteltaessa on huomioitava, etta perehdytysta tarvitsevat uu-
sien tyontekijoiden lisdksi pidempaan poissa tydtehtavistaan olleet vanhat tyon-
tekijat. (Joki 2018, 111.)



5

Syvéajarven ja Vakkalan (2009) mukaan perehdyttaminen on henkildston kehitta-
mistoimintaa, johon liittyy odotuksia ja toiveita positiivisista strategisista organi-
saatiovaikutuksista, kuten henkiloston vaihtuvuuden vahenemisesta, tuottavuu-
den kasvusta, henkiloston ja organisaation keskinaisesta sopivuudesta ja tyotyy-
tyvaisyyden paranemisesta. Myds Strauss ym. (2016, 63) seka Miettinen ym.
(2006, 66) tuovat tutkimuksissaan esiin, etté jasennellylla perehdytysprosessilla
on merkittava yhteys suhteessa henkilén organisaatioon sopeutumiseen ja tyo-

tyytyvaisyyteen.

Juutin ja Vuorelan (2015, 63-64) mukaan perehdytyksen yhtena keskeisena ta-
voitteena on saada tyontekija tuntemaan itsensa tervetulleeksi seka liséata kuulu-
vuuden tunnetta tydyhteis6on. He tuovat esiin, etté perehdytyksen tulisi alkaa pe-
rehdytyssuunnitelman laatimisella ja tastd suunnitelmasta tulisi kayda ilmi, kuka
ja miten ottaa uuden ty6ntekijan vastaan. Kuntatyénantajan (2011) mukaan pe-
rehdytyksessa on tarkeda systemaattisuus seka uuden tyontekijan jarjestelmalli-
nen tukeminen koko perehdytysohjelman ajan. Miettinen ym. (2009, 80) painot-
tavat, ettd monimuotoisuus ja systemaattisuus kuvaavat perehdytyksen suunni-

telmallisuutta.

Miettinen ym. (2006, 67) painottavat tavoitteellisuutta perehdytyksessa. He totea-
vat, etta tavoitteellinen perehdytys mahdollistaa ty6tehtavien oppimisen ja sen
siséltdmien keskeisten tehtavien vaatimien tietojen ja taitojen kehittdmisen. Hei-
dan mukaansa tavoitteellisuudella voidaan vaikuttaa myonteisesti perehdytetta-
vien ty6hyvinvointiin, motivoida tyéhon ja nopeuttaa tydyhteisé6n sopeutumista,
seka lisata tyontekijan ammatillista osaamista. Miettisen ym. (2009, 68) seka Per-
tiwin ja Hariyatin (2019, 617) mukaan laadukkaan perehdytyksen varmista-
miseksi on tarke&a luoda organisaatioihin ja tydyhteisdihin tavoitteellinen, tutkit-
tuun tietoon perustuva perehdytysohjelma. Myds Syvéajarvi ja Vakkala (2009,
320) tuovat esille tavoitteellisuuden tarkeyden, mutta samassa yhteydessa muis-

tuttavat, ettd perehdytys on kuitenkin syyta muistaa erottaa tyonohjauksesta.
3.1.1 Esimiehen vastuu perehdytyksessa

Kupiaksen ja Peltolan (2009, 53) mukaan esimiesty6 voidaan perinteiseen ta-

paan jaotella ihmisten ja asioiden johtamiseen. Liséksi he toteavat tyOyhteistn
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osaamisen kehittamisen ja perehdytyksen jarjestdmisen olevan tarkea osa esi-
miestyota. Monforto ym. (2020, 64) tuovat esiin riittdvien resurssien merkityksen
perehdytyksessa. Heidan mukaansa ilman riittavia resursseja oppiminen ei voi
onnistua parhaalla mahdollisella tavalla. My6és Miettinen ym. (2006, 67) tuovat
esille esimiehen vastuun perehdytyksen jarjestamisesta, sen sisallosta ja organi-
soinnista. Esimies voi varmistaa, etta tyontekijdn osaamisen taso on vaadittujen
tehtavien mukainen ja perehdytys seka sen seuranta toteutuu. Perehdytyksen
suunnitelmallinen toteutuminen voi ep&onnistua, mikali esimies ei panosta pereh-
dytykseen. Useissa organisaatioissa esimies on delegoinut vastuun perehdytta-
misesta nimetylle vastuuhenkildlle. Tassa tilanteessa esimiehen on varmistuttava
siitd, etta nimetty perehdyttdja omaa riittdvan osaamisen ja ammattitaidon tehta-
vaan. Esimiehen on tarkead myos huomioida oma osaamisensa seka ajankaytto.
(Kupias & Peltola 2009, 53-58; Mikkola 2019, 5.) Syvajarvi ja Vakkala (2009)
tuovat esiin ndkokulman, etta esimieskin tarvitsee perehdytysta. Ei voida olettaa,

ettd on esimiehen velvollisuus ottaa itse asioista selvaa.

Kupiaksen ja Peltolan (2009, 82) mukaan paavastuu perehdytyksesta sailyy esi-
miehelld, vaikka osa perehdytyksesta olisikin delegoitu vastuuhenkildlle. He pai-
nottavat, ettd vastuunjaon on oltava selked, silla tydnjohdollisen ja kehittamisen
vastuun seka vallan rajat voivat olla hyvinkin liukuvia. Perehdyttajalla ei ole tyon-
johdollista valtaa, joten hanelta ei voida mydskaan edellyttaa sita vastaavaa vas-
tuuta (Kupias & Peltola 2009, 83). Esimies vastaa perehdytyksen ja sen sisallon
lisdksi myo6s tyosuojelullisista asioista (Lapin sairaanhoitopiiri 2019). Kupiaksen
ja Peltolan (2009, 84) mukaan tytyhteisdssa olisi hyva olla perehdytyksen ni-
metty vastuuhenkild, jolloin huomio pysyisi paremmin perehdytyksen kehittami-
sessd. Heidan mukaansa talloin siihen olisi helpompi kohdentaa myoés koulu-

tusta.

Kupiaksen ja Peltolan (2009, 62—63) mukaan organisaatiosta ja tyoyksikosta riip-
pumatta esimiehen tulee varmistaa tydyhteisdssa tarkoituksenmukainen pereh-
dytys. Esimiehen tulee olla lasnd uuden tydntekijan ensimmaisena tydpaivana,
tai ainakin etukateen sovittuna ajankohtana mahdollisimman pian. He tuovat
my0Os esiin, ettd esimiehen tehtdvana on varmistaa, ettd tyontekija ymmartaa
oman perustehtavansa, seké seurata tyontekijan suoriutumista, kehittymista ja

oppimista suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. Heidan mukaansa esimiehen vel-
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vollisuutena on myds antaa palautetta ja huolehtia mahdollisista koeaikakeskus-
teluista. Lisdksi hanen vastuullaan on valvoa, etta koko tydyhteis6 on mukana
perehdytyksessa (Kupias & Peltola 2009, 62—63). Lindforsin ja Junttilan (2014)
mukaan hyva perehdytysohjelma lisda perehtyjan yhteenkuuluvuuden tunnetta
seka helpottaa sosiaalistumista tydyhteisdssa. Myds esimiehen antama saannol-

linen palaute lisé4 itseluottamusta.

Whiteheadin ym. (2013) mukaan esimiehen tuki perehdytyksessa on téarkeaa ja
hanen tulee huolehtia, etta perehdyttaja osaa tehtavansa ja tarjota siihen tarvit-
taessa lisdkoulutusta. He painottavat, ettd perehdytyksen tulee olla organisoitua
ja kaikkien tiedossa koko tytyhteistssa ja organisaatiossa. Edwards, Hawker,
Carrier ja Rees (2015) korostavat myds tuen saamisen merkitysta, niin tydkave-
reilta kuin organisaatioltakin. Wildermuth, Weltin ja Simmons (2020, 74) nostavat
myds esiin tuen saamisen merkityksen, lisdksi he korostavat luottamuksen mer-
kitysta perehdytyksessa. Syvajarven ja Vakkalan (2009, 331) mukaan onnistunut
perehdytys on myos osoitus henkildston valittAmisesta ja siitd, etta organisaa-
tiolla on kaytossaan keinoja, joilla tukea henkilostod. Heidan mukaansa onnistu-
nut perehdytys antaa hyvat lahtékohdat ihmislahtéisen johtamistyén toteutuk-
selle, koska toimiva perehdytys luo edellytykset positiivisille kokemuksille ja ih-
misten vastavuoroisuudelle. My6s he tuovat esille, ettd toimimaton perehdytys

Voi vastaavasti aiheuttaa negatiivisia heijasteita.

Esimiehen on myds huolehdittava tydntekijan tyéhyvinvoinnista ja turvallisuu-
desta seka tukea kaikkia perehdytystyota tekevia henkilditd. Naiden asioiden
pohjalta kaydaan vuoropuhelua tydntekijan ja esimiehen valilla jatkossa muun
muassa keskityskeskustelujen yhteydessa. Palautteen antamisen ja kuuntelemi-
sen taito ovat luottamuksen luomisessa tarkeita. Luottamusta onkin alettava ra-
kentaa jo perehdytyksen alussa. (Kupias & Peltola 2009, 62—-63.) Eckerson
(2018) seka Wilson, Martin ja Esposito (2015) tuovat esiin, etta etenkin vastaval-
mistuneet hoitajat voivat kohdata tydelamaan siirtyessa suuria haasteita. Tydssa
aloittaminen voi osoittautua erittéin vaativaksi, stressaavaksi ja raskaaksi koke-
mukseksi. Wanous ja Reichers (2000) muistuttavatkin, etta perehtyjalle tulee an-

taa myoOs valmiudet selviytya tyon aiheuttamista ennakoitavista stressitekijoista.

Syvéjarvi ja Vakkala (2009, 330) toteavat, etta perehdytyksen arvioinnille ja ke-

hittamiselle on perusteltua luoda yhtendinen kaytantd. Taman lisaksi Miettisen
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ym. (2009, 80) mukaan perehdytyksen onnistumista arvioitaessa on tarke&a huo-
mioida, etta perehtyjan lisaksi perehdyttdjan seka koko tydyhteisén on mahdol-
lista uusiutua. Voutilaisen ym. (2019, 12) mukaan myds perehdyttamisosaamista
tulee arvioida luotettavalla mittarilla, jotta saadaan tietoa osaamisen nykytilasta
sekad osaamistarpeista. Syvajarvi ja Vakkala (2009, 330) korostavat suunnitelmal-
lisen kokonaisuuden jatkumista perehdytysvaiheen paatyttya, jolloin siihen voi-
taisiin yhdistaa erilaisia henkiloston kehittamistoimenpiteitd. Heidan mukaansa
avoin, vuorovaikutuksellinen, osallistava johtaminen tukee perehdyttamista. Sy-
vajarvi ja Vakkala (2009, 330) toteavat myds, ettd esimiehen aktiivisuus on pe-
rehdytyksen onnistumisen kannalta tarkeaa.

3.1.2 Perehdyttdjan vastuu perehdytyksessa

Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan koko ty6yhteiso jakaa vastuun uuden tyon-
tekijan perehdyttamisesta tyohon, tydyhteisdon ja organisaatioon. Perehdyttaja
toimii uuden tyontekijan oppimisen edistajana. Nimetty perehdyttdja voi tehda
esimiehen kanssa tiiviista yhteisty6ta. Yhdessa he voivat suunnitella perehdytyk-
sen ja jakaa mahdolliset perehdytykseen liittyvét asiat ja tehtavat keskendan. Tal-
lainen yhteisty6 tukee hyvaa kaytantda, jolla tydyhteisoon saadaan jalkautettua

hyvan perehdytyksen kaytantd. (Kupias & Peltola 2009, 82-84.)

Ward ja McComb (2017) tuovat tutkimuksessaan esille, ettéd hyvaa perehdytyk-
sen kaytantdoa tukee perehdyttajan hyva valmistautuminen omaan rooliinsa pe-
rehdyttdjana. Heidan mukaansa valmistautumisessa tulisi kiinnittd& huomiota oh-
jaustaitojen kehittamiseen. He korostavat myos, etta perehdyttajan on tunnettava
organisaation perehdytysprosessi. Miettisen ym. (2006, 64) mukaan perehdytta-
jalta toivotaan kokemusta ja hyva tietoperusta. Hanen tulee olla luotettava ja ha-
nella tulee olla mydnteinen asenne omaa ammattiaan kohtaan. Kupias ja Peltola
(2009, 142) huomauttavat, ettd perehdyttajan tulee tiedostaa, miten hanen roo-
linsa perehdytyksen aikana muuttuu. Heidan mukaansa perehdyttajalla tulee olla

osaamista tukea ja kannustaa perehtyjaa itseohjautuvuuteen.

Kupias ja Peltola (2009) tuovat esiin, ettd perehdyttdjan ei ole tarkoitus tehda
uudesta tyontekijasta itsestaan riippuvaista. Perehdytyksen edetessa perehdyt-

tajan tehtavana on tehda itsensa lahes tarpeettomaksi. Heidan mukaansa kolle-
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goiden kesken perehdyttamisessa on tarkoitus, etté perehdyttéja ja perehtyja siir-
tyvat jatkossa tavalliseen kollegasuhteeseen ja esimiehen toimiessa perehdytta-
jané siirrytaan tavalliseen esimies-alaissuhteeseen. Jotta tdmé& mahdollistuu, on
perehdyttgjalla oltava ymmarrys oppimisesta ja ohjaamisesta. Hanen on myds
tunnettava omat ohjaustaidot ja ymmartaa niiden kehittdmisen merkitys. (Kupias
& Peltola 2009, 139.) Pitkdnen, Nieminen ja Aalto (2014, 49) puhuvat myds op-
pimisen merkityksesta. Heiddn mukaansa uuden oppimisen mahdollisuus on tar-

kedssd asemassa tyomotivaation ja tyotyytyvaisyyden yllapitamisessa.

Whitehead ym. 2013 tuovat esiin, ettd onnistunut perehdytys vaatii perehdyttgjan
ja perehtyjan saumatonta yhteistyota. He huomauttavat, ettd mikéali uudelle tyon-
tekijalle ja& perehdytyksestad huonot kokemukset, se voi nékya alentuneena itse-
tuntona. Voutilainen, Haapa ja Jokiniemi (2019, 12) korostavat perehdyttgjan
ominaisuuksien, kuten persoonan ja ammattiosaamisen tarkeyttd perehdyttgajaa
valitessa. Miettinen ym. (2009, 64) toteavat myds, etta perehdyttgjalla on hyva
olla muun muassa luovuutta, omaperéinen ajattelutapa, herkkyyttd, kokeilunha-
lua, hyva stressin sietokyky, karsivallisyytta, huumorintajua ja kriittinen itsearvi-

ointikyky.

Kupias ja Peltola (2009, 140) toteavat, etta vaikka organisaatiolla ja tyoyksikoélla
olisi kuinka hyvat resurssit ja suunnitelmat perehdytykselle, ei taitamaton pereh-
dyttaja valttamattd osaa hyodyntdd naitd. He huomauttavat kuitenkin, etta toi-
saalta yksittainen taitava perehdyttdja voi pelastaa tilanteen silloin, kun perehdyt-
taminen on huonosti johdettu ja organisoitu. Voutilaisen ym. (2019) mukaan pe-
rehdyttajan yksi keskeinen osaamisen alue on yksil6llisen oppimisprosessin oh-
jausosaaminen. He painottavat perehdyttdjan osaamista huomioida perehtyjan
yksil6lliset osaamistarpeet sekd hanen aikaisempi tytkokemuksensa. Muita pe-
rehdytysosaamisen ulottuvuuksia ovat perehdytysmenetelméosaaminen, vuoro-
vaikutusosaaminen, palautteenanto-osaaminen seka arviointiosaaminen. He pai-
nottavat vielda, ettd perehdyttdjan on ymmarrettdva perehdytyksen paamaara
sekad samalla vastata tasapainosta turvallisen potilashoidon ja perehdytyksen va-
lilla. (Voutilaisen ym. 2019, 11.)

Strauss ym. (2016) nakevat, etta perehdyttdjien tulisi olla koulutettuja. Voutilainen
ym. (2019, 12) lisaavat, ettd perehdytysosaamista tulee myds arvioida luotetta-

valla mittarilla, jotta saadaan tietoa osaamisen nykytilasta seka osaamistarpeista.
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Miettinen ym. (2009, 80) tuovat esiin, etta perehdytys ja sen arviointi antavat uu-
distumisen mahdollisuuden perehtyjan lisaksi myos perehdyttajalle seka koko
tyoyhteisolle.

3.1.3 Perehtyjan vastuu perehdytyksessa

Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan perehdytyksen alkuvaiheessa on téarke&a,
ettd perehtyja tuo esille osaamistason ja aikaisemman kokemuksensa. Tall6in
perehdytyksen kulun suunnittelu on tydyksikdssa helpompaa. Lisaksi he tuovat
esiin, ettd uuteen tyOpaikkaan tullessa perehtyja saattaa tarvita alkuvaiheessa
paljon ohjausta, neuvoa ja tukea perehdyttgjaltd. Perehdytyksen edistyessa vas-
tuu uuden oppimisesta siirtyy kuitenkin perehtyjalle itselleen. Perehtyjan on hyva
muistaa, ettei perehdyttaja voi ratkoa kaikkia eteen tulevia pulmia, vaan niihin
tulee etsia itse vastauksia. Perehdyttdja tukee ja ohjaa perehtyjaa oikeille tiedon-
lahteille. (Kupias & Peltola 2009, 139-142.) Patterson ym. (2010, 211) tuovat
esille, ettd onnistuneelle oppimiselle tarke&dd on hyva kommunikointi ja sille riitta-
van ajan antaminen. He myds painottavat, kuinka tarkeaa on, etta perehtyja voi
avoimesti kertoa oppimistarpeistaan ja kokemuksistaan koko prosessin ajan.
My6s Li, Wang, Zhu ja Sun (2019) ja Emory, Kippenbrock, Lee, Miller ja Reimers
(2018) korostavat hyvan kommunikoinnin merkitysta. Heidan mukaansa onnistu-

nut kommunikointi on perusta hyvélle oppimiselle.

Kupias ja Peltola (2009, 69-70) toteavat, etta tyoyksikkoon saapuessaan pereh-
tyjalla on paljon uutta opittavaa. Kun tydyhteisdssa vallitsee turvallinen, positiivi-
nen ja auttava ilmapiiri, on oppiminen helpompaa. Parhaimmillaan tam& motivoi
seka tyontekijan, ettd uuden tulokkaan aktiiviseksi oppijaksi. Pitkanen ym. (2014,
49) toteavat, ettd laadukkaan perehdytyksen onnistumiseen vaikuttaa myds pe-
rehtyjan halu ja motivaatio oppia. Motivaatioon voivat vaikuttaa esimerkiksi pe-
rehtyjan oma elamantilanne, sopeutumattomuus tydyhteis6on seka epasopiva

perehdyttaja.

Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan uuden tydntekijan tulisi itse huolehtia puut-
tuvien tietojen saamisesta, vaikka tyoyhteisdsséa ja perehdytyssuunnitelmassa
olisi huomioitu uuden tyontekijan tausta. Tassa asiassa perehtyja on itse paras
asiantuntija ja myos vastuussa oppimisestaan. Uudelta tyontekijaltd vaaditaan

kykya tunnistaa omat vahvuudet ja heikkoudet. Rohkeus ja ndyryys ovat myos
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valttamattomia uuden oppimiselle. (Kupias & Peltola 2009, 69-70.) Peltokoski
ym. (2009, 65) korostavat perehtyjan oman vastuun ja oma-aloitteisuuden mer-
kitystéa perehdytysprosessissa. Miettinen ym. (2009, 80) kuvaavat ammatillisen
kasvun tapahtuvan tyoskentelemalla yhdessa perehdyttgjan kanssa seka itsendi-
sesti tydbn ohessa oppien.

3.1.4 Sitoutumisen merkitys tyoyhteistssa

Tyobyhteiso ja tydymparistd ovat myds vahvasti mukana perehdytyksessa. Onkin
tarkeaa, ettd tama huomioidaan perehdytysprosessissa. Tyoyhteisossa on tar-
keda tietdd uusista asioista. Kun tydyhteisdssa tiedotetaan asioista avoimesti, ei
epéatietoisuus saa valtaa. Uuden tyontekijan saapuminen tydyhteis66n on kaik-
kien yhteinen asia. Kun se tiedostetaan ja siihen voidaan valmistautua, saa uusi
tyontekija hyvan vastaanoton. Avoimuudella saadaan tyoyhteis6on myoés hyva
ilmapiiri. (Kupias & Peltola 2009, 76.)

Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan perehdytysprosessissa myds tyoyhteisolle
avautuu uusia mahdollisuuksia kehittymiselle ja oppimiselle. Tall6in tydyhteisén
toiminta tulee uskaltaa asettaa alttiiksi tarkastelulle ja palautteenannolle. Riippuu
tyoyhteisosta, miten se pystyy hyddyntamaan ndméa oppimismahdollisuudet. Ty6-
yhteisdssa voi olla toimimattomia vanhoja toimintamalleja, joita ei valttamatta tun-
nisteta. Kupias ja Peltola (2009) muistuttavatkin, ettd tassa voidaan hyodyntaa
tulokkaan ulkopuolisuutta, koska han ndkee toiminnan eri ndkdkulmasta kuin
vanhat tyontekijat. Tasta voi I6ytya tie toiminnan uudistamiseen ja kehittamiseen.
Tama toimii erityisesti silloin, kun vuorovaikutus tydyhteison ja tulokkaan valilla
on avointa. (Kupias & Peltola 2009, 78-81.) Kamensky (2015, 216) tuo esille, etta
hyvin toimivalla vuorovaikutuksella voi olla kauaskantoisia vaikutuksia. Sen
avulla voidaan kehittédd organisaatiota, ihmisid seké toimintaa ja asioita eteen-
pain. Toikko ja Rantanen (2009, 89-95) painottavat my@s, etta kehittamisen edel-

lytyksena on kaikkien tydyhteison jasenten osallistuminen.

Strannin, Suomisen ja Rantasen (2015, 56) mukaan ty6paikkakulttuuri vaikuttaa
oppimiseen ja siihen, mita ja miten opitaan seké millaisia toimia valitaan minakin
hetken&. Ty6paikkakulttuurin kautta uusi tyontekija oppii organisaation toiminta-
tavat ja saannot. Heidan mukaansa péaivystyspoliklinikan monipuolinen ymparisto

on oppimisen kannalta erittain rikas. Oppiminen siella on usein oma-aloitteista ja
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yksilon omalla vastuulla. Liséksi he toteavat, ettd oppiminen tapahtuu usein no-
peasti lyhyesséa ajassa hoitotapahtumien yhteydessa.

Kupiaksen ja Peltolan (2009, 69, 78—-81) mielesta hyvaéan perehdytykseen kuuluu
tyoyhteistn jokaisen jasenen vastuu uuden tyontekijan perehdytyksesta ja kai-
killa tyOyhteison jasenilla on vastuu myos terveen hengen sailymisesta tydyhtei-
sossa. Heiddn mukaansa tyoyhteisossa voidaan miettia, miten koko tydyhteiso
jalkautettaisiin joihinkin perehdytyksen osa-alueisiin. Lisaksi Lindfors ja Junttila
(2014) korostavat, ettéd arvostava ilmapiiri tydyhteisdssa lisdé sitoutuneisuutta ja
tyomotivaatiota. Lahnalampi, Roos ja Suominen (2020) painottavat, etta tyémoti-
vaation parantamiseen tulee kiinnittdd nykyistd enemman huomiota. Heidan mu-
kaansa tyomotivaatioon vaikuttamalla voidaan vaikuttaa ty6paikan vetovoimai-

suuteen, tydbhon sitoutumiseen seka tyohyvinvointiin.

Jarvensivu (2019, 99) tuo esiin, etta tyontekijan on helppo lupautua sellaiseen
toimintaan, jonka han kokee hyddylliseksi ja joka vastaa hanen tarpeitaan ja odo-
tuksiaan. Salonen, Eloranta, Hautala ja Kinos (2017, 22) toteavat, etta osallista-
vassa ja osallistuvassa tydyhteisésséa vuorovaikutus on keskustelevaa, yhteisél-
lista ja vastavuoroista. He korostavat, etta yhteisollisyyden tunne ja yhteenkuulu-
vuuden tunne lisdavat avointa ja luottamuksellista keskustelua seka tavoitteellista
tydskentelya. Strannin ym. (2015) mukaan tiimitydskentely on yhtenéisen toimin-

nan ja kollegiaalisuuden edellytys, miké puolestaan yllapitaa kiinteda tydyhteiséa

3.2 Perehdytysta ohjaava lainsdadanto

Perehdytystéa ohjaa lainsdadantd. Suomen lainsdadannodssa on useita viittauksia
sekd maarayksia koskien perehdytysta. Vastuu tyontekijan tydhon opastamisesta
on tydnantajalla. Perehdytystad ohjaava lainsaadanté velvoittaa tydnantajaa pe-
rehdytyksen ja koulutuksen jarjestamiseen. Lakisdateisesta perehdytyksesta ja
sen toteuttamisesta vastaa esimies. Erityisesti perehdytysta kasittelevat tyotur-
vallisuuslaki, tyésopimuslaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa. (Kupias & Pel-
tola 2009, 17-26.)

Tyoturvallisuuslaissa (738/2002 2:14.1 8) velvoitetaan tybnantajaa perehdytta-
maan tyontekijaa riittavasti tyohon, tydpaikan olosuhteisiin, ty6- ja tuotantomene-
telmiin, tydssa kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvalli-

siin tydtapoihin ennen uuden ty6tehtdvan aloittamista. Samoin Tydsopimuslaki
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(55/2001 2:1 8) velvoittaa, ettd tydnantajan on huolehdittava siita, etta tyontekija
VoI suoriutua tyostddn myos yrityksen toimintaa, tehtavaa ty6ta tai tybmenetelmia
muutettaessa tai kehitettdessa. Lisdksi laki yhteistoiminnasta yrityksissa
(334/2007 4:15.2 8) velvoittaa, etta tydohon tulijalle tulee antaa tarpeelliset tiedot

tyopaikkaan ja yritykseen perehtymiseksi.
3.3 Osaamisen johtaminen perehdytysprosessissa

Ahosen ym. (2015, 89) mukaan osaaminen on edellytys sille, ettd organisaatiot
ja tydyhteis6t menestyvét perustehtavassaéan ja johtamisella varmistetaan, etta
osaaminen on strategialahtdista ja vastaa organisaation ydintehtavida. Myo6s
Tuomi ja Sumkin (2012, 27) painottavat, ettd yhteinen osaaminen on ratkaiseva
tekij& organisaation menestyksessa. Ahonen ym. (2015, 89) lisdavat viela, etta
osaamisen ennakoiva kehittdminen on keskeinen organisaation ja sen henkilos-
ton menestykseen ja hyvinvointiin vaikuttava tekija. My6s Virtanen ja Stenvall
(2011, 169) tuovat esille, ettd osaamisen johtaminen voidaan maaritella kasitteel-
lisesti organisaation strategiaan perustuvaksi osaamisen hallinnan kehitta-
miseksi. He toteavat, ettéd organisaation strategian ollessa selkea ja yhteisesti
ymmarretty, voidaan kartoittaa organisaation osaamisvaatimukset, osaamisen
kehittamistavoitteet, osaamisen arviointi seka konkreettiset keinot, joilla osaa-

mista voidaan vahvistaa.

Sydanmaalakka (2006) maarittelee osaamisen muodostuvan tiedoista, taidoista,
asenteista ja kokemuksista sekd hyvan suorituksen mahdollistavista kontak-
teista. On tarkeaa, ettd osaaminen siirtyy toimintaan, jolloin se nakyy konkreetti-
sesti kyvyssa toimia tehokkaasti. Osaaminen on tulos oppimisprosessista. Osaa-
misen kehittdminen on uuden oppimista ja vanhan pois oppimista. Lahtoékohtana
kehitykselle on olla tietoinen omasta osaamisestaan seka puutteista. (Sydan-
maalakka 2006, 150-151.)

Tuomi ja Sumkin (2012) korostavat, etta parasta osaamisen johtamista on tyon
johtaminen siten, ettd henkil6std voi yhteisen osaamisen ja toiminnan kautta to-
teuttaa strategiaa tydossaan. Visio ohjaa tyon tekemista, kehittdmisalueita seka
osaamisen kehittdmisen suuntaa. Heiddn mukaansa uuden osaamisen kehitta-

minen edellyttdd vanhan pois oppimista, eli toimimattomia tydtapoja poistetaan
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tai niitd muutetaan organisaation vision suuntaisiksi. Tyon kehittdminen yhteis-
tydssa muiden kanssa ja uusien osaamisten omaksuminen ovat edellytyksena
vision toteutumiselle. Lisdksi he tuovat esiin, ettd keskeinen nakdokulma, josta
osaamisen johtamista tulisi tarkastella, on tuloksellisen strategian suuntaisen
tyon tekeminen. Osaamisen johtaminen ei ole tyosta irrotettujen erillisten toimin-

tojen tekemista, vaan tyon johtamista. (Tuomi & Sumkin 2012, 26—-30.)

Strauss ym. (2016) toteavat, ettéd perehdytys on osa tydyhteison johtamista. Myds
Syvajarvi ja Vakkala (2009) tuovat esiin johtamistyén merkityksen perehdytyk-
sessa. Miettinen ym. (2009, 81) tarkentavat lisdksi, etta lahiesimies vastaa pe-
rehdytyksen suunnittelusta, toteutuksesta seka arvioinnista. Strauss ym. (2016,
63) tuovat vield esille, ettd perehdytyksen avulla voidaan kehittdd henkilostoa

suunnitelmallisesti ja varmistaa henkildstén osaaminen.

3.4 Aikaisempaa tutkimusnayttéa perehdytyksesta

Perehdytysta on tutkittu kansainvalisesti huomattavan paljon (Emory ym. 2018;
Monforno ym. 2020; Patterson ym. 2010; Pertiwi & Hariyati 2019; Sorrentino
2013). Suomalaisia tutkimuksia l6ytyy jonkin verran, mutta huomattavasti véhem-
man kuin ulkomaalaisia (Luostarinen ym. 2019; Miettinen ym. 2006; Voutilainen
ym. 2019). Erilaisten perehdytysohjelmien kaytosta ja niiden toimivuudesta on
tehty paljon tutkimuksia (Miettinen ym. 2009; Pasila, Elo & Kaariainen 2017; Per-
tiwi & Hariyati 2019; Rush, Janke, Duchscher, Phillips & Kaur 2019; Strauss ym.
2016). Erityisesti ulkomailla on tutkimusten mukaan kaytéssa erilaisia perehdy-
tysohjelmia, jotka ovat myds kestoltaan hyvin eripituisia, muutamista viikoista
jopa puoleen vuoteen (Miettinen ym. 2006; Patterson ym. 2010; Strauss ym.
2016). Ulkomaalaisten tutkimusten mukaan perehdytykseen panostetaan paljon
ja sité pidetaan tarkeana (Whitehead 2013; Wildermuth ym. 2020; Wilson ym.
2015). Tutkimuksilla on selvasti osoitettu perehdytyksen merkitys ja sen vaikutus
tydssa pysymiseen ja sitoutumiseen (Miettinen ym. 2009; Strauss ym. 2016; Sy-
vajarvi & Vakkala 2009; Yuksel & Bahadir-Yilmaz 2019).

Luostarinen ym. (2019) ovat tutkineet sairaanhoitajien ammattipatevyytta poliklii-
nisessa hoitotydssa ja sen tulevaisuuden haasteita Suomessa. Heidan tutkimus-
tuloksissaan nousi esille, ettéa tyontekijoiden perehdytyksessa tulevaisuuden

haasteena painottuu erilaisten opetusmenetelmien ymmartdminen ja kaytto,
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mydnteinen asenne seka sitoutuneisuus. Tutkimukset osoittavat, etta hyvin suun-
nitellut perehdytysohjelmat palvelevat seka perehtyjaé etta perehdyttajaa (Mietti-
nen ym. 2006; Miettinen ym. 2009; Rush ym. 2019; Strauss ym. 2016). Tutkimuk-
sista nousee myo6s vahvana esiin tyOkavereilta saatu tuki jo perehdytysvai-
heessa, etenkin nuorten hoitajien parissa. (Pasila, Elo & Kaariainen 2017; Whi-
tehead ym. 2013.)

Suunnitelmallisuutta perehdytyksessa nostavat esille Miettinen ym. (2006) ja
Miettinen ym. (2009), joiden tutkimustulokset korostavat tavoitteellisuuden mer-
kitysta perehdytyksessa. Heidan mukaansa vastuu perehdytyksesta, tavoitteelli-
suus ja perehdytyksen sisdltdo ovat laadukkaan perehdytyksen kulmakivia.
Strauss ym. (2016) tuovat esiin myds, etta yhteistyd perehtyjan ja perehdyttajan
kesken suunnitelmaa laatiessa on tarkeaa. Heidan mukaansa perehdytyssuunni-
telman sisallon laatiminen lahtee perehtyjan yksilollisista tarpeista. Sorrentinon
(2013) tutkimustuloksista selviaa, etta erityisesti paivystyksessa tydskentelevien
hoitajien perehdytykseen tarvitaan hyvin strukturoitu ja ohjattu perehdytyssuun-
nitelma. Han on tutkinut perehdytysmallia, jolla uudet hoitajat saataisiin kustan-
nustehokkaasti ja nopeasti tydelamaan. Mallissa hyddynnetéaan erilaisia oppimis-

menetelmia.

Tutkimuksista nousee esille perehdyttdmisosaamisen tarkeys. Voutilainen ym.
(2019) toteavat, etta uusien tyontekijdiden perehdyttdjina toimivat hoitajat tarvit-
sevat monipuolista osaamista. Heidan mukaansa perehdyttdmisosaamista vah-
vistavat perehdyttajan ammatilliset- ja henkildkohtaiset ominaisuudet seka per-
soonalliset piirteet. Myds Wardin ja McCombin (2017) tutkimustuloksista selviaa,
ettd perehdyttajan luoteenpiirteilla on merkitysta. Heiddn mukaansa uusi tyonte-
kija haluaa perehdyttajaksi henkilon, jolla on hyvat vuorovaikutustaidot ja avoi-

muus uuden oppimiseen. Tarkeana pidettiin myds perehdyttdjan joustavuutta.

Aikaisemmat tutkimustulokset korostavat perehdytyksen pitkékestoisuutta
(Strauss ym. 2016; Patterson ym. 2010; Miettinen ym. 2006). Perehdytys on
suunnitelmallinen prosessi, joka jaksottuu sisalléllisesti, ajallisesti ja yksilollisesti.
Nimetty perehdyttdja on tarkea prosessin kannalta. (Miettinen ym. 2009.) Aikai-
semmissa tutkimuksissa on tarkasteltu perehdytys- ja mentorointiohjelmia, jotka
on suunniteltu vastaamaan yksiléllisia tarpeita sekd auttamaan tydelamaan siir-

tymisessa ja myds siella pysymisessa (Miettinen ym. 2009; Strauss ym. 2016;
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Yuksel & Bahadir-Yilmaz 2019). Tutkittavista ne, joilla oli jasennelty perehdytys-
prosessi, olivat tybhtn sopeutuneempia ja tyytyvaisempia (Strauss ym. 2016).
Pertiwin ja Hariyatin (2019) mukaan tehokkain perehdytysohjelma on sellainen,
jossa on selkeéasti maaritetty paamaara, opetusmateriaali seka mentorointi- ja tu-
kijarjestelmé. Hyvin suunniteltu perehdytysohjelma vaikuttaa positiivisesti vasta-

valmistuneisiin hoitajiin seka potilastyohon.
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4 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

4.1 Kehittdmistydn toimintaympéaristo

Lapin sairaanhoitopiiriin kuuluu 15 kuntaa ja noin 118 000 asukasta. Seson-
kiaikoina lapin vakiluku kasvaa huomattavasti, silla vuosittain Lapin maakun-
nassa vierailee noin 1 800 000 turistia. Pinta-alaltaan sairaanhoitopiiri on 28,3
prosenttia koko maan pinta-alasta. Maakunnan sisélla on pitkat valimatkat, esi-
merkiksi Utsjoelta keskussairaalaan Rovaniemelle on 450 kilometria. Lapin sai-
raanhoitopiiri kuuluu Oulun yliopistollisen sairaalan erityisvastuualueeseen. (La-

pin sairaanhoitopiiri 2020.)

Lapin keskussairaalan paivystyspoliklinikka on perusterveydenhuollon ja erikois-
sairaanhoidon yhteispaivystys, joka tarjoaa ymparivuorokautiset korkeatasoiset
paivystykselliset sairaanhoitopalvelut ympari vuoden alueen vaestélle ja matkai-
lijoille. My6s ymparivuorokautinen puhelinneuvonta on osa péaivystyspoliklinikan
toimintaa. Lapin keskussairaalassa on kaikki keskeiset erikoisalat edustettuna.
Paivystyspoliklinikalla hoidetaan vuosittain noin 45 000 potilasta. Paivystyspoli-
klinikka tekee yhteistyota Oulun yliopistollisen sairaalan seka alueen terveyskes-
kusten kanssa. Paivystyspoliklinikka on tarkoitettu potilaille, joiden sairaus vaatii
valiténta hoidon arviointia ja hoitoa ja joiden hoitoa ei voida siirtdd ilman merkit-

tavaa terveydellista haittaa mydhemmaksi. (Lapin sairaanhoitopiiri 2020.)

Lapin keskussairaalan paivystyspoliklinikalla tydskentelee 51 hoitajaa, joista va-
kituisia sairaanhoitajia on yhteensa 31 ja sijaisia kymmenen. Vakituisia lahihoita-
jia ja ladkintavahtimestareita on yhteensd kymmenen, joiden lisaksi sijaisia kah-
desta viiteen henkil6a. Lisaksi vuosittain rekrytoidaan yksi kolmasosa sijaisia mo-

lemmille ammattiryhmille. (Tikkanen 2020.)

Paivystyspoliklinikalla tydskentely on usein hektista ja hoitajalta edellytetaan laa-
jaa osaamista. Paivystyspoliklinikalla tyéskennellesséa korostuvat eri erityisosaa-
misalueet kaikilla ammattiryhmilla ja heiltd edellytetddan moniosaamista. Tarkea
osaamisalue on traumahuonetydskentely, jossa sairaanhoitaja ja lahihoitaja/ 1aa-
kintavahtimestari tyoparina tyoskentelee osana moniammatillista tyéryhmaa.

Traumahuoneessa hoidetaan kriittisesti sairaita potilaita.
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4.2 Nykykaytannon kehittdmistarve

Kehittamistyon aihe nousi esiin tydskennellessamme sairaanhoitajina Lapin kes-
kussairaalan paivystyspoliklinikalla. Kiinnitimme huomiota yhtenaisesti etenevan
perehdytysprosessin puuttumiseen seka siihen, ettéa perehdytyksen sisalté oli
riippuvainen perehdyttajasta. Lisaksi perehtyjilla ei ollut selkedsti nimettyja pe-
rehdyttdjid tai perehdyttdjid oli huomattavan monta. Taméan vuoksi myods pereh-
dytyksen seuranta oli hankalaa. Henkilokunta ei mydskaan voinut ennalta valmis-
tautua perehtyjan saapumiseen, koska tieto uudesta tulokkaasta ei valttamatta
tullut hoitohenkilékunnalle. Perehdytykselle oli varattu aikaa kolme viikkoa, jonka
jalkeen uusi tyontekija siirtyi itsendiseen tyohon seka erityisosaamista vaativiin

tehtaviin ilman yksil6llistd osaamisen arviointia.

Kehittamisidea perehdytysprosessin uudistamisesta vietiin eteenpdain paivystys-
poliklinikan osastonhoitajalle, joka myds naki tarpeen télle kehittdmistyolle. Ke-
hittdmistydn kohderyhma oli perehdytysprosessin kayttoonottava paivystyspoli-
klinikan hoitohenkilokunta. Hoitohenkilékuntaan kuuluvat sairaanhoitajat, lahihoi-
tajat ja ladkintavahtimestarit. Toimeksiantositoumus (liite 1) solmittiin syyskuussa
2019 ja valmis kehittamistydn suunnitelma esiteltiin tammikuussa 2020. Lapin
sairaanhoitopiiri myonsi tutkimusluvan (liite 2) helmikuussa 2020. Kehittamisty6n
aikana kaytiin avointa keskustelua toimeksiantajan kanssa tyon ohella, sahko-

postitse seka ennalta sovituissa tapaamisissa.

4.3 Kehittdmistyon menetelmalliset valinnat

Paivystyspoliklinikan perehdyttamisprosessin kehittdmisessa edettiin konstruktii-
visen tutkimusmenetelman prosessin mukaan, jossa tuotettiin uusia innovatiivisia
ratkaisuja perehdytysprosessin kaytannon ongelmiin. Konstruktiivinen tutkimus-
prosessi etenee ongelman maarittelysta yhteistydén luomiseen, tutkimusaihee-
seen tutustumiseen, ratkaisumallien luomiseen, innovointiin, toteutukseen ja tes-
taamiseen seka ratkaisun soveltamiseen ja analysointiin. Ihannetilanteessa to-
sielaman ongelma ratkaistaan tutkimuksessa tuotetulla konstruktiolla. (Lukka
2006, 113-118.)

Kehittdminen rakentuu eri vaiheista. Kehittamistoiminnan toteutusta tukevat hy-

vin ja konkreettisesti perustellut tavoitteet, joista ilmenee, miksi monien asioiden
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ja kysymysten joukosta juuri tietyt asiat vaativat kehittamistoimenpiteita. Kehitta-
mistoiminta alkaa perusteluista, mita ja miksi tehd&aan. Ennen toiminnan aloitta-
mista toiminta suunnitellaan ja suunnitelmaan sisaltyy méaarittely siitd, kuka tekee
ja milla resursseilla. TAméan jalkeen varsinainen kehittdmistoiminta voi alkaa. Ke-
hittAmiseen liittyy myos toiminnan arviointi. Kehittamistyd vieddan kaytantdon
sen jalkeen, kun se on saatu paatokseen. (Toikko & Rantanen 2009, 56-58.)

Perehdytysprosessin suunnittelu aloitettiin tutustumalla perehdytysta koskevaan
tutkittuun tietoon ja kirjallisuuteen. Tietopohjaa apuna kayttaen muodostettiin ka-
sitys siita, mitd asioita perehdytysprosessissa tulee ottaa huomioon ja mita siihen
tulee siséllyttdd. Prosessia lahdettin muodostamaan perehdytysta koskevien
suurten kokonaisuuksien hahmottamisesta, jotka sitten pilkottiin tydyksikon tar-

peita palveleviin alueisiin.

Kehittdmistyon alusta alkaen oli selvaa, ettd henkildkunnan mielipiteita tarvittiin
perehdytysprosessin kehittdmisessa. Paivystyspoliklinikan perehdytysprosessin
suunnittelussa henkilostd paasi vaikuttamaan perehdytysprosessin sisaltoon
vastaamalla perehdytyksen nykytilaa ja kehittdmista koskevaan sahkodiseen ky-
selyyn. Jarvisen (2018, 50) mukaan tydyhteisé saadaan my6s paremmin sitoutu-
maan uuteen toimintamalliin, kun henkildstda osallistetaan toimintamallin suun-
nitteluun. Toikon ja Rantasen (2009, 89) mukaan kehittamistoiminta edellyttaa
kaikkien osallistujien aktiivista vuorovaikutusta ja osallistumista. Se on kokonai-
suudessaan sosiaalinen prosessi. Tassa kehittdmistydssa henkilostd saattoi
osastotunnilla esittdd huomioita kyselyaineiston perusteella laadittuun prosessi-
kuvaukseen. My6hemmin myds osastonhoitajalta pyydettiin mielipiteita kehitteilla

olevaan prosessikuvaukseen.

4.4 Kyselylomakkeen laatiminen ja aineiston keréddminen

Perehdytysprosessin kehittamismenetelmana kaytettiin paivystyksen hoitohenki-
l6kunnalle suunnattua sahkdista kyselya. Kysely soveltuu aineistonkeruumene-
telmaksi, kun tutkittavia on paljon ja he ovat hajallaan. Kyselylomaketta kayte-
taan, kun havaintoyksikkéna on henkild ja esimerkiksi hdnen mielipiteensa. Ky-
selyssa kysymykset ovat yleensé vakioituja, eli kaikille osallistujille samanlaisia.
Kysymykset kysytaan samassa jarjestyksessa ja vastaajat lukevat itse kysymyk-
set. (Vilkka 2007, 28).
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Kysely sisélsi 37 kysymysta, joista 30 oli suljettuja monivalintakysymyksia ja seit-
seman avointa kysymysta (liite 3). Kysymyksilla haluttiin saada tietoa siita, kuinka
hyvin tietyt perehdytysprosessin vaiheet olivat toteutuneet vastaajien perehdytyk-
sessa. Kyselyyn luotiin saantoja, jotka ohjasivat keratyn tiedon ajankohtaisuutta.
Esimerkiksi perehdytyksen kestoa koskevan kysymyksen jalkeen ne vastaajat,
joiden perehdytyksesta oli aikaa yli viisi vuotta, ohjautuivat suoraan perehdytyk-
sen kehittdmistéa koskeviin kysymyksiin.

Taustatiedoista haluttiin saada tietdd vastaajien ika, tydkokemus, kokemus pai-
vystystyosta ennen Lapin keskussairaalan paivystykseen tuloa sekad se, oliko
vastaaja ollut opiskelijana paivystyspoliklinikalla. Lisdksi haluttiin selvittaa vas-
taajien perehdytyksen kesto ja kokemus sen riittavyydesta. Vastaajilta kysyttiin
myds perehdytyksen suunnitelmallisuutta. Haluttiin tieta&, oliko vastaajien osaa-
mista arvioitu ennen perehdytyksen alkua seka olivatko he saaneet ennakkoma-

teriaalia ja koettiinko se hyddylliseksi perehdytyksen kannalta.

Kupias ja Peltola (2009, 96) toteavat, ettd vastaanottotilanteella on suuri merkitys
perehdytyksen kokemukseen. Liséksi usean tutkimuksen valossa nousi esiin ni-
metyn perehdyttajan merkitys perehdytysprosessissa (Miettinen ym. 2009, 77;
Strauss 2016, 424). Vastaajilta haluttiin saada tietdd, odotettiinko heita ensim-
maisena paivana ja vaikuttiko perehdytys heiddn mielestaan etukateen suunni-
tellulta. Heilta haluttiin saada tietdd, oliko heilla nimettya perehdyttéjaa, toteutuiko
perehdytys perehdyttdjan tydvuorojen mukaan ja kuinka yhtajaksoista perehdy-
tys oli ollut. Kyselylla selvitettin myos vastaajien kokemuksia perehdytysajan
kuormittavuudesta seka perehdytyksen antamasta valmiudesta tydskennella péai-

vystyksessa.

Laadukkaaseen perehdytysprosessiin kuuluu palautteen anto, sen saaminen
sekad osaamisen arviointi (Lindfors & Junttila 2014; Miettinen ym. 2009; Syvajarvi
& Vakkala 2009). Laaditussa kyselyssa haluttiin saada tietaa, toteutuivatko nama
vaiheet paivystyspoliklinikan perehdytyksessa vastaajien kokemana. Vastaajilta
kysyttiin heidan valmiuksistaan toimia perehdyttajana seka kuinka pitka tyokoke-
mus heilla oli ollut ennen perehdyttdjana toimimista. Lopuksi kartoitimme vastaa-
jien perehdytysprosessin hallintaan liittyvia asioita seka nykyisen perehdytyksen

sisaltba ja tavoitteellisuutta.
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Kysely toteutettiin Lapin ammattikorkeakoulun tarjoaman Webropol-ohjelman
avulla. Sahkoinen kysely lahetettiin 61:lle paivystyspoliklinikan hoitotydntekijalle
sahkopostitse, heista 38 vastasi kyselyyn. Vastausprosentti oli 63 prosenttia. Ky-
selyn ajankohtana oli 23.3.-5.4.2020, eli vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Muistu-
tusviesti kyselysta lahetettiin kaikille ensimmaisen viikon jalkeen. Vastaamaan
pystyi sahkopostilinkin kautta milloin tahansa. Kyselyn saatekirjeessa (liite 4) ker-
rottiin avoimesti tutkimukseen ja aineistonkeruuseen liittyvista olennaisista asi-
oista. Kayttamalla sahkoista kyselylomaketta varmistettiin vastaajien anonymi-

teetti.

Vastausajan paatyttya kyselyn tulokset kaytiin alustavasti l&pi. Kyselyn jalkeen
koettiin, ettd vastaajia oli ollut tarpeeksi ja etta vastauksista saadun materiaalin
pohjalta pystyttiin aloittamaan paivystyspoliklinikan perehdytysprosessin suunnit-
telu. Kyselyn kysymysten koettiin olleen oikein kohdennettuja, joten kyselya ei
koettu tarpeelliseksi tdydentad. Tulosten perusteella laaditun perehdytysproses-
sin luonnos esiteltiin paivystyspoliklinikan henkilokunnalle osastotunnilla elo-
kuussa 2020 ja ehdotus valmiista perehdytysprosessista esiteltiin paivystyspoli-

klinikan osastonhoitajalle lokakuussa 2020
4.4.1 Maardallisen aineiston analysointi

Kyselylomakkeessa oli 30 suljettua monivalintakysymysta. Kaikissa monivalinta-
kysymyksissé vastaajalla oli mahdollisuus valita vain yksi vastausvaihtoehto.
Vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei 29 kysymyksessa. Osassa kysymyksista ol

my6s mahdollisuus vastata “osittain” ja osassa “en osaa sanoa”.

Maarallinen tutkimusmenetelma soveltuu tutkimuksiin, joissa halutaan numeraa-
lisesti kuvailla jotakin asiaa yleisesti (Vilkka 2005, 41). Maarallinen tutkimusme-
netelma tarkastelee tietoa numeerisesti ja vastaa kysymyksiin, kuinka moni,
kuinka paljon ja miten usein. Menetelméa antaa yleisen kuvan muuttujien eli mi-
tattavien ominaisuuksien valisista suhteista tai eroista. Tallainen muuttuja on esi-
merkiksi henkiloa koskeva asia, toiminta tai ominaisuus, kuten sukupuoli, ika tai
mielipide. Maarallisen aineiston analyysitapa valitaan sen mukaan, tutkitaanko
yhtd muuttujaa vai kahden tai useamman muuttujan valista riippuvuutta seka nii-
den vaikutusta toisiinsa. (Vilkka 2007, 13-14, 119.) Vehkalahti (2019, 27) toteaa,

etta analyysivaiheessa luokittelutason muuttujista voidaan laskea lukumaaria.


http://webropol.lapinamk.fi/
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Kyselyn toteuttamiseen kaytetty Webropol-ohjelma laski valmiiksi prosenttiosuu-
det ja frekvenssit suljettujen kylla/ei kysymysten vastauksista.

Kyselylomakkeessa oli seitseman avointa kysymysta. Kysymyksista viisi analy-
soitiin tilastollisin menetelmin luomalla ensin muuttujille vastausluokat, esimer-
kiksi ik&: 18-24 vuotta ja luokittelemalla muuttujat naihin ryhmiin. [an lisaksi nain
toimittiin, tyokokemusta, oman perehdytyksen kestoa, tyokokemuksen méaaraa
ennen perehdyttamista seka palautteen antajaa koskevissa kysymyksissa.

Yksi kyselyn kysymyksista perustui Likertin viisportaiseen asteikkoon, jossa vas-
taaja valitsi omaa mielipidettaan lahimmaksi osuvan vaihtoehdon asteikon vii-
desté vaihtoehdosta. Asenneasteikoilla mitataan havaintoyksikkéné olevan hen-
kilon asennetta tai mielipidettd. Asteikon perusidea on, ettd asteikon keskikoh-
dasta lahtien toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen samanmieli-
syys vahenee. (Vilkka 2007, 45-46).

4.4.2 Laadullisen aineiston analysointi

Kyselylomakkeen kahden laajemman avoimen kysymyksen vastaukset analysoi-
tiin aineistoléhtoisella sisallonanalyysilla. Sisallonanalyysilla tutkimusaineistosta
etsitddn kokonaisuuksia ja merkityssuhteita, jotta johtopaatdsten tekeminen on
mahdollista. Kyselyn analyysimenetelmana on kaytetty aineistolahtdista sisal-
|6nanalyysia. Tavoitteena aineistoléhtbisessa sisallonanalyysissa on, etta tutkijat
|oytavat tutkimusaineistosta jonkinlaisen toiminnan logiikan tai tyypillisen kerto-
muksen, johon tutkimusaineisto heitéa ohjaa. (Vilkka 2015, 163-164.)

Aineistolahtdisen sisallén analyysin vaiheita ovat redusointi (pelkistaminen), klus-
terointi (ryhmittely) ja abstrahointi (teoreettisen kasitteiston muodostaminen)
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 139-140). Tutkimusaineiston keraamisen jal-
keen, ennen analyysia paatetaan, mista tyypillistd kertomusta tai logiikkaa lahde-
taan etsimaan. Taman jalkeen karsitaan pois kaikki tieto, mik& on epaolennaista
tutkimusongelman kannalta. Tutkimusaineisto pelkistetaan, pilkotaan osiin ja tii-
vistetaan. (Vilkka 2015, 163-164.)

Pelkistaminen tiivistaa ja selkeyttaa aineistoa. TAman tarkoituksena on saada ai-
neistosta esiin yhteiset nimittajat ja piirteet. Aineiston ryhmittely vaatii, etta se on

kayty tarkasti |api. Siita etsitdan kasitteitd, jotka kuvaavat samankaltaisuuksia tai
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eroavaisuuksia. Ryhmitellaan kasitteet, jotka tarkoittavat samaa asiaa, yhdiste-
tdan ne yhteiseksi luokaksi ja nimetdan se nimikkeelld, joka kuvaa sen sisaltba.
(Ojasalo ym. 2018, 139-140.) Kysymykset ja kaikki vastaukset luettiin huolelli-
sesti [&pi useaan kertaan, jonka jalkeen vastauksista lahdettiin etsimaan yhden-
mukaisuuksia, jotka koodattiin vareilla. Vareistd muodostettiin teemoja seka kéa-
sitteitd, jotka jaettiin paakategorioihin ja alakategorioihin
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5 KEHITTAMISTYONA TUOTETTU PEREHDYTYSPROSESSI

5.1. Vastaajien taustatiedot

Vastaajien taustatiedoista selvitettiin vastaajien ikaa, tyokokemusta seka tyttaus-
taa ennen paivystyspoliklinikalla tydskentelya. Taustatietoja kartoittavista kysy-
myksista saatiin selville, ettd enemmistd vastaajista oli 26—35-vuotiaita (kuvio 1).
Ikahajontaa oli 19 vuodesta 60 vuoteen.

Vastaajien ikdajakauma

{

8%

m Yli 45-vuotias (n=7) 36-44-vuotias (n=5)
26-35-vuotias (n=18) 25-vuotias tai alle (n=7)

Kuvio 1. Vastaajien ikdjakauma

Vastaajien tyokokemus vaihteli yhdestd vuodesta 28:an vuoteen (kuvio 2). Yli
puolella (53 %) vastaajista oli tydkokemusta kahdesta viiteen vuotta. Vastaajista
68 prosentilla (n=26) ei ollut aikaisempaa tyokokemusta paivystyksesta ja 76 pro-
senttia (n=29) vastaajista oli ollut opiskelijana Lapin keskussairaalan paivystys-

poliklinikalla.

Tyokokemus vuosina

18 % |I

21% 32%

= Alle 2 vuotta (n=7) = 2-5 vuotta (n=12) = 6-15 vuotta (n=8)
16-25 vuotta (n=7) = yli 25 vuotta (n=4)
Kuvio 2. Ty6kokemus vuosina

Perehdytyksesta oli kulunut aikaa yli viisi vuotta 14 vastaajalla, joten he ohjautui-

vat kyselyssa suoraan kehittdmisosioon. Vastaajista 42 prosentilla (n=16) oli alle



25

kaksi vuotta aikaa perehdytyksesta. Suurella osalla perehdytysta arvioivista vas-
taajista oli siis kulunut omasta perehdytyksesta vasta vahan aikaa.

5.2 Perehdytyksen nykytila henkilokunnan arvioimana

Perehdytyksen sisaltda ja kokemuksia kasitteleviin kysymyksiin vastasi 24 hen-
kiloa (kuvio 3). Vastaajista 79 prosenttia (n=19) kuvasi, ettei heidan osaamistaan
ollut arvioitu ennen perehdytysohjelman laatimista. Vastaajista 58 prosenttia
(n=14) koki saadun ennakkomateriaalin perehdytyksen kannalta hyodylliseksi.
Taméan kysymyksen vastausvaihtoehto "en saanut perehdytysmateriaalia” on
muutettu kuviossa muotoon “en osaa sanoa” taulukon luettavuuden ja rakenteen
vuoksi. Vastaajista 92 prosenttia (n=22) oli tutustunut ennalta itsenaisesti akuut-
tihoito-ohjeisiin. Puolet vastaajista (50% n=12) koki, etta heité oli odotettu ensim-
maisena tyopaivana. Vahemmistolla oli yksi nimetty perehdyttgja (25% n=6), kun
selked enemmistd ilmoitti (75% n=18) heilla olleen enemman kuin kaksi nimettya
perehdyttgjad. Samoja tyévuoroja perehdyttdjan kanssa oli lahes kaikilla vastaa-
jista ollut ainakin osittain. Yli puolet (54% n=13) eivat osanneet sanoa, oliko hei-

dan perehdytyksensa etukateen suunniteltu.

Kokemukset perehdytyksesta (% ja fr)

Osaamiseni arvioitiin ennen perehdytysohjelman...

Ennakkomateriaali oli hyddyllinen perehdytyksen...
Tutustuin ennalta akuuttihoito-ohjeisiin (n=24)

Tyoyksikdssani minua odotettiin ensimmadisena paivana...

Minulla oli yksi nimetty perehdyttdja (n=24)

Minulla oli nimettyja perehdyttdjia useampi kuin kaksi...
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Perehdyttajani oli kanssani samoissa tyovuoroissa (n=24)
Perehdytykseni oli etukateen suunniteltu (n=24)

Minua tarvittiin perehdytysaikana tyévoimana (n=24)
Perehdytysaika oli mielesténi riittava (n=24)

Jaksoin hyvin tyssani perehdytysaikana (n=24)
Perehdytys vastasi hyvin tyon sisaltoa (n=24)

Perehdytys antoi riittavat valmiudet tehda tyota (n=24)
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Kuvio 3. Kokemukset perehdytyksesta
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Perehdytyksen riittavyytta ja kuormittavuutta selvittavissa kysymyksissa (kuvio 3)
vastaajista enemmisto (71% n=17) kertoi, etté heita oli tarvittu perehdytysaikana
tyovoimana. Tasté huolimatta yhtd moni (71% n=17) vastaajista koki, ettd heidan
perehdytysaikansa oli ollut riittdva. Selked enemmistd (96% n=23) oli jaksanut
tydssaan hyvin perehdytysaikana. Perehdytys vastasi hyvin tyon sisaltoa 83 pro-
sentin (n=20) mielesta. Vastaajista 63 prosenttia (n=15) koki perehdytyksen an-
taneen valmiuden tehda ty6ta, mutta kuitenkaan yli puolet (58% n=14) eivét olleet
valmiita traumahuonetydskentelyyn perehdytyksen paatyttya.

Kyselyssa selvitettiin avoimella kysymyksella traumahuonetydskentelyyn liittyvia
valmiuksia ja kokemuksia hoitohenkilokunnan arvioimana. Vastaajilta haluttiin tie-
tda mika olisi sopiva ajankohta aloittaa traumahuonetytéskentely. Vastaukset,
jotka kasittelivat vain arviota sopivasta aloittamisajankohdasta, luokiteltiin omaksi

teemaksi.
Alkuperaisilmaisu:

”...Sopiva aika traumavuorojen alkuun olisi kuukausista vuoteen, riippuen tyén-
tekijan tydkokemuksesta/akuuttihoitotytén kokemuksesta. Ja mielestani myds
tyontekijaa itseaan pitda kuulla, miten han kokee valmiutensa traumahuone-
tybéskentelyyn...”

Vastaajista kymmenen oli sitd mielta, etta traumahuonetydskentely pitéisi aloittaa
nykyistd mydhemmin ja arvio sopivasta aloitusajankohdasta vaihteli kolmesta
kuukaudesta vuoteen. Muiden traumahuonetydskentelya koskevien vastausten
teemoittelun ja kategorisoinnin jalkeen kuvaaviksi kasitteiksi muodostuivat koke-

mus ja yksilollisyys.

Alkuperéaisilmaisuja:

” ...rippuu uuden tydntekijén taustasta, mitd on tehnyt ennen paivystyksessa
aloittamista...”

” Mielesténi traumahuonetydskentelyn aloittaminen uuden tyéntekijén kohdalla
pitéisi arvioida yksilbllisesti.”

"Tama tulisi mielesténi arvioida yksildllisesti, koska nykyisin paivystyspoliklini-
kalle hakeutuu monenlaisilla taustoilla olevia tydntekijéita.”

Lahes kaikki vastanneista korostivat kokemuksen merkitysta ennen traumahuo-
netydskentelyn aloittamista. Liséksi valmiutta tulisi arvioida jokaisen kohdalla yk-
silollisesti aikaisempi ty6kokemus huomioiden. Traumahuonetydskentelyyn tarvi-

taan myds perehdytysta.



27

Perehdytyksen palautteeseen ja arviointiin liittyviin kysymyksiin (kuvio 3) vastan-
neista yli puolet (54% n=13) ei ollut saanut sdannollista palautetta perehdytysjak-
son aikana. Palautetta oli saatu kollegoilta ja perehdyttgjéalta, vain kaksi vastaajaa
ilmoitti saaneensa palautetta esimieheltd. Yli puolella (58% n=14) vastaajista ol
ollut mahdollisuus antaa palautetta perehdytyksestéa. Kenellekdan vastaajista ei
ollut perehdytyksen paatteeksi jarjestetty arviointikeskustelua, mutta lahes kaikki
(92% n=22) kertoivat arvioineensa itse omaa kehittymistaan perehdytyksen ai-
kana. Noin puolet (54% n=13) vastaajista oli sitd mieltd, etta perehdytys oli kan-

nustanut heitd jadmaan nykyiseen tyohonsa.
Perehdytyksen palaute ja arviointi

Sain palautetta saannéllisesti perehdytysjaksoni... | ENGcEIIEGEG 13 2
Minulla oli mahdollisuus antaa palautetta... | ENRERGcINNINRNGGE 6 4
Arvioin omaa kehittymisténi perehdytyksen aikana [N
Perehdytykseni paatteeksi jarjestettiin... 24
Perehdytys kannusti minua jaamaan nykyiseen... INNINININININGINGSIN NS 8
0 5 10 15 20 25 30

| Kylla Ei En osaa sanoa
Kuvio 4. Perehdytyksen palaute ja arviointi

Perehdytyksen sisalt6a kuvaaviin kysymyksiin vastasi 38 henkiléa (kuvio 4).
Useimmat vastaajista (68% n=26) olivat toimineet perehdyttdjana tydssaan. Vas-
taajat olivat toimineet tydtehtavissddn ennen perehdyttajana aloittamista alle kuu-
desta kuukaudesta kahteen vuoteen. Vain 17 prosenttia (n=6) oli saanut opas-
tusta tai ohjausta perehdyttdjana toimimiseen. Vastaajista 57 prosentille (n=20)
oli osittain selke&da, mita heidén perehdytystehtaviinsa kuuluu, ja 27 prosenttia
(n=10) tunsi tyoyksikdn perehdytysprosessin. Vastaajista 12 prosenttia (n=4) oli
voinut valmistautua perehtyjan saapumiseen. Enemmisté naki perehdytyksen
selkeasti tai osittain selkeasti tavoitteellisena, ja 13 prosentin (n=5) mielesta ta-
voite ei ollut selkea. Paivystyspoliklinikan perehdytysopasta toimivana piti 21 pro-

senttia (n=8) vastaajista.
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Perehdytyksen sisalto (% ja fr)

Olen toiminut perehdyttdjana tydssani (n=38)

0 I
Olen saanut opastusta/koulutusta... NG

Tunnen tyoyksikkoni perehdytysprosessin (n=37) IIEEDEEENNGEN 21
Minulle on selkedd mita perehdystystehtavaani... NN 20
Minulla on mahdollisuus valmistautua... NI 13
Tyoyksikoni perehdytysprosessilla on selked... NN 18
Tyoyksikéssani on toimiva perehdytysopas (n=38) SN0 20
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Kuvio 4. Perehdytyksen siséltd

Perehdytyksen organisointiin tyoyksikdssa liittyvassa kysymyksessa vastauk-
sissa oli paljon hajontaa. Kysymykseen haettiin vastausta Likertin viisportaisella
asteikolla (kuvio 5). Vastaajista yksikaan ei ollut taysin samaa mielta siita, etta
perehdytys on organisoitu tydyksikdssa hyvin. Enemmisto (45% n=17) arvioi mie-

lipiteensa asteikon kohtaan kolme.

Perehdytys on organisoitu hyvin tyoyksikdssani

50%

40%
30%
20% 45%
10% 29%
13% 13%
0% 0
1 Taysin eri mielta 2 (n=11) 3 (n=17) 4 (n=5) 5 Tdysin samaa
(n=5) mieltd (n=0)

Kuvio 5. Perehdytys on organisoitu hyvin tydyksikdssani
5.3 Perehdytysprosessin kehittdmistarpeet hoitohenkilokunnan kokemana

Kyselyn lopussa vastaajilta haluttiin ndkemyksia ja ehdotuksia siita, mita asioita
he nostaisivat esille perehdytysprosessia kehittaessa. Kysymykseen saatiin 26
vastausta. Vastauksista kavi ilmi, etta perehdytykseen kaivataan suunnitelmalli-
suutta ja riittavasti aikaa. Suunnitelmallisuuteen liittyen 12 vastaajaa toivoi yhté
tai kahta nimettyd perehdyttdjad. Lisdksi vastaajat toivoivat perehdyttdjdn mu-

kaan suunniteltuja tyévuoroja.
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Alkuperaisilmaisuja:

”...Perehdytykseen kuuluisi panostaa enemmén, eiké toimia niin, ettd perehdy-
tys tapahtuu tyén ohessa Kiireella...”

“Selkeys, yksi perehdyttéja, looginen jatkumo perehdytysprosessille.”

“Usein kay niin, ettéd uutta hoitajaa perehdyttda useampiki henkil®, jolloin kellaan
el ole oikeastaan selkeété kokonaiskuvaa siitéd mité asioita on jo kéyty lapi...”

” ... Tuoreet hoitajat perehdyttavét vielé tuoreempia hoitajia.”
” Katso itse kenen mukana olet.”

Vastaajien mielesta suunnitelmallisuutta liséisi osaamiskortit, seurantalistat, op-
paat seka selkeat ohjeet ja protokolla perehtyjalle ja perehdyttajalle. Vastauk-
sissa korostui katkeamattoman perehdytyksen tarkeys, perehtyjaé ei tulisi kayt-

taéd tydvoimana perehdytyksen aikana.

Alkuperaisilmaisuja:
”...Systemaattisesti kdydaan lapi erillaiset potilasryhmét ja niiden hoitopolut...”
“selkeét ohjeet perehdyttajélle”

"Téayspitké perehdytysjakso, looginen punainenlanka. Palautteen anto kum-
paankin suuntaan. Yksi perehdyttéja. Ei oleteta.”

"Mikéali perehdytys suunnitellaan tietyn mittaiseksi, ei siitd mielestani saisi poi-
keta mm. tydvoimaksi valjastaminen. Selkeéat tavoitteet perehdytykselle ja yk-
siléllisten valmiuksien arviointi.”

”...Tybvoimana perehtyjaa ei tulisi missaan tapauksessa kayttaa, tama lisaa
tyOparin tybkuormaa ja vaarantaa potilasturvallisuuden...”

"...Nykyinen malli vaatii aarimmaéista aktiivisuutta itse perehdyttajalta, jota ei kai-
kilta 16ydy. Adrimmaisen huono yhdistelmé on oma-aloitteeton perehtyja ja ty6-
hénsé motivaation menettényt perehdyttaja...”

Vastauksista nousi esiin myds perehdytyksen tavoitteellisuus. Enemmistd vas-
taajista toi esiin, etté perehdytysprosessissa on tarkedd huomioida yksil6llisyys.
Perehdytysta pitdad mukauttaa yksilon tausta seka osaaminen huomioiden. Vas-
taajat toivoivat enemman arviointia perehdytyksen eri vaiheissa, jotta tiedetaan
mihin suuntaan perehdytys on menossa. Lisaksi toivottiin enemman valitonta pa-

lautetta. Vastaajat toivoivat myds nykyistd enemman perehdytyksen seurantaa.

Alkuperaisilmaisuja:

“Perehtyjé ei voi olla itse vastuussa perehdytyksestédén”



30

”...Viéliarvioinnit perehdytyksen aikana, perehdytettdvdn kokemukset seké pe-
rehdytettdvén palaute.”

”...Selkeét tavoitteet perehdytykselle ja yksilbllisten valmiuksien arviointi.”

Kaikki vastaukset huomioiden p&ékategorioiksi nousi suunnitelmallisuus, aika ja
tavoitteellisuus. Alakategorioiksi muodostui 1-2 nimettyd perehdyttdjaa, ohjeet
perehdyttgjalle ja perehtyjélle, osaamisalueiden kuvaus, ei tydvoimaksi kesken
perehdytyksen, ei traumavuoroihin heti perehdytyksen jalkeen, arviointi kaikissa
perehdytyksen vaiheissa ja yksil6llisyyden huomioiminen. Alakategorioihin liitet-
tiin vastauksista nousseita kasitteita, kuten kokemus, hoitopolut, laadkehoito, lait-
teet, yksikko ja palaute. Kategorioista muodostettiin k&sitekartta perehdytyspro-

sessin suunnittelun apuvalineeksi (kuvio 6).
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— Tavoitteellisuus

Arviointi kaikissa Palaute
perehdytyksen vaiheissa

Yksilollisyys

perehdytyksessa

Kuvio 6. Perehdytyksen kehittamisehdotukset

5.4 Perehdytysprosessin mallintaminen

Prosessi on joukko toisiinsa liittyvia toimintoja ja niiden toteuttamiseen tarvittavia
resursseja, joiden avulla saadaan aikaan toiminnan tulokset. Prosessikuvauksen
tavoite on myds auttaa ymmartamaan kuvattua prosessia ja sita, kuka vastaa eri
toimintojen tekemisesta. Kun prosessit on kuvattu yhtenaisella tavalla, niihin tu-

tustuminen ja niiden toteuttaminen helpottuu. Prosessikuvaukset auttavat hallit-
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semaan kokonaisuuksia ja ne toimivat johtamisen valineena. Lisaksi niita kayte-
taan esimerkiksi perehdytykseen. (Lapin sairaanhoitopiiri prosessien mallinnus-
ohjeistus 2010; Julkisen hallinnon tietohallinnon neuvottelukunta 2012, 1,3.)

Yksittaisen mallinnuksen tekeminen kaynnistetaan kysymalla, mista prosessi al-
kaa ja mihin se paattyy (Lapin sairaanhoitopiiri 2010, 3). Julkisen hallinnon tieto-
hallinnon neuvottelukunnan (2012, 4) mukaan taman maarittely kuuluu prosessin
omistajalle. Yksikon esimies vastaa perehdytyksesta (Miettinen ym. 2006, 67; Sy-
vajarvi & Vakkala 2009, 331). Taméan perusteella tulkittiin, etta paivystyspoliklini-
kan perehdytysprosessin omistaa yksikon osastonhoitaja. Osastonhoitaja maa-
ritteli perehdytysprosessin alkamaan tyontekijan rekrytointivaiheesta ja loppu-
maan perehdytyksen palaute- ja arviointivaihneeseen. Osastonhoitajan mukaan
perehdytyksen kestoksi on paivystyspoliklinikalla maaritelty kolme viikkoa.

Prosessiin on myds madriteltava, mitd suurempia kokonaisuuksia alun ja lopun
valiin sisaltyy ja mita littymakohtia on muihin prosesseihin. Kun kokonaisuus on
hahmoteltu ja mallinnettava osakokonaisuus on selvilla, listataan tahan liittyvéat
osakokonaisuudet ja se, miten ne liittyvat toisiinsa. Hahmotelman selkiydyttya
voidaan prosessin jasentelya lahtea tekemaan prosessitydkalun avulla. (Lapin

sairaanhoitopiiri 2010, 3.)

Tassa kehittamistydssa kerattiin ensin kyselyn avulla tietoa paivystyspoliklinikan
perehdytyksen nykytilasta ja kehittdmistarpeista, joiden perusteella laadittiin
luonnos perehdyttamisprosessista. Luonnos esiteltiin henkilékunnalle paivystys-
poliklinikan osastotunnilla, jolloin osallistujilla oli mahdollisuus kommentoida luon-
nosta seka esittda ideoita sen kehittamiseksi. Uusia ideoita luonnoksen kehitta-
miseksi ei kuitenkaan syntynyt, joten perehdytysprosessin kehittamista jatkettiin
olemassa olevan aineiston pohjalta. Taméan jalkeen prosessia arvioi osastonhoi-
taja, joka esitti prosessin sisaltoon lisayksena perehdytyksen aikaiset tentit. Ke-
hittamistydn teoreettisen viitekehyksen seka henkildkunnalle tehdyn kyselyn ai-

neiston pohjalta paivystyspoliklinikalle laadittiin uusi perehdytysprosessi.

Perehdytysprosessi mallinnettiin kaavioksi Lucidchart-prosessitytkalun avulla.
Uuden perehdytysprosessin pohjalta laadittin perehdytysopas, johon perehdy-
tysprosessin sisaltd kuvattiin tarkasti. Perehdytysoppaaseen liitettiin kehittamis-

tyon tuloksena syntynyt osaamiskortti. Lisdksi aiemmin péaivystyspoliklinikalla
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kaytdssa ollutta perehdytysmateriaalia muokattiin vastaamaan uudistettua pereh-
dytysprosessia ja se liitettiin osaksi perehdytysopasta.

Paivystyspoliklinikalla tydskentely vaatii laajaa osaamista eri erikoisaloilta. Pe-
rehdytysaikana uuden tyontekijan on omaksuttava eri potilasryhmien hoitokay-
tannot. Paivystyspoliklinikan hoitohenkilokunnalle toteutetusta kyselystd nousi
esiin tarve osaamiskortille, jolla varmistetaan, ettd eri osaamisalueet tulevat riit-
tavan tutuiksi perehdytysaikana. Paivystyspoliklinikan osaamisalueista tehtiin
osaamiskortti, johon méaariteltiin perehdytyksen aikana lapikaytavien osaamisalu-
eiden sisallot ja tavoitteet. Osaamiskortti toimii perehdytyksen seurannan apuva-
lineena seka perehtyjalle ettéa perehdyttajalle. Perehdytysoppaaseen liitettiin pai-
vystyspoliklinikan laékehoidon perehdytyssuunnitelma, laiteajokortti seké lista
perehdytyksen aikana suoritettavista tenteistd. Tuomalla kaikki perehdytyksen
seurantaan liittyva materiaali yhteen perehdytyksen seuranta helpottuu ja mate-

riaalin paivittaminen on helpompaa.

Perehdytysoppaaseen kuvattiin myos hoitotyéhon osallistuvien henkiléiden teh-
tavakuvaukset seka tilat, silla naiden hahmottaminen on tyéskentelyn kannalta
tarkeaa. Lisaksi perehdytysoppaaseen kuvattiin kaaviona (liite 5) paivystyspoli-
klinikan yhteistydkumppanit seké potilaan hoitopolut. Kaavioon on kuvattu poti-
laan hoitoon saapumisen eri vaylat, eri erikoisalat, paivystykselliset tutkimukset,
muut paivystyksen toimijat ja toiminnot seké potilaan jatkohoitopaikat ja niihin 1&a-

hettamisessa huomioitavat asiat.

Kupiaksen ja Peltolan (2009, 102) mukaan perehdytys on prosessi, joka jakautuu
seuraaviin vaiheisiin: Ennen rekrytointia, rekrytointivaihe, ennen tdihin tuloa, vas-
taanotto, ensimmainen paiva, ensimmainen viikko, ensimmainen kuukausi, koe-
ajan paatos ja tydsuhteen mahdollinen paattyminen. Itse perehdyttamisen pro-
sessi alkaa siis jo ennen rekrytointia. Ennen rekrytoinnin alkua tulee tehtavaan

tarvittava osaaminen ja vaatimukset olla maariteltyna.

Tassa kehittdmistydssa perehdytys jaettiin rekrytointivaiheeseen, ensimmaiseen
tyopaivaan, ensimmaiseen, toiseen ja kolmanteen tyéviikkoon sekéa perehdytys-

jakson loppuun sijoittuvaan arviointikeskusteluun. Naihin vaiheisiin on maaritelty
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sisaltokokonaisuudet. Paivystyspoliklinikan perehdytyksen eteneminen on ku-
vattu yksinkertaistetuksi prosessikaavioksi (kuvio 7). Tarkempi perehdytyspro-
sessin sisaltd on kuvattu perehdytysoppaan muotoon.

erehdyad yhiersen perehdylysprosessin mukarest

Perehdyttaji

Kuvio 7. Paivystyksen perehdytysprosessi

Juuti ja Vuorela (2015, 58) tuovat esiin, etté rekrytoinnin tarkein tehtava on saada
hyvat ihmiset hakeutumaan organisaatioon. Uutta tyontekijaa paivystyspoliklini-
kalle valittaessa osastonhoitaja haastattelee hakijat. Han kertoo hakijalle haetta-
van tehtavan sisallosta seka tyoyhteiststa ja itse organisaatiosta. Kupias ja Pel-
tola (2009, 102) toteavat, etta jo haastattelusta alkaa uuden tydntekijan osaami-
sen kehittdminen. Heidan mukaansa onnistuneella rekrytointivaiheella luodaan

hyva pohja jatkoperehdytykselle.

Kun paivystyspoliklinikalle on valittu uusi tyontekija, osastonhoitaja tapaa hénet.
Yhdessa he kartoittavat tydntekijan osaamistason. Osastonhoitaja antaa uudelle
tyontekijalle perehdytykseen kuuluvan ennakkomateriaalin, johon on suositelta-
vaa perehtya ennen ensimmaista tyopaivaa. Tassa vaiheessa osastonhoitaja tie-
dottaa myds tydyhteista uudesta tyontekijasta ja valitsee hanelle sopivan pereh-

dyttajan tai perehdyttgjat.

Taman jalkeen uudelle tyontekijalle suunnitellaan tyévuorot nimetyn perehdytta-
jdn mukaan. Tavoitteena on, ettd perehdyttgjalla on vain sellaisia vuoroja, joita

uusi tyontekija kykenee tekemaan. Osastonhoitaja kertoo perehdyttajalle, millai-
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nen tyontekija on tulossa. Perehdyttajalla on oltava riittavasti kokemusta, am-
mattitaitoa ja ymmarrysta oppimisesta sek& ohjaamisesta. Lisaksi on hyva valita
perehdyttgja, joka on tehtavdan motivoitunut. On tarkeaa, etta perehdyttaja osaa
tehtavansa ja siihen tulee tarjota tarvittaessa tukea ja koulutusta. Uutta tyonteki-

j&& on tarkeaa tukea myaos itsendiseen oppimiseen seka tiedon hankintaan.

Ensimmainen tyopaiva pyritdan jarjestamaan niin, etté perehdyttaja voi rauhassa
ottaa uuden tyontekijan vastaan. Samalla uusi tyontekija voi rauhassa aloittaa
tutustumisen uuteen tydyhteisdon. Perehdyttgja kay yhdessa perehtyjan kanssa
lapi perehdytyssuunnitelmaa ja ennakkomateriaalista mahdollisesti nousseet ky-
symykset. Ensimmaisen tyopaivan aikana kaydaan lapi kaikki tyoskentelytilat ja
uusi tyontekija esitellaan paikalla olevalle henkilokunnalle. Kupias ja Peltola
(2009, 103) painottavat uuden tyontekijan vastaanottamisen tarkeytta. On tar-
kedd, ettd han tuntee itsensa tervetulleeksi ja odotetuksi tydyhteis6on. Ensivai-

kutelmalla on suuri merkitys.

Ensimmaisella tyoviikolla on tarkead, ettd uusi tyontekija paasee kiinni tydhénsa.
Kokonaiskuvan saaminen uudesta tydsta seka tutustuminen tydyhteiséon ja or-
ganisaatioon auttavat tdssa. (Kupias & Peltola 2009, 105.) Ensimmaisella viikolla
tydskennelldadn perehdyttdjan kanssa parityona. Nain tyosta esiin nousevat kysy-
mykset on helppo esittaa perehdyttajalle seka tutustuminen erilaisiin laitteisiin on
sujuvaa. Ensimmaisella viikolla uusi tyontekija tutustuu myads itsenaisesti organi-
saation toimintaan. Tarkoituksena on, ettd perehdyttajalla ja perehtyjalla on pai-

vittain hetki aikaa keskustella rauhassa.

Toisella viikolla uusi tyontekija voi tydskennella jo ensimmaista viikkoa itsenai-
semmin, perehdyttajan laheisyydessa. Laiteohjaus ja osaamiskortin mukainen
perehtyminen eri prosesseihin ja laitteisiin jatkuu myos toisella viikolla. Toisen
viikon aikana uusi tydntekija suorittaa tarvittavia tentteja seka keraa osaamiskort-
tiin merkintéja. Kolmannella viikolla uusi tyontekija toimii yha itsendisemmin ja
osaaminen syvenee, mutta edelleen perehdyttgja toimii lahella ja on perehtyjan
tukena. Kolmannen viikon aikana huolehditaan, etta kaikki perehdytyksen aikai-
set osaamisalueet on kayty lapi ja perehtyja suorittaa loput tentit. Naiden viikko-

jen aikana perehtyjan ja perehdyttdjan vélinen palautteenvaihto on tarkeaa.



35

Kolmannen viikon jalkeen kadydaan palaute- ja arviointikeskustelu, jossa myos
osastonhoitaja on mukana. Kupias ja Peltola (2009, 137) painottavat, etta ndissa
keskusteluissa keskiossa on uuden tydntekijan oppiminen ja osaaminen. Pa-
lautetta annetaan onnistumisista, mutta kaydaan lapi myos kehittamisté vaativat
asiat. TAméan vaiheen jalkeen uusi tyontekija siirtyy osaksi tydvuoron henkilsto-
mitoitusta ja perehtyminen syvenee edelleen tydntekijan roolissa, mutta pereh-

dytysaikaa voidaan myos tarvittaessa jatkaa.
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6 POHDINTA
6.1 Johtop&aatokset ja kehittamistyon tarkastelu

Opinnaytety6né tehdyn kehittdmisty6n tarkoituksena oli kehittdé ja kuvata Lapin
keskussairaalan péaivystyspoliklinikalle perehdytysprosessi, joka tukee uuden
tyontekijan osaamista sek& mukautumista tyohon ja tydyhteisoon. Lisaksi tarkoi-
tuksena oli selvittda paivystyspoliklinikan perehdytyksen nykytilaa henkildkunnan
arvioimana seka hoitohenkilokunnan kehittamisehdotuksia paivystyspoliklinikan
perehdytysprosessille. Prosessin kehittdmista varten tutustuttiin perehdytysté
koskevaan kirjallisuuteen, lainsd&dantdoon sekd ajantasaiseen tutkimustietoon.
Taman tiedon pohjalta muodostettiin kasitys siitd, mika perehdytysprosessissa
on tarkeda ja mika tekee perehdytyksesta laadukasta. Kehittamistyon tuloksia
apuna kayttaen kehitettiin perehdytysprosessi Lapin keskussairaalan paivystys-
poliklinikalle.

Paivystyspoliklinikan hoitohenkilokunnalle suunnatun kyselyn tulosten perus-
teella todettiin, ettd ennen kehittdmistyota paivystyspoliklinikalta puuttui yhtenai-
nen ja jarjestelmallisesti eteneva perehdytysprosessi. Taméan vuoksi uuden tyén-
tekijan perehdytys oli suunnittelematonta ja sisalléltaan vaihtelevaa. Tulokset
osoittivat, etta uudistetun perehdytyksen tuli olla sisalléltdédn suunniteltu ja sa-
manlainen kaikille perehtyjille. Uudistetun perehdytysprosessin sisallon suunnit-
telussa huomioitiin, ettéa tydohoén perehdytyksen lisdksi tyontekija perehdytetaan
tyoyhteis66n seka organisaation kaytanteisiin. Suunnitelmallisen perehdytyksen
tarkeytta korostavat myds Miettinen ym. (2006), Strauss ym. (2016) seka Patter-
son ym. (2010). Pertiwin ja Hariyatin (2019) mukaan yhdenmukaisella ja hyvin
suunnitellulla perehdytyksella voidaan vaikuttaa positiivisesti hoidon laatuun. Li-
saksi Yuksel ja Bahadir-Yilmaz (2019) ovat todenneet, ettd hyvalla perehdytyk-
sen sisallon suunnittelulla voidaan valttaa perehtyjan liiallinen kuormittuminen ja

vasyminen.

Uudistetussa perehdytysprosessissa pidettiin tarkedna nimeta perehtyjalle vain
yksi tai korkeintaan kaksi perehdyttajaa. Aiemmin oli koettu hankalana, kun uu-

della tyontekijalla oli ollut useita perehdyttgjia. Nimettyjen perehdyttajien puuttu-
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minen vaikeutti perehdytyksen etenemisen ja toteutumisen seurantaa seka osaa-
misen arviointia. Nimettyjen perehdyttgjien tarkeyttd korostavat myos Kupias ja
Peltola (2009), Miettinen ym. (2009) seka Voutilainen ym. (2019).

Perehdyttamisaika oli hyvin usein ollut katkonainen. Moni koki taméan perehdy-
tysta heikentavana tekijana, silla perehdytysaika on muutenkin lyhyt ja opittavaa
paljon. Katkonaisuuden ehkaisemiseksi uudessa perehdytysprosessissa pereh-
tyjan tydvuorot suunniteltiin perehdyttdjan mukaan. Paivystyspoliklinikan pereh-
dytysprosessin kestoksi on méaritelty kolme viikkoa. Se rajoitti sisaltdjen valintoja
ja edellytti niiden tarpeellisuuden ja jarjestyksen arviointeja. Jokaiselle perehdy-
tysviikolle laadittiin oma viikko-ohjelma. Perehdytysviikkojen eteneminen sisaltoi-
neen kuvattiin selkeasti perehdytyksen etenemisen seurannan helpottamiseksi.
Miettisen ym. (2009) mukaan perehdytyksen sisalldllisella ja ajallisella jaksotta-

misella voidaan vaikuttaa positiivisesti perehtyjan oppimiseen.

Perehtyjan oma aktiivisuus korostui myos tassa kehittamistydéssa. Oman aktiivi-
suuden tarkeytta perehdytysprosessissa korostavat Kupias ja Peltola (2009), Pel-
tokoski ym. (2009) seka Pitkdnen ym. (2014). Paivystyspoliklinikalla perehdytyk-
sen koettiin olevan liian paljon perehtyjan vastuulla. Vastauksista valittyi pereh-
dytyksen tydympariston, eli paivystyspoliklinikan vaikutus perehdytykseen. Pai-
vystyspoliklinikalla tydskentely koettiin hektiseksi seka vaativaksi ja opittavaa ko-
ettiin olevan paljon. Perehdytykselle ei aina koettu olevan riittavasti aikaa muun
tyon ohella. Kehittamistydn tulokset osoittivat myos, ettd perehdytyksen onnistu-
misen kannalta perehdyttgjalla tuli olla riittavasti tytkokemusta seka motivaatiota.

Tamaéan toteavat myds Kupias ja Peltola (2009) seka Mikkola (2019).

Paivystyspoliklinikalle tuotettiin myds perehdytysmateriaalia. Vastaajat kertoivat
tarvitsevansa tarkistuslistoja ja osaamisen seurantakortteja perehdytyksen tu-
eksi. Perehdytysmateriaalin merkitystd perehdytyksen apuvalineena korostavat
myos Pertiwi ja Hariyati (2019). Perehdytysmateriaalin koettiin helpottavan ja pa-
rantavan perehdytyksen seurantaa seka osaamisen arviointia osana uutta pereh-
dytysprosessia. Paivystykseen laadittiin osaamiskortti perehdytyksen aikaisista
osaamistavoitteista seka niiden sisalldista. Aiemmin kaytossa olleet laiteajokortit
seka osaamiskortit paivitettiin ja nAma osaamisen seurantaan ja arviointiin liitty-

vat materiaalit liitettiin osaksi laatimaamme perehdytysopasta.
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Paivystyspoliklinikalla erityisosaamista vaativat tehtavat, kuten traumahoitajana
tyoskentely haluttiin erottaa perusperehdyttamisesta. Erityisosaamisten nahtiin
edellyttavan yksilollisten valmiuksien arviointia, miké tarvitsi oman aikansa. YKksi-
I6llisten valmiuksien arvioinnin puolesta puhuvat myds Miettinen ym. (2009),
Strauss ym. 2016, Voutilainen ym. 2019 seka Yuksel ja Bahadir-Yilmaz (2019).
Kyselyn tulokset osoittivat, ettd traumahoitajana toimiminen edellyttdd kokonais-
valtaista kokemusta paivystyshoitotydsta ja siind vaaditaan lisaksi tiettyjen hoito-

kaytanteiden tuntemista seka taitoa toimia osana traumatiimia.

Perehdytysprosessissa perehdytyksen aikainen palautteenanto ja arviointi suun-
niteltiin osaksi viikko-ohjelmaa. Lindfors ja Junttila (2014), Miettinen ym. (2009)
seka Syvajarvi ja Vakkala (2009) tuovat tutkimuksissaan esiin aktiivisen arvioin-
nin merkityksen. Heidan mukaansa aktiivista osaamisen arviointia seka saannél-
listd osapuolten valista palautteenantoa tarvitaan koko perehdytysprosessin ajan.
Tassa kehittdamistydssa arviointia suunniteltiin tapahtuvan koko perehdytyspro-
sessin ajan ja siihen ajateltiin osallistuvan perehtyjan ja perehdyttdjan lisdksi
myo6s esimies seka koko tydyhteisd. Perehdytysprosessin loppuun suunniteltiin
arviointikeskustelu, jossa myos traumahuonetydskentelyn aloittamisajankohta
arvioidaan yksildllisesti. Traumahuonetydskentely suunniteltiin kuitenkin alka-
maan aikaisintaan kuuden viikon tyéskentelyn jalkeen. N&ain uudelle tyontekijalle
annettiin mahdollisuus tutustua yksikdn perustehtaviin ja toimintatapoihin. Tyon-

tekijan valmiutta toimia erityisosaamista vaativissa tehtavissa arvioi esimies.

Uudistettua perehdytysprosessia voidaan pitaé tyovalineena perehtyjalle, pereh-
dyttajalle seka koko tydyhteisdlle. Sen on tarkoitus selkeyttdad perehdytykseen
osallistuvien vastuita ja tehtavankuvauksia. Sitd on myo6s helppo paivittaa tarvit-
taessa. Kehitetty perehdytysprosessi siséltdineen on tarkoitettu Lapin sairaanhoi-
topiirin, erityisesti Lapin keskussairaalan paivystyspoliklinikan kayttéon. Toimek-
siantajan pyynnosta paivystyspoliklinikalle laadittua perehdytysopasta ei julkaista

Lapin sairaanhoitopiirin ulkopuolelle.

Kehittamistyon toimeksiantaja piti tehtya perehdytysprosessia kokonaisuudes-
saan erittain onnistuneena ja arvioi sen kiitettavaksi. Joki (2018, 114) toteaa, etta
perusteellisesti suunnitellun perehdytysohjelman kayttéénottaminen on helpom-

paa ja ajan kanssa siitd muodostuu toimintatapa. Taman kehittdmistyon myo6ta



39

oma perehdytysosaamisemme seka ymmarrys perehdytysprosessin laaja-alai-
suudesta on selkiytynyt. Perehdytys on koko ty0yhteison yhteinen asia ja esimie-
hella on merkittava rooli perehdytyksen onnistumisen kannalta. Lisaksi on tar-
kedd, ettd jokainen tyoyksikdssa sitoutuu uuteen toimintamalliin. Seuraavaksi uu-
distettu perehdytysprosessi jalkautetaan kaytantoon tiedottamalla tydyhteis6a
monipuolisesta ja toistetusti. TAman myota perehdytysprosessi otetaan kaytan-
toon paivystyspoliklinikalla. Uudistetun perehdytysprosessin kaytantoon viemi-

nen on suurimmalta osalta kehittamistyon toimeksiantajan vastuulla.
6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Ojasalon ym. (2018) mukaan tieteen tekemisen ja yritysmaailman eettiset saan-
not ohjaavat tyoelaméalahtoistd kehittdmistyota. He korostavat ettd, kehittamis-
tyolle asetetut tavoitteet tulee tehda korkealla moraalilla ja niiden tulosten tulee
olla kaytantéa hyodyttavid. Tyo tehdaan tarkasti, huolellisesti ja rehellisesti. Voi-
daan siis puhua samoista eettisistd sdénnoista, jotka vallitsevat ihmisten valisissa
suhteissa yhteiskunnassa. Tutkimusetiikassa myds tydelamalahtdisia kehittamis-

toitd koskevat tieteellisen tutkimuksen normit. (Ojasalo ym. 2018, 48.)

Olemme perehtyneet organisaation ja toimintayksikon eettisiin ohjeisiin seka tut-
kimuskaytantoihin. Tutkimuslupa (lite 2) saatiin Lapin sairaanhoitopiiriltda helmi-
kuussa 2020. Kaikista kuluista olemme vastanneet itse. Emme ole saaneet ra-
hoitusta opinnaytetydbhémme, mutta Lapin sairaanhoitopiiri myoénsi meille kym-

menen koulutuspaivaa kaytettavaksi taman tutkinnon suorittamisen aikana.

Kaikessa ihmisiin kohdistuvassa kehittamistydssa tulee muistaa kunnioittava
kohtelu (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2004, 27). Aineiston keraamisesta lahtien
toimittiin luottamuksellisesti. Aineisto kerattiin anonyymisti seka kaikki materiaali
sdilytettiin asianmukaisesti. Kenenkaan henkildtietoja tai muita arkaluontoisia asi-
oita, ei tdssa tutkimuksessa kasitelty, joten nailtakin osin anonymiteetti on turval-
lisesti toteutunut. Koemme, etta tdman kehittamistyon tekemiseen ei sisaltynyt
mitdan riskeja. Tutkimuksen eettisyys huomioitiin myos saatekirjeessa (liite 4).
Jokainen vastaaja sai itse paattaa, haluaako osallistua tutkimukseen, osallistu-
minen oli vapaaehtoista. Aineisto on myos héavitetty asianmukaisesti analyysivai-

heen jalkeen. Kaikkeen l0ydettyyn tietoon suhtauduttiin kriittisesti pohtien niiden
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luotettavuutta ja ajantasaisuutta. Pyrimme valitsemaan mahdollisimman uutta tut-
kimustietoa. Haimme tietoa monipuolisesti muodostaaksemme luotettavan kasi-
tyksen kehittdmistydmme aiheesta. Kaikki tydssamme hyodynnetty materiaali on
IImoitettu tarkasti lahdeviitteind. Olemme noudattaneet tieteellisen kirjoittamisen

pelisaantoja.

Laadullisessa tutkimusmenetelméssa tutkimusaineiston koon sééatelee laatu, ei
maard. Tutkimusaineiston avulla pyritddn ymmartdmaan jokin asia tai ilmio
(Vilkka 2015, 150). Kyselyn kaksi laajempaa avointa kysymysta analysoitiin laa-
dullisin menetelmin. Vastaajista yli puolet vastasivat naihin kysymyksiin ja vas-
tauksista saatiin monipuolinen kasitys hoitohenkilokunnan nakemyksista. Laadul-
lisessa tutkimuksessa on tarkeintda analysoida aineisto hyvin, etenkin aineiston
ollessa pieni. Tutkimuksen toteuttamista ja tutkimuksen luotettavuutta ei laadulli-
sella menetelmalla tehdyssa tutkimuksessa voida pitéaa toisistaan erillisina tapah-
tumina. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kohteina ovat tutkijan
tekemat valinnat, teot ja ratkaisut. Viime kéadessa luotettavuuden kriteeri on itse
tutkija seka hanen rehellisyytensa. (Vilkka 2015, 150, 196.) Kyselyn vastaukset
analysoitiin rehellisesti ja niita tarkasteltiin laajasti useaan kertaan. Nain varmis-
tettiin, etta vastauksista saatiin selville kaikki asiat vaaristymatta. Vastaukset oli-

vat selkeita ja ne olivat helposti ymmarrettavissa.

Maarallisella tutkimuksella pyritdan tilastollisiin yleistyksiin (Vilkka 2015, 150).
Maarallisen tutkimuksen luotettavuudesta puhuttaessa kaytetddn kahta perus-
tetta validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteettia kutsutaan toisinaan myos tutkimuk-
sen patevyydeksi ja reliabiliteettia joko luotettavuudeksi tai toistettavuudeksi. Yk-
sinkertaistettuna validiteetti kertoo, mitataanko sita, mita pitikin mitata ja reliabili-
teetti kertoo, miten tarkasti mitataan. (Vehkalahti 2019, 40—41.) Kyselylla saatiin
vastaukset kehittamistyon paakysymyksiin, joiden pohjalta paivystyspoliklinikan
perehdytysprosessi kehitettiin. Taman kehittdmistydnkannalta kyselylomake oli

onnistunut ja kysymykset olivat oikein kohdennettuja.

Mittauksen tarkkuutta on se, etta mittauksen tulokset eivat ole sattumanvaraisia
ja ne ovat toistettavissa. Toistettavuudella tarkoitetaan, etta tutkijasta rippumatta
mittaustulos on saman henkilon kohdalla tasmélleen sama. (Vilkka 2015, 194.)
Kysely tehtiin verkkokyselynd, jolloin jokainen kysymys esitettiin kaikille vastaa-

jille samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa. Vastaajat saivat lukea kysymykset
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itsendisesti, eika kukaan vaikuttanut kysymysten tulkintaan. Tutkimuksen luotet-
tavuutta voi heikentad esimerkiksi tilanne, jossa vastaaja ymmartaa kysymyksen
eri tavalla kuin tutkija on tarkoittanut tai muistaa vastatessaan asian vaarin (Vilkka
2015, 194). Kysymykset suunniteltiin niin, etta vaarinymmartdmisen mahdolli-

suus jai mahdollisimman pieneksi ja tarvittaessa kysymyksen pystyi ohittamaan.

Kyselyssa oli 30 suljettua kysymysté ja seitsemén avointa kysymysta. Yleensa
avoimilla kysymyksilla on tavoitteena saada selvitettyéd vastaajilta spontaaneja
mielipiteitd (Vilkka, 2007, 68). Kyselyssa vastaajien taustatietoja koskevat kysy-
mykset oli kysytty avoimin kysymyksin. Kun kyseessé on esimerkiksi vastaajan
ika tai tyokokemus, olisi vastausten kasiteltavyyden seka luotettavuuden kan-
nalta ollut parempi ratkaisu kysya néaité asioita suljetuin kysymyksin. Avoimet
taustatietoja koskevat kysymykset analysoitiin tilastollisin menetelmin. Analysoin-
nissa huomioitiin huolellisuus, ettei avoimien vastausten tilastollinen luokittelu ai-
heuttanut vaaristyméaa tuloksissa. Kyselyssdmme avoimilla kysymyksilla selvite-

tyilla taustatiedoilla ei ollut vaikutusta perehdytysprosessia ohjanneisiin tuloksiin.

Useimmissa suljetuissa kysymyksissa kaytettiin vastausvaihtoehtona kylla/ ei/ en
osaa sanoa tai osittain. Kyselyn suunnitteluvaiheessa katsottiin, etta kyllé/ ei-vas-
tausten lisdksi annetut vaihtoehdot "en osaa sanoa” tai "osittain ” antoivat vas-
taajalle mahdollisuuden ohittaa kysymyksen tai valita neutraalimman vaihtoeh-
don. Talla haluttiin valttaa tulosten vaaristymista sen vuoksi, etta vastaaja joutuu
valitsemaan vastauksensa absoluuttisista vaihtoehdoista. Kysymyksilla haluttiin
saada tietoa, toteutuuko kysytty asia perehdytyksessa, joten kyselyn suunnittelu-
vaiheessa katsottiin, etta kylla/ ei-vastauksilla saadaan tutkijoiden tarpeeseen riit-
tava tieto. Taman vuoksi ei nahty tarpeelliseksi kysya naita asioita esimerkiksi

Likert-asteikolla.

Vaittama ’“perehdytys on organisoitu hyvin tydyksikdssani” perustui Likertin
viisportaiseen asteikkoon, jossa vastaaja valitsi omaa mielipidettaan lahimmaksi
osuvan vaihtoehdon asteikon viidesta vaihtoehdosta. Asteikossa kohta yksi ku-
vasi mielipidetta "taysin eri mielta” ja kohta viisi mielipidetta "taysin samaa mielta”.
Vastaajista 45 prosenttia (n=17) arvioi perehdytyksen organisoinnin tydyksikdssa
asteikolla kohtaan kolme. Yleensa Likertin viisportaisessa asteikossa kohta
kolme kuvaa vaihtoehtoa "ei samaa, eika eri mieltad” tai "en osaa sanoa” (Vehka-

lahti 2019, 35). Tata ei kuitenkaan ollut avattu kyselylomakkeessa tarkemmin.
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Voidaan kuitenkin todeta, ettd nadiden vastaajien mielesta perehdytys nykyisel-
la&n ei ole erityisen hyvaa eika huonoa.

Olemme avoimesti tiedottaneet tydyhteisbamme kehittamistydmme eri vaiheista.
Kaikki tydtamme koskevat mahdolliset rajoitukset ja inhimilliset tekijat, jotka ovat
vaikuttaneet tydhomme, on tuotu julki. Tiedotettavat asiat on tuotu esille paivys-
tyspoliklinikan osastotunneilla ja sdhkopostitse. Kevaalla 2020 vallitseva korona-
pandemia rajoitti kuitenkin kokoontumisia. Henkilokunta paasi kommentoimaan
valmiin prosessin luonnosta vain kerran elokuussa 2020 osastokokouksen puit-
teissa. Perehdytysprosessi oli tarkoitus testata toukokuussa 2020 aloittavien hoi-
tajien avulla. Kevaan aiheuttamien henkilokuntaresurssien muutosten lisaksi La-
pin sairaanhoitopiirissa otettiin kayttoon uusi neliportainen kesalomien jaksottu-
mismalli. Naiden muutosten vuoksi kesalomasijaiset eivét tulleetkaan totuttuun
tapaan toukokuussa, joten testausta ei tehty. Kun perehdytysprosessi luovutettiin

toimeksiantajan kayttoon, oli toimeksiantaja tietoinen testauksen puuttumisesta.

Luotettavuuden arviointia on tehty koko tutkimusprosessin ajan suhteessa teori-
aan, luokitteluun, analyysitapaan, tutkimiseen, tutkimusaineiston ryhmittelyyn,
tulkintaan, tuloksiin ja johtopaatoksiin. Luotettavuutta on arvioitu myds jokaisen
tekemadmme valinnan kohdalla erikseen. Olemme perustelleet mista, miten ja
miksi kaikki valinnat on tehty. Olemme my®6s arvioineet ratkaisujen toimivuutta ja
tarkoituksenmukaisuutta tavoitteisiin nahden. Olemme huomioineet luotettavuu-
den arvioinnissa myods puolueettomuusnakdkulman. Tama on ollut merkityksel-
lista siksi, ettd olemme itse osa tydyhteisod, johon kehittamistyd on tehty. Kehit-
tamistydssa olemme tehneet kaiken lapinakyvaksi, jolloin myds meidan omat ar-
vomme ovat tulleet esille niiltd osin, kun ne ovat vaikuttaneet kehittamistyon te-
kemiseen. Nain olemme tehneet tutkimuksen arvovapaaksi. Vilkan (2015, 196—

198) mukaan ndma asiat ovat merkityksellisia luotettavuuden arvioinnin kannalta.
6.3 Jatkotutkimus- ja kehittamisaiheet

Paivystyspoliklinikalla ei ole kaytéssa mentorointia. Olisi mielenkiintoista tutkia
mentoroinnin vaikutusta ja sen hyédyntamista paivystyspoliklinikalla. Mentorointi
voisi toimia apuvalineena esimerkiksi hiljaisen tiedon siirtamisessa kokeneelta

hoitajalta nuoremmalle. Se vahvistaisi ja tukisi myds kokemattomamman hoitajan
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kehittymista toimimaan traumahoitajana sek&a vuoron vastaavana hoitaja. Trau-
mahoitajan ja vastaavan hoitajan roolit vaativat valtavan maaran tietoa ja koke-
musta paivystyspoliklinikan toiminnasta. Erityisesti vuoron vastaavana hoitajana

toimiminen edellyttdd useamman vuoden tyokokemuksen.

Mentorointi on perinteinen perehdytystapa, jossa kokenut ohjaa kokemattomam-
paa. Mentorointi onkin nykyaan otettu usein kayttoon perehdytyksen tueksi. Se
on ohjausmuoto, joka perustuu kokeneemman (mentorin) ja kokemattomamman
(aktori) tyontekijan luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen. Mentori sitou-
tuu tehtavaansa auttaakseen aktoria taméan ammatillisessa kehittymisessa. Men-
tori antaa kokemuksensa ja osaamisensa aktorin kayttdon. Han voi toimia my6s
roolimallina aktorille. Onnistuneessa mentoroinnissa molemmat osapuolet kehit-
tyvét ja oppivat. (Kupias & Peltola 2009, 149-150.) Yukselin ja Bahadirin-Yilma-
zin (2019, 57) tutkimustulokset osoittavat, ettd mentorointiohjelmilla saadaan luo-
tua tyytyvaisyytta, parannettua sosiaalisia taitoja ja tehokasta kommunikaatiota
seka vahennettya stressia ja ahdistusta.
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Liite 1 Toimeksiantositoumus

LAPIN AMK '

Lapland University of Applied Sciences

Opinnaytetydn toimeksiantositoumus

Yritys/Tybyhteis

Yivksenyoyhteisonnini: | apin sairaanhoitopiiri, LKS paivystys

fvmvshm“w Outi Tikkanen St . OS.ho0ItajQ
it Qunasrinteentie 22 Pt 0408354425
sandeesti: outi.tikkanen@lshp. fi

Dpinndytetyd (mahdollinen tarkentava madrittely liitteend)

Opinnéytetyénaihe: TyGyksikkdna paivystys, perehdystysohjelma LKS paivystyspoliklinikalle

1
Opinnéytetydn suorittamista varten | ISt0! enkikskunnan haastattelu,olemassa olevat ohjeet | Valmis: 41 2/2020
Opinndytetydn ohjaus toi taholta. Kuka ohjaa ja miten? Outi Tikkanen
Toimeksiantajan edustaja sitoutuu

X i L "I 0
X! i tydn
X ohjaamaan opiskelijaa tydhon liittyvissd ammatillisissa kysymyksissa
X m hdollisuuksi kaan opinnéytetydsemi ihin, tybsta seka tyon arviointia varten
A sopimaan tarvittaessa tyon isista osioista opiskelijan j i kanssa
-
Allekirjoitus

Opiskelijan sitoumus opinnaytetydhan

Dpiskelija

opiselianetu-asukunimi: Njina Maatta/ Elisa Raattama Opiskelia- 1901863/ 1901866
e S
sanposti NiiNa.maatta@edu.lapinamk.fi/ elisa.raattama@edu.lapinamk.fi
Koulutusjasuuntautumisvaintoehte: 'Y AMK Hyvinvointiosaamisen johtaminen

Opiskglija sitoutuu

S<suo! % rittamaan tyon itelmallisesti ja ammattil koulun ohjei d

X kayttamaan tois iantaj aineistoa vain opinna 0 i

4 ikseen sovitun ksellisen tausta-aineiston osalta seki

}(- toimittamaan valmiin opinnaytetydn toi iantajalle sovitulla tavalla ja tarvittaessa esittelemaan tydn tuloksia toimeksiantajalle.
’ -

Allekirjoitus =
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LAPIN AMK

Lapland University of Applied Sciences
Opinnaytetydn toimeksiantositoumus
Opinnaytetydn ohjaus

Ohjaava opettaja
Oisavanopettajnnimi < 7 ~L | Savants - Roantakoblo
mmﬁm)&;ﬁ/‘ 4\4( /V/z/rr/*u AHV.&“W + 35% Yo 517 6—5’(3

Sahkpost: . / / il
Sirkla . Saranks - repfalobfo @ lapinamb. 5

Koulutuksen yliopettaja

S
Koulutuksen yliopettajan nimi: - .
Cuh1  [emapen

N - Termansn @ lapincumb A

Pl 2458 YO 749 Ser5

Allekirjoitus: !‘i . NS

ey e il & aytetyohs

Opinnaytetydt ovat julkisia. Jos tyd sisaltas toi
Tata si Jytetaan k




51

Liite 2 Tutkimuslupa

1(2)

BN L APIN SARAANHOITOPIR ramsumcns w4030

LAPP| BUOHCCEDIKSUNBIIRE TUTKIMUSDIAARINUMERO

IEKIMUKSEN TIEDOT j

m Uusi hakemus [] Jatkoaika aiemmalle tutkimukselle
[ Muutos aiempaan hakemukseen, mika

Tutkimuksen lyhyt nimi Perehdytysohjelman kehittaminen Lapin keskussairaalan péaivystyspoliklinikalle

Tutkimuksen luonteen méérittely (alihakusana, voi valita useita)

[ Tilaustutkimus [] Laaketutkimus, Eudra CT-numero [ Laitetutkimus [] Kudostutkimus

[J Hoitomenetelmavertailututkimus [ Alkio- tai sikistutkimus [] Translationaalinen tutkimus

| Terveyspalvelujarjestelman toimintaa, kehittamista ja vaikuttavuutta koskeva tutkimus K] Muu tutkimus
Opinnayte

[ vaitoskiria [J Pro gradu [] Lisensiaattitutkimus [] Syventava tyo [] AMK opinnaytetys

[X] YAMK opinnaytetys [ Muu, mika:

Tutkimuksen vastuuhenkild Osastonhoitaja Outi Tikkanen, outi.tikkanen@lIshp.fi ,0408354425

LSHP:ssd nimi, séhképosti, puhelinnumero

Muut tutkimusryhmin jasenet -
(nimi, vastuualue)

Opinndytetyon tekiji(t) Niina Maatta, Paivystypoliklinikka 3911
(nimi, vastuualue) Elisa Raattama, Paivystyspoliklinikka 3911

Tutkimuspaikat [] Operatiivinen  [] Medisiininen [] Mie-Pa [X] Paivystys-ensinoito []
Sairaanhoidolliset tukipalvelut [] Perusterveydenhuolto [ ] Keskushallinto
Vastuualue

Tutkimuksen toteutusaika ja 1.3-31.12.2020

tutkimusluvan voimassaoloaika (Lupa myonnetaan paasaantdisesti enintaan viideksi vuodeksi)

Tutkimuksen kustannukset [ Tutkimus aiheuttaa LSHP:lle kustannuksia (laboratorio, kuvantaminen,
yms.). Arvio vuosittaisista kustannuksista (selvitys tutkimussuunnitelmaan
tai liitteeksi):

Z] Tutkimuksesta ei aiheudu sairaanhoitopiirille ylimaaraisia kustannuksia

Tutkimuksen I VTR, projektinumero (yleensa K):
rahoitussuunnitelma [J Kaupaliinen tutkimus
projektinumero (yleensa T): , Sopimusnumero:

[ Muu rahoittaja, mika:

Ulkopuolisen CJLSHP_[JPPSHP [ Pohjois-Suomen terveydenhuollon tukisaatio
tutkimusrahoituksen hallinnointi | (Terttu) (] Lapin yliopisto [] Oulun yliopisto [ ] Muu taho, mika:

Muut tarvittavat viranomaisluvat tai lausunnot
[ Eettinen toimikunta [] Fimea [] Valvira (kudosluvat) [] Valvira (laitetutkimukset) [] THL

CJLsSHP rekisteritutkimuslupa (] LSHP rekisteritutkimuslupa; iimoitusvelvollisuus Tietosuojavaltuutetun
toimistoon [] Muu, mika:

Lapin sairaanhoitopiirin kuntayhtyma
PL 8041
96101 ROVANIEMI
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* LAPIN SAIRAANHOITOPIIRI torwsuswems ,i,zc

LAPPI BUOHCCEDIKSUNBIIRE TUTKIMUSDIAARINUMERO

LUVAN HAKIJAN TIEDOT JA ALLEKIRJOITUS

Nimi: Niina Maatta / Elisa Raattama
Osoite:

Puhelin: I ] i s

Paivays ja luvanhakijan/vastuuhenkilon allekirjoitus:
1822020 — i, 74

i

Niina Maatta Elisa Raattama Outi Tikkanen

Allekirjoituksellani sitoudun omasta ja tutkimusryhman puolesta noudattamaan LSHP.n ohjeistusta seka hyvaa
tutkimustapaa ja tieteellista kaytantoa. Olen informoinut asianosaiset ja esimiehet ja sopinut resurssien kaytosta.

LUTTEET

X Tutkimussuunnitelma Viranomaisluvat/lausunnot:

[ Tiedote ja suostumus tutkittavalle [ Eettisen toimikunnan puoltava lausunto
[ Rekisteriseloste [J Fimean kasittelyilmoitus

[ Kustannuserittely [ Valviran lupa

[ Tutkimussopimus ja/tai rahoituspaatss [J THL:n lupa

IX] Muu, mik&: Opinnaytetyon toimeksiantositoumus [J Muu viranomainen, mika:

TOIMINTAYKSIKON KANNANOTTO (yksi tai useampia kukin yksikéstiin, jossa tutkimus toteutetaan)
[J Puollan hakemusta

[J En puolla hakemusta (hakemus esiteté4n siita huolimatta paattajalle)

Paivamaara Allekirjoitus

PAATOS (yksi seuraavista: Jehtajaylitiaiiri, hallintoylihoitaja tulosatueenjohtaja-tulesatteen-ylihoitaja)

Lupa myénnetaan hakemuksen mukaisesti

[ Lupa myénnetéan seuraavin korjauksin/ehdoin
[J Hakemus hyl&taan, miksi

Paivamaara Allekirjoitus ja nimenselvennys
Ylihoitaja
\ Virva Salo
/9.2, 2630 Lapin sairaanhoitopiiri
K0, 284 2 o : P LD T 791 75/

OI7UCA

Tutkimusluvan myoéntajat 16ytyy Lshp intrasta:

http://intra.Ishp fi/ldownload.aspx?|D=3308&GUID={AD8EBD4A-0403-42CE-A36C-ACF05F 1F4BD4}
Tutkimusdiaariin tutkimuksen kirjaa johtajaylilaakarin sihteeri.

Valmis tutkimustyd/opinnéytetyo ldhetetdan Lshp:lle sdhképostilla: paivi.posio@Ishp.fi

Lapin sairaanhoitopiirin kuntayhtyma
PL 8041
96101 ROVANIEMI
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Liite 3 Kyselykaavake

Perehdytys paivystyksessa

1. Ikasi?

2. Milloin olet valmistunut nykyiseen ammattiisi?

3. Oliko sinulla aiempaan tyokokemusta pdivystyksesta?
() Kylla
() &

4, Qlen ollut aiemmin opiskelijana nykyisessa tyoyksikossani

() Kylia
() E

5. Perehdytykseni kesti (kuinka monta viikkoa/paivi)
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6.

Perehdytyksestini on alkaa
() alle 2 vuotta
() 2-5vuotta

() i 5 vuotta

kysymyksen sadnmdt

Perehdytyksestdni on aikaa

alle 2 vuotta

yli 5 vuotta
Saantd: Hyppaa kysymyksesn
Jos vaihtoehto on valittu Hyppaa kysymykseen Olen toiminut perehdyitdjana tydssani

T.
Osaamiseni arvicitin ennen perehdytysohjelman laatimista
) Kylia

) B

8.
Koin annetun ennakkomateriaalin hyddylliseksi perehdytyksen kannalta

() Kylia
() E

() Ensaanut ennakkomateriaalia
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9. Tutustuin ennalta akuuttihoito-chjeisiin

() Kyla

) B

10. Tydyksikdssini minua odotettiin ensimméisens p3ivani

() Kylla
() B

() Enosaa sanoa
1. Minulla oli yksi nimetty perehdyttaja
() Kyila
O =
12.
Minulla oli nimettyjd perehdyttd)ia useampi kuin kaksi

() Kylia
SN=

13. Perehdyttdjani oli kanssani samoissa tydvuoroissa

Kylla
E

) Osittain
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14,
Perehdytykseni oli etukiteen suunniteltu

O Kylla
O ©

() Enosaasanoa
15.
Minua tarvittin perehdytysaikana tydvoimana

() Kylla

() B
16.
Perehdytysaika oli mielestani rittavi

() Kylla
O B

(") Enosaasanoa

17. Jaksoin hyvin tydssani perehdytysaikana

Kylla
E

ONONO,

En osaa sanoa
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18. Perehdytys vastasi hyvin tydn sisiltda

() Ky
(O E

() Enosaasanca

19. Perehdytys antoi nittdvat valmiudet tehd3 tycta

() Kyla
() Ei

() Enosaasanca

20.
Koin perehdytyksen j3lkeen olevani valmis traumahuoneessa tydskentehyyn

() Kylla
() E

() Enosaasanoa

21. Pitdisikd itsendinen raumahuonetydskentely aloittaa nykyista mydhemmin? Milloin?
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22. Sain palautetta s33nndllisesti perehdytysjaksoni aikana

() kyna
() E

() Enosaasanoa

Kysymyksen saanndt
Sain palautetta s3anndllisesti perehdytysjaksoni aikana

Kylla

Ei
Saantd: Piilota kysymyksia
Jos vaihtoehto on valittu Piilota kysymyksia Kenelia sait palautetia? (Esimies,
perehdyitdjd, tyotovent..)

En osaa sanoa

Kysymyksen s33nndt

Keneltd sait palautetta? (Esimies, perehdyttaja, tydtoverit..)

Kysymys Sain palautetta sdannollisesti perehdytysjaksoni aikana on Fiilota kysymyksid
saantd t3lle kysymyksells
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24,
Minulla oli mahdollisuus antaa palautetta perehdytyksestani

() Kylia
() E

() Enosaasanoa

25. Perehdytykseni paatieeksi jdrestettiin arvicintikeskustelu

() Kylla

) B

L

() Enosaasanoca

26. Arvioin itse omaa kehittymistani perehdytyksen aikana

Yy

() Kylla

() B

27. Perehdytys kannusti minua j33maan nykyiseen tydhdni

() Kylia
O H

(") Enosaasanoa

28. Olen toiminut perehdyttijana tydssani

O Ko
O e
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Kysymyksan s3annit

Olen toiminut perehdyttajing tydssani

Kysymys Perehdytyksestani on aikaa on Hyppaa kysymykseen saanio talle kysymykselle

29. Kauan olit tyiiskennellyt tyGtehtivissisi ennen perehdyttijani toimimista?

30. Olen saanut opastusta/ koulutusta perehdyttimiseen

() Kylla
(O =

31. Tunnen tydyksikkini perehdytysprosessin

() Kylia
O =

() Osittain

32. Minulle on selkeda mita kuuluu omaan perehdytystehtavaani

() Kylia
O &

() Osittain
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33. Minulla on mahdollisuus valmistautua perehtyjin saapumiseen

() Kylia
(O B

() Ositiain

M. Tydyksikkini perehdytysprosessilla on selked tavoite

() Kylia
O &

() Osittain

35. Tydyksikdssani on toimiva perehdytysopas

() Kyl
O &

() Ositiain

36. Perehdytys on organisoitu hyvin tydyksikdssani

1 2 3 4 5

Taysinerimiets () () () () () Taysin samaa mielts

37. Mita asioita sind nostaisit esille perehdytysprosessia kehittdessa?
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Liite 4 Saatekirje

Hyva paivystyksen hoitaja

Pyydamme sinua ystavallisesti vastaamaan kyselyyn, joka koskee hoitohenkil®-
kunnan perehdytysta. Opiskelemme Lapin ammattikorkeakoulussa (YAMK) hy-
vinvointiosaamisen johtamista ja teemme opinnaytetyond perehdytysprosessia
paivystykseen. Tavoitteellisella, hyvin suunnitellulla ja toteutetulla perehdytyspro-
sessilla voidaan mahdollistaa tasalaatuinen perehdytys, lisata henkiléston osaa-

mista ja parantaa tyohyvinvointia.

Vastauksesi on tarked, koska perehdytyksen kehittdmiseen tarvitaan myos luo-
tettavaa tietoa hoitohenkilokunnan nakemyksista. Talla kyselylla haluamme kar-
toittaa kokemuksianne perehdytyksen nykytilasta, sekéa saada ideoita perehdy-
tyksen kehittdmiseen.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Vastauksia kasitellaan luottamukselli-
sesti ja anonyymisti. Kyselyn tayttaminen vie aikaa n. 5-10 minuuttia ja voit tar-

vittaessa tallentaa kyselyn keskeneréisena.

Toivomme mahdollisimman laajaa osallistumista! Vastaathan 5.4.2020 men-

nessa.

Yhteistyoterveisin,

Niina Maatta ja Elisa Raattama
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Paivystyspoliklinikan hoitopolku ja yhteistyokumppanit

Liite 5
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