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TIIVISTELMA

Perehdyttaminen hoitotydssa on aina koettu tarkeaksi, ja sen avulla uusi
uraansa aloitteleva, tydpaikkaa vaihtava tai tydelamaan palaava hoitaja saa
tarkean tuen uuden tyotehtavan alkuun. Perehdyttamisen malleja on erilaisia,
perinteisia rasti ruutuun -listoja tai nykyaikaisia sahkoisia malleja. On mento-
rointia ja nimettyja tyontekijoita, joille perehdyttaminen kuuluu tyotehtavanaan.
Riittavan pitkakestoisella perehdyttamisella tyontekija saa riittavasti tietoa tyo-
paikastaan ja oppii myos Kliinisia taitoja, joita tyotehtavassa tarvitaan. Pereh-
dytys sitouttaa uuden tydntekijan tyopaikkaan, ja nayttaytyy nain ollen myos
kustannustehokkaana toimena organisaatiolle.

Opinnaytety6 on toteutettu integratiivisen kirjallisuuskatsauksen menetelmaa
kayttéaen, nain on haluttu koota kattava otos uusimmista tutkimuksista ja ole-
massa olevasta teoriatiedosta. Aineiston haut tehtiin tietokannoista Pubmed,
Cinahl, Academic search elite, Emerald, Sage premier, Science direct, Elektra
ja Journal. Katsaukseen valikoitui 16 aineistoa. Taman tutkimuksen tarkoituk-
sena on saada vastaukset kysymyksiin minkalainen perehdyttaminen sitouttaa
hoitoalan tyontekijan tyopaikkaansa seka mitka asiat estavat sitouttavan pe-
rehdytyksen toteutumisen. Tutkimuksen tavoitteena on syventaa ymmarrysta
hoitotyon perehdytyksen vaatimista muutoksista tulevaisuudessa, jotta henki-
I6kuntaa saadaan sitoutettua tyopaikkoihin.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd uuden tyontekijan tai tydpaikkaa vaihtavan riit-
tavan pitkakestoisella ja suunnitelmallisella perehdytyksella voidaan vaikuttaa
positiivisesti tyontekijan sitoutumiseen organisaatioon. Tuloksia voidaan hyo-
dyntaa kehitettaessa suunnitelmallista perehdytysta organisaatioiden tarpei-
siin. Tutkimustuloksista saadaan tietoa, mita asioita on tarkea huomioida tyon-
tekijan sitoutumisen vahvistamiseksi perehdyttamisen keinoin.
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ABSTRACT

The onboarding process plays an important role in care work. With proper on-
boarding, the new employee or nurse who changes working enviroment gets
essential support to start in the new position. There are various patterns of on-
boarding, such as tradional paper lists, chechlists or modern electronic rub-
rics. The employer may also use mentoring or have desingnated employees
whose duties include onboarding of new staff. A structured onboarding pro-
cess gives new staff confidence, increases commitment to organization and
provides safe patient care. This is also cost-efficient to the organization.

The method in this study was integrative literature review. The search for rele-
vant and recent scientific articles was carried out by using databases such as
Pubmed, Cinahl, Academic search elite, Sage Premier, Science Direct,
Elektra and Journal. Altogether 16 papers were selected for the literature re-
wievs analysis. The objective of this study was to understand how the emplo-
yer and co-workers can organize on onboarding that increases commitment.
Also the goal was to find out which factors will prevent onboarding and com-
mitment, and what kind of onboarding processes are needed in the future to
make the employee feel committed to the organization.

The results showed, that by allowing a new employee or job-changing em-
ployee a sufficiently long-lastinging and systematic onboarding process it is
possible to positively affect the new employee’s commitment to organization.
The results of this research can be utilized when developing systematic onbo-
arding processes into organizational needs. It also gives information, about
what is important to be taken into account in order to achieve a stronger work
engagement by means of onboarding.

Keywords: onboarding, work engagement, nurse, nursing, orientation, inte-
grative literature review
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1 JOHDANTO

Nykypaivana tiedetaan, etta tyontekijaltd vaaditaan tulevaisuudessa entista
parempia itsensa johtamisen taitoja. Tyonteko ei ole muuttumassa, vaan ol-
laan siitymassa yhdesta tavasta tehda tyota useisiin erilaisiin tapoihin (Eklund
2018, 41). Oleellista on se, etta tulevaisuudessa jatkuvan osaamisen kehitta-
misen on edettava, jotta tydhyvinvointi voidaan taata kaikille esimerkiksi tyon-
kuvan muuttuessa. Perehdyttamisella on suuri merkitys tassa tyonkuvan muu-
toksessa, jotta saadaan sitoutuneita tyontekijoita organisaatioon. Jokaisella
tyontekijalléa on oikeus saada tavoitteellista ja suunnitelmallista perehdytta-
mista tyotehtaviinsa, tyopaikan tydolosuhteisiin ja tyd- ja tuotantomenetelmiin.
Laadukkaan perehdytyksen onnistuminen edellyttaa organisaatiolta tavoitteel-
lisuutta seka selkeita vastuita perehdytyksen onnistumiseksi. (Eklund 2018,
41.)

Perehdytysta on seurattava jatkuvasti ja tarvittaessa taydennettava (Tyoturval-
lisuuslaki 738/2002). Hyvin hoidettu perehdyttdminen lisaa niin potilas- kuin
tyoturvallisuutta, myds ennakoivassa nakokulmassa (Tyoturvallisuuskeskus
2009, 3). Perehdyttamisen avulla uusi tyontekija tutustuu uuteen tai muuttu-
neeseen tydymparistdon, organisaatioon ja henkilostoon paasten itse kehitta-
maan tyoyksikon tyotapoja seka osallistumaan tyoyksikon toiminnan suunnit-
teluun (Suikkala 2004, 25-26).

Perehdyttamista on tarkea tarkastella myos tyosuojelullisesta nakdkulmasta.
My0s tyoturvallisuuslaki ja tydsopimuslaki sisaltavat huolehtimisvelvoitteen,
joka sisaltaa tyontekijan perehdytyksen seka opastuksen tyoymparistoon ja it-
seensa tydhon. (Aarnikoivu 2013, 69.) Ennakoivan tydsuojelun merkitys pe-
rehdytyksessa korostuu esimerkiksi silloin, kun tyétehtavat toistuvat harvoin,
uusien laitteiden kayttokoulutusta tarvitaan tai tyotilanne poikkeaa tavanomai-
sesta, kuten kevaalla 2020 covid-19-tilanteessa. On muistettava, ettéd uudessa
tilanteessa vanhakin tyontekija tarvitsee opastusta ja tukea poikkeavien me-

nettelytapojen haltuunotossa. (Ahokas & Makelainen 2013.)



7

OpinnaytetyOssa tarkastellaan perehdytysta tyontekijan tyopaikkaan sitoutta-
vana tekijana. Tyon tavoitteena on tuottaa tietoa keinoista, jotka edistavat si-
touttavan perehdyttamisen toteutumista seka my0Os seikoista, jotka estavat
sitouttavan perehdytyksen toteutumisen. Tama opinnaytetyo toteutetaan in-

tegratiivisena kirjallisuuskatsauksena.

2 TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS

Kymenlaakson sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma (jatkossa Kymsote)
sisaltaa kuusi jasenkuntaa: Haminan, Kotkan, Kouvolan, Miehikkalan, Pyhtaan
ja Virolahden. Kuntayhtyma on aloittanut toimintansa 1.1.2019. Talla alueella
noin 6000 eri alojen ammattilaista palvelee maakunnan 170 000 asukasta.
(Tietoa Kymsotesta 2019.) Kymsoten toiminnassa korostuu ennaltaehkaisy,
palvelujen laadukkuus ja kustannustehokkuus. Kymsote linjaa sote-palvelunsa
tuotettavaksi maakunnan kaikille asukkaille helposti saavutettaviksi seka yh-
denvertaisiksi. Toiminnan tulevaisuuden tavoitteena on yllapitaa kuntalais-
tensa toimintakykya, aktiivisuutta ja hyvinvointia ylla eri elamantilanteissa.
(Tietoa Kymsotesta 2019.)

Uuden tyontekijan aloittaessa tydskentelyn Kymsotessa han perehtyy organi-
saatioon verkkoperehdytyksen kautta, joka kasittaa kaikkiaan nelja kurssia.
Verkkokurssi suoritetaan PINJA:ssa, joka on Kymsoten sahkoinen oppimisym-
paristd. Suunniteltaessa perehdytysta on asianmukaista sijoittaa jo tyésopi-
muksen solmimisvaiheessa ja tydhaastattelussa yleisperehdytysta tilantee-

seen.

Tyo6suhdekaytannot

Sopimukset, dokumentit, tydhontulotarkastus

Kymsote tyoyhteisona

Toimintakulttuuri, arvot

Erikoisalan mukainen perehdytys

Kuva 1. Kymsoten verkkoperehdytyksen yleinen osa (Tietoa Kymsotesta 2019).



Kuvassa 1 esitettyjen yleisperehdyskurssien sisaltojen jalkeen perehdytys-
kurssit jatkuvat kunkin valitun toimialan tai erikoisalan mukaisesti. Kurssien si-
saltd koostuu eri osioista: organisaatiosta yleisesti, tyoyhteison pelisaannoista,
tyontekoa koskevista tarkeista saannoista seka koulutus- ja verkkokurssitar-
jonnasta. Nama johdattelevat perehtyjan uuden tydyhteison jaseneksi

Kymsotessa. (Tietoa Kymsotesta 2019.)

TyoOyksikossa annetaan tarkempi perehdytys esimiehen seka hanen valtuutta-
mansa perehdyttajan tai perehdyttgjien toimesta. Tyontekija voi olla ns. yli-
maaraisena 3-5 tyopaivan ajan riippuen osaamistaustastaan ja tyokokemuk-
sestaan. Siina tyontekija suorittaa useamman viikon kestavan perehdytyksen
ohjaajan kanssa. Tyontekija kay itsenaisesti sahkoisen perehdytysohjelman
asiasisallot 1api. Sisaltoihin tai ongelmakohtiin voi tarpeen vaatiessa syventya
my0s perehdyttajan kanssa. Esimies vastaa siita, etta sovitut osiot tulee suori-
tettua, ja etta perehdytys on kattavaa ja laadukasta. (Tietoa Kymsotesta
2019.)

Tavoitteena on kayda perehdytyksen paatyttya arviointikeskustelu. Sen sisal-
tona on tarkastella yhdessa tyontekijan ja perehdyttajan tai esimiehen kanssa,
kuinka perehdytyksessa on onnistuttu ja mitka osa-alueet olisivat kaivanneet
enemman paneutumista aiheeseen. Tasta arviointikeskustelusta saadaan
my0s arvokasta tietoa siita, kuinka perehdytysta voidaan kehittaa jatkossa ja

kuinka nykyinen malli toimii. (Tietoa Kymsotesta 2019.)

3 PEREHDYTTAMINEN HOITOTYOSSA

Perehdyttamisen arvo tana paivana tunnistetaan lahes poikkeuksetta useim-
missa organisaatioissa. Sen merkitys tyontekijan sitouttamisessa on kiistaton,
mutta vaikka asia tunnistetaan puheen tasolla, Aarnikoivun (2013, 69; Markoff
& Nirkko 2015, 4) mukaan perehdytys jaa usein kuitenkin vajavaiseksi tai liki
toteutumatta. Teoksen mukaan on yleista, ettda mikali henkildsto on itse joutu-
nut parjgdmaan huonolaatuisella tai perati puuttumattomalla perehdytyksella,
organisaatio antaa puutteelliselle perehdytykselle ikaan kuin hyvaksynnan ve-
toamalla esimerkiksi kiireeseen. Hyvaa perehdytysta pidetaan myos yhtena

arvostuksen osoituksena tyontekijaa kohtaan. (Rauramo 2012, 143.)
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Uuden tyontekijan perehdyttaminen alkaa jo ennen rekrytointia. Tyopaikkail-
moitus tai organisaation rekrytointisivusto on omalta osaltaan organisaation
viestintaa ja arvojen valittamista eteenpain. Siina ilmaistaan, mita tulevalta
tyontekijalta odotetaan osaamisen ja tyotehtavien vaatimusten kannalta. Tyo-
tehtava on usein vaatimuksiltaan selked, tyonkuva on ennalta maaritelty, ja sii-
hen vaaditaan tietty koulutus. (Kupias & Peltola 2009, 69.) Shufutinskyn
(2019, 8) mukaan ennakkoperehdyttaminen on myos organisaatiolle tarkeaa.
Hyvan rekrytoinnin jalkeen on merkittavaa, etta tyontekijalle tulee tunne siita,
etta han tervetullut toihin, joten yhteydenotto tydnantajalta heti valinnan jal-
keen lisaa tata tunnetta (Gelinas 2017, 11). Ennakkoperehdyttamisen mene-
telmana voidaan myos kayttaa paperista materiaalia, kuten Tervetuloa meille -
vihkonen tai internetin valityksella tapahtuvaa ennakkotietoa uudesta tyopai-
kasta (Kunnasvirta 2020, 20).

Juuti ja Vuorela (2015, 58) nakevat myds, etta tyontekijan ja organisaation va-
linen vuoropuhelu lahtee kehittymaan jo ennen rekrytointivaihetta. Hyvinvoi-
van ja hyvan maineen omaavan organisaation henkilosto kokee tyonsa mie-
lekkaaksi, ja ndin ollen viesti hyvasta tyopaikasta kulkee ihmisten kesken
my0s organisaation ulkopuolella. Kun organisaatio lunastaa lupauksensa hy-
vasta tyonantajakuvasta, houkuttelee se asiakkaiden lisaksi myos osaavaa

henkilokuntaa.

Rekrytointiin laitetaan yritysten toimesta paljon aikaa ja rahaa nykypaivana,
jotta varmistetaan paras mahdollinen tyontekijoiden saatavuus. Aarnikoivu
(2013, 69) kuvaa laadukasta perehdytysta investointina, joka tydntekijan sitou-
tumisen myota alkaa tuottamaan organisaatiolle. Teoksessa todetaan, etta mi-
kali tyontekija saa organisaatiosta huonon ensivaikutelman, on siitd eroon

paaseminen hankalaa.

Ketolan (2010, 70) mukaan yhtena perehdyttamisen kulmakivista pidetaan
sita, ettd saadaan lyhennettya aikaa, jossa perehtyjan tydpanos muuttuu tuot-
teliaaksi. Hyvan rekrytoinnin voi viela tyopaikka pilata huonolla perehdyttami-
sella, jos tyontekija paattaa lahtea tydsuhteen alkumetreilla pois (Kunnasvirta
2020, 6). Esimies kotihoidon perehdyttajana -tutkimuksessa tuotiin esille, etta
kunnollinen perehdytys, mukava ty6ilmapiiri sek& osaava johtaminen luovat

tyopaikalle hyvan maineen, joka puolestaan tukee rekrytointia (Markoff &
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Nirkko 2015, 4). Kun perehdytys tuo positiivista mielikuvaa tydpaikasta, silla
on merkitys uuden tyévoiman rekrytoinnissa (Kunnasvirta 2020, 18).

3.1 Perehdyttamisen viiden askeleen menetelma

Tydturvallisuuskeskus (Ahokas & Makeldainen 2013) on tuottanut perehdytta-
misen viiden askeleen menetelman, jossa (kuva 2) on kuvattu perehdyttajan

tehtavia alkuvaiheesta opitun varmistamiseen saakka.

Opitun taidon varmistaminen 5

Taitotason arvioiminen
Palautteella ohjaaminen
Kysymaan rohkaiseminen
Annetaan ty6skennelld yksin
Osaamisen arvioiminen
Seurannasta sopiminen
Perehdytyksen paattaminen

Taidon kokeilu ja harjoittelu 4

Perehtyja kokeilee
Palautteella ohjaaminen
Uudelleen kokeilu
Harjoittelun toisto

Mielikuvaharjoittelu 3

Perehtyja selostaa tyon vaiheet
Ohjaa palautteella

Pelkistettyjen saantéjen antaminen
Ohjaa kdymaan ajatuksissa lapi

Opetus 2

Tyoétehtavan havainnointi
Miksi tehtava tehdaan, selostus ja perustelu
Toimintasaantéjen lapikdyminen

Valmistautuminen 1

Motivointi

Tyontekijan taitojen ja tietojen tason kartoit-
taminen

Tehtavan / tehtdvakokonaisuuden kuvaami-
nen

Valitavoitteiden ja tavoitteen asettelu
Perehdytyksen toimintamallin Iapikayminen

Kuva 2 Perehdyttamisen viisi askelta (Ahokas & Méakeléinen 2013)



11

Juuti ja Vuorela (2015, 65) esittelevat teoksessaan kyseisen mallin toimivana
kaytantona systemaattisen perehdyttamisen varmistajana.
Valmistautumisvaiheessa keskustelun kautta perehdyttaja tutustuu perehdy-
tettavaan, kay hanen kanssaan kyseista tyonkuvaa lapi, ja selvittelee uudentu-
lokkaan taitojen ja tietojen tasoa (Ahokas & Makelainen 2013; Juuti & Vuorela
2015, 65). Tassa vaiheessa Juuti ja Vuorela (2015, 65) pitavat tarkeana sita,
etta perehdyttaja osoittaa innostavaa asennetta ja erityisesti huomioi epavar-

muuden tunteet perehtyjalla.

Opetusvaiheessa korostuu tydvaiheiden ja opeteltavien asioiden jakaminen
sopiviin, hallittaviin osiin. Perehdyttaja havainnollistaa esim. itse tekemalla ja
samanaikaisesti selittamalla auki tyotehtavia. Toimintaa ohjaavien saadosten
avaaminen ja perusteleminen tukevat oppimista. Perehdyttamisen tauotus ja
jaksottaminen tulee muistaa oppimistulosten vahvistamiseksi. (Juuti & Vuorela
2015, 66.)

Harjoittelua tukevana toimintona mielikuvaharjoittelu nahdaan tehokkaana kei-
nona tukea tyovaiheiden oppimista. Perehtyja kay mielessaan eri tydvaiheet
ja sanoittaa ne tarvittaessa auki. Taman jalkeen perehtyja voi nayttavat kuinka
tyon tekisi. Tassa vaiheessa perehdyttaja voi kysya ja pyytaa tarkentamaan
tydvaiheita ja nain ohjata perehtyjaa ydinasioiden aarelle. (Juuti & Vuorela
2015, 66.)

Varsinainen oppiminen ja opitun taidon vahvistuminen jatkuvat perehtyjan
suorittaessa itsenaisesti tyotehtavia. Talloin on muistettava kannustaa edel-
leen perehtyjaa kysymaan seka organisaatiossa on huolehdittava siita, etta
perehdytettava saa matalalla kynnyksella lisdtukea nopeasti tarvittaessa. Pe-
rehdyttaja sopii perehdytettavan kanssa perehtymisjakson paattymisesta.
(Juuti & Vuorela 2015, 66.)

3.2 Mentorointi ja hiljainen tieto hoitotyon perehdyttamisen tukena

Mentorointia on kaytetty oppimisen ja kehittymisen keinona jo satoja vuosia.
Tiedot ja taidot seka asenteet ovat siirtyneet sukupolvelta toiselle. Nain ollen
mentorointia voidaan pitaa yhtena vanhimmista menetelmista kehittaa yhtei-
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sb6a. Tanakin paivana useat yhteisot ja organisaatiot pitavat mentorointia he-
delmallisena keinona perehdyttda organisaation jasenta toimintaansa. (Karja-
lainen ym. 2006, 96; Rauramo 2012, 159.) Sen suosio on kasvanut seka Suo-

messa ettd myds kansainvalisesti eri aloilla (Karjalainen ym. 2006, 96).

Mentoroinnilla tarkoitetaan laheista ja raataloitya henkildkohtaista ohjausta,
jossa osaavampi ja kokeneempi tyontekija tukee ja ohjaa kokemattomampaa
tydntekijaa (Suikkala 2004, 26). Rauramo (2012, 159) toteaa, ettd mentoroin-
tia voidaan pitaa ihanteellisimmillaan syvallisena, vastavuoroisena prosessina,
jossa korostuu luottamus, sitoutuneisuus, avoimuus ja henkilokohtaisuus.
Nain tyontekija kehittyy omassa tyossaan ja saa palautetta mentoriltaan. Men-
tori on eraanlainen kuuntelija ja ystava, joka erilaisilla kysymyksilla tyosta aut-
taa ohjattavaa laajentamaan nakemyksiaan omasta tyostaan. (Suikkala 2004,
26.)

Menetelman avulla saavutetaan molemminpuolinen hyoty; vanhemmat tyonte-
kijat opettavat hoitokaytantgja ja siirtavat kokemuksensa kautta ammattitaitoa
nuorille (Suikkala 2004, 26). Tata voidaan pitaa hyvin arvokkaana asiana, kun
luotettavan kollegan kanssa voidaan peilata tyohon liittyvia kysymyksia seka
keskustella ja ideoida kokonaisvaltaisesti tydssa kehittymisesta (Rauramo
2012, 160). Vastavuoroisuus korostuu tilanteessa, jossa nuoret hoitajat tuovat
tutkittuun tietoon perustuvaa osaamista ja intoa vanhemmille tyontekijoille
(Suikkala 2004, 26). Mentoroinnin merkitysta voidaan pitaa myos tarkeana ko-
keneiden tyontekijoiden lahestyessa elakeikaa, nain voidaan varmistaa, etta
hiljainen tieto voidaan siirtda uusille tyontekijoille voimavaraksi (Suikkala 2004,
27).

Mentoroinnissa on kuitenkin vaarana se, etta vanhemmat kollegat siirtavat
vanhentuneet tiedot ja omat virheelliset nakokulmansa nuoremmille tyonteki-
j6ille (Mellanen 2020, 260). Nykypaivana haasteena monilla hoitoalan tydpai-
koille on, etta uusille valmistuville hoitajille tydelamassa on vaikea 16ytaa riitta-
van kokenut mentori (Hofler 2016, 133).

Hiljainen tieto sisaltda henkildkohtaisia nakemyksia, kasityksia, intuitiota ja aa-
vistuksia. Paavola ja Hakkarainen (Toom 2008, 59) maarittelevat hiljaisen tie-

don "tietamyksen ulottuvuuksiksi, jotka jaavat kasitteellisen ja kielellisen tiedon
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ulkopuolelle, ja esiintyvat usein sosiaalisiin kaytantoihin valautuneina”. Se pi-
taa sisallaan myos haltijansa omia kokemuksia, arvoja, ideoita ja tuntemuksia.
Hiljainen tieto on kiinnittynyt yksildiden omaan toimintaan, ja sita voidaan ja-
kaa kollektiivisesti yksildiden valilla. Se saavutetaan kokemuksen kautta ja se
edesauttaa potilaan ja hoitajan valistd vuorovaikutusta, lasnaoloa, hoitotilan-
teita, hoitajan itsetuntemusta ja ammatillisen kasvun kehittymista. (Makitalo &
Wallinheimo 2012, 56; Riistakoski 2014, 11.)

Hiljaisen tiedon hyddyntaminen perehdyttamisessa on tarkeaa, tyontekija voi
perehdyttamistilanteessa valittaa tietoa uudelle tyontekijalle niin tyotehtavaa
kuin organisaation toimintaan liittyen. Tama tieto on riippuvainen kokeneen
tyontekijan aktiivisuudesta, eika tyoyhteiso tai tydnantaja voi virallisesti maari-
tella tata roolia. (Riistakoski 2014, 13.)

Nurminen (Toom 2008, 188) jaottelee hiljaisen tiedon sosiaaliseen, kognitiivi-
seen ja tekniseen hiljaiseen tietoon. Sosiaalinen hiljainen tieto ilmentyy tydyh-
teisdssa toimintakulttuurina, rutiineissa seka henkiloston vuorovaikutuskaytan-
noissa. Hanen mukaansa erityisesti hoitotydssa korostuu kognitiivisen hiljai-
sen tiedon merkitys erilaisten tehtavien suorittamisessa, paatoksenteossa
seka ongelmanratkaisussa. Tama on osin tiedostettua, mutta myos tiedosta-
matonta. Yksilolla on koostettuja mielensisaisia mallinnuksia ja huomioituja
havaintoja, jotka auttavat erottelemaan olennaisen epaolennaisesta. Tahan
linkittyy myos teknisen hiljaisen tiedon hallitseminen; tiedon hallitsijalla on vah-
vat ja pitkalle kehittyneet tekniset taidot ja rutiinit. Tata kautta ilmentyy nakyvin

osa asiantuntijuuden tietotaitoa.

Haasteeksi hiljaista tietoa tarkastellessa nousee sen tunnistettavuus. Rutiinin-
omaiset suoritukset ja niiden itsestaanselvyys tyoskentelyssa eivat valttamatta
nayttaydy hiljaisena tietona ilman erillista tarkastelua. Kun hiljainen tieto saa-
daan nakyvaksi esimerkiksi rynmaprosessien myaota, on sita silloin mahdolli-
suus jakaa tyontekijoiden kesken organisaatiossa. (Toom 2008, 251.) Myos
perehdyttamisen ja kliinisen osaamisen vuoksi hiljaisen tiedon sanallistaminen
on tarkeaa. Collin ym. (2012, 39) toteavat tutkimuksessaan, etta hiljainen tieto
mahdollistaa eri ammattiryhmien jouhevan yhteistyon ja tehokkaan arvioinnin
ja neuvottelun, mutta samanaikaisesti tama hankaloittaa tulokkaiden toimintaa

ja perehdytysta. Heidan nakemyksensa mukaan hoitohenkildkunnan runsas
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vaihtuvuus yhdistettyna lausumattomaan hiljaiseen tietoon tuo isoja haasteita

perehdyttamiselle.

Juuti ja Vuorela (2015, 68) nakevat myds, etta organisaation kannalta on hy-
vin keskeista, kuinka avoimesti tyontekijat itse uskaltavat ja osaavat hiljaista
tietoa jakaa toisilleen. Moilanen (Toom 2008, 251) kuvaa hiljaisen tiedon siirta-
misessa olevan keskeista osallistujalahtoisyyden seka tyontekijoiden omaan
tyohon perustuvien lahtokohtien huomioinnin, jotta jakaminen on hedelmal-

lista.

Heikkinen ja Huttunen (Toom 2008, 205) kuvaavat hiljaisen tiedon siirtyvan
mentoroinnin kautta myos siina tilanteessa, kun sanoja ei kayteta lainkaan,
elamalla hiljaista tietoa yhdessa. Yhdessa tyoskentelyn kautta osaaminen ja
tieto siirtyvat toiminnan ja olemisen kautta, vaikka sanojen avulla ei mitaan il-
maistaisi. Myods Paloniemi (Toom 2008, 272) toteaa artikkelissaan samaa.
Hiljaisen tiedon jakaminen tyoyksikon kayttoon on olennainen asia, sen kayt-
toon saaminen koko tyoyksikon hyvaksi varmistaa tyon sujumisen seka va-

hentaa virheita ja sitad voidaan kehittda eteenpain (Riistakoski 2014, 12).

3.3 Perehdytettavan ja perehdyttajan rooli hoitotyohon sitoutumisen
tukena

Henkil6a, joka vastaa tietyn tehtavan tai uuden asiakokonaisuuden opasta-
mista uudelle tydntekijalle kutsutaan perehdyttajaksi (Eklund 2018, 140). Pe-
rehdyttaja voi olla useampi tai yksi, mutta esimies on vastuussa perehdytyk-
sen kokonaisuudesta. Tehtavaan valitulta vaaditaan sitoutumista tehtavan mu-
kaiseen rooliin, kohdallaan olevaa asennetta ja aitoa kiinnostusta. (Eklund
2018, 140.) Myds Juuti ja Vuorela (2015, 65) korostavat perehdyttajan omaa
innostusta ty6ta ja aihealuetta kohtaan. Heidan mukaansa niinkaan ammatti-
taitoisen opettajan rooli ei nouse keskiéon perehdyttamisessa, vaan sopivien
kokonaisuuksien kasittely, toimintojen havainnollistaminen ja innostava

asenne.

Niin ikdan perehdyttajalta vaaditaan pedagogisia taitoja, kykya ymmartaa, mil-

laista on laadukas oppiminen ja sen ohjaaminen. Hanen tulee ymmartaa, etta
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jokainen on koulutuksessa ja tydssa oppinut eri tavalla asioita. (Rosenberg
2013, 21-23, 29.)

Niemi-Murola (2013) jakaa perehtyjat karkeasti kahteen ryhmaan: osalla pe-
rehtyjista kaikki on uutta, ja osa vain orientoituu uuteen tyotehtavaan. Tyoteh-
tavaa vaihtavat henkilot ovat jo alansa konkareita ja hallitsevat tydnsa, mutta
toimintaymparistd on uusi. He kaipaavat perehdyttajalta perustiedot uudesta
tyOpaikasta ja toivovat saavansa vastauksia kysymyksiinsa silloin, kun niita

nousee esiin.

Perehdyttajan tulee valita perehdytyksen menetelmat perehtyjan tavoitteiden
mukaisesti. On keskeista, etta perehdyttaja luo turvallisen ilmapiirin kaikenlais-
ten kysymysten esittamiselle, myds ns. "typerille” kysymyksille. Tilanteessa,
jossa kaikki on outoa ja uutta (verraten konkarityontekijaan), on perehtyjan
hankala ilmaista tavoitteitaan perehdytykselle. Nain ollen perehdyttaja omalla
toiminnallaan turvaa mm. potilasturvallisuutta, jolloin "typeriin” kysymyksiin
vastauksien tuominen voi olla ratkaisevan tarkeaa. (Niemi-Murola 2013.) Esi-
merkkind perehdyttamisesta voidaan kayttaa scaffolding-tyyppisen ohjauksen
muotoa. Sana tarkoittaa rakennustelinettd, ja kielikuvaa voidaan kayttaa pe-
rehdyttamisen kuvaamisessa ajatuksena niin, etta tyon alla oleva rakennus on
rakennustelineiden ymparoimana, ja siina kohtaa rakennustelineet voidaan

purkaa, kun rakennus pysyy pystyssa omin voimin. (Niemi-Murola 2013.)

Nykyaan jo nahdaan, etta motivaatio perehdytyksen suhteen on korkealla eika
tarvetta sille tarvitse perustella. Tyoelamassa oppiminen yrityksen ja erehtymi-
sen kautta vie paljon aikaa seka my0s vaarantaa terveydenhuollon toiminta-
kentalla potilasturvallisuuden. Perehdyttajan taytyy osata motivoida ja antaa

positiivista palautetta ohjattavalleen. (Niemi-Murola 2013.)

3.4 Sahkoisten oppimisalustojen hyodyntaminen perehdytyksessa

Sosiaali- ja terveysministerio (Digitalisaatio terveyden ja hyvinvoinnin tukena,

2016) maarittelee tulevaisuuden sosiaali- ja terveyspalvelujen linjauksessa di-
gitalisaation merkityksen ammattilaisille mahdollisuutena kayttaa tietojarjestel-
mia ja sahkadisia sovelluksia, jotka tukevat tyota ja toimintaprosesseja. Lisaksi
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hoitoalan ammattilaisten tiedonhallintaan liittyvaa osaamista vahvistetaan. Di-
gitaalisten toimintatapojen myaota tyd muuttuu yha nopeammin ja myos se,
etta tyota tehdaan enemman ajasta ja paikasta riippumatta, kuten myos eta-

tydona (Digitalisaatio terveyden ja hyvinvoinnin tukena 2016, 13).

Digitalisaation avulla voidaan estaa, etta tydelaman ulkopuolelle hetkellisesti
joutuva ei syrjaydy, koska perehdyttaminen on tarkeaa myos tyoelamaan pa-
laavalle (Digitalisaatio terveyden ja hyvinvoinnin tukena 2016, 13). Digitalisaa-
tion hyddyntaminen johtamisen strategioissa on tarkeaa ja siihen taytyy joh-
dolla olla selked nakemys niista toiminnoista, joita digitalisaation avulla kehite-
taan, kuten esimerkiksi nykypaivana sahkdinen perehdytysohjelma. (Digitali-

saatio terveyden ja hyvinvoinnin tukena 2016, 23.)

Sahkoiset oppimisalustat ovat verkossa tapahtuvaan opettamiseen tarkoitet-
tuja palveluja. Oppimisymparistot mahdollistavat osallistujien valistd vuorovai-
kutusta seka erilaisia tapoja oppia. Sahkoisessa muodossa oleva opetusmate-
riaali kannustaa perehtyjaa itseohjautuvuuteen, seka oppimisymparisto antaa
myos toiminnan yllapitajalle tietoa kayttajan aktiivisuudesta. (Makitalo & Wal-
linheimo 2012, 32.)

Makitalo ja Wallinheimo (2012, 32) nakevat keskiossa tarkeana sahkoisten
oppimisalustojen kaytdssa juuri niiden tarjoaman mahdollisuuden integroida
oppiminen osaksi tydon normaalia kulkua. Perehtyjalle virtuaalinen oppimisym-
paristdo antaa mahdollisuuden palata aineistoon ja kerrata oppimisymparis-
tosta saatavaa materiaalia. (Makitalo & Wallinheimo 2012, 32.) Tamankaltai-
nen oppimisymparisto tarjoaa mahdollisuuden oppimiskulttuurille, jossa tue-
taan perehtyjan omia taitoja saadella omaa oppimisprosessiaan vaihtoehtona
sille, ettd mekaanisesti suoritetaan muilta saatuja tehtavia (Ketola, 2010,

54). Nain voidaan hyoédyntaa opittavia asioita tydn lomassa parhaimmillaan
nopeassakin syklissa. Opittavat asiat saavat toistoja ja uuden oppiminen ker-
tausta, joten ja nain muodostuu opittua uutta tietoa ja toimintamalleja. (Ketola
2010, 54; Makitalo & Wallinheimo 2012, 32.)

Sahkdisten perehdytysohjelmien etuna on tiedon helppo paivittaminen seka
se, etta sinne voidaan sisallyttaa erilaisia ohjeita, kuten haavanhoito-ohjeita, ja

erilaisia “passeja” , kuten laitteiden kaytto, nain tiedot tallentuvat ja jaavat niin
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tyontekijan kuin tydnantajan kayttoon. Myods dokumentointi helpottuu kaikkien
osalta ja on myos kustannustehokasta. (Riistakoski, 2014, 13.) Nykypaivana
tutkittu tieto lisaantyy jatkuvasti, joten sahkoiseen perehdyttamisen tietoalus-
taan on helppo tuoda uusinta nayttoon perustuvaa tutkimustietoa hoitotyosta
(Riistakoski, 2014, 14).

Oppimisprosessin paatyttya, on arvioinnin aika; kuinka prosessissa on onnis-
tuttu, mika on toteutunut hyvin, mita olisi voitu tehda toisin tai missa tarvitaan
kehittymista. Myos itse sahkoista perehdytysohjelmaa tulee arvioida, samoin
perehdyttamisen laatua jokaisen perehdytettavan kohdalla. Nain arviointien ja
palautteen perusteella voidaan olettaa I0ytyvan yksikot, joissa perehdyttami-
sessa on onnistuttu, ja oppia niilta. Tasta saatavaa oppia tulee vastavuoroi-
sesti jakaa yksikoihin, joissa on tarvetta panostaa perehdyttamisen element-

teihin syvallisemmin. (Makitalo & Wallinheimo 2012, 31.)

4 TYOHON SITOUTUMINEN

Kun tarkastellaan yhteiskunnan muutoksia, suurten ikaluokkien siirtymista
elakkeelle ja palvelujen takaamista yhteiskunnan jasenillle, niin tyontekijoiden
sitouttaminen organisaatioon nousee merkittavaksi tekijaksi. Sitoutumista
edistavat toimintamallit ja rakenteet tulee huomioida, jotta voidaan taata eettis-
esti korkeatasoinen hoito ja huolenpito mielekkaassa tydymparistdssa. (Wallin
2010, 277.)

Nuoremmilla tyontekijoilla tydhon sitoutumista lisaa vahva tunne yhteisollisyy-
den kokemuksesta tydyhteison kesken (Wallin 2010, 278). Tama nahdaan
Mellasen ja Mellasen (2020, 74) mukaan niin keskeisena seikkana, etta se tu-
lisi ottaa huomioon jo rekrytoitaessa ns. milleniaaleja, joiksi kutsutaan 1980—
2000-luvulla syntyneita: parhainta asiantuntijaa ei kannata ottaa téihin, mikali
hanella on vaikeuksia sopeutua tiimiin. Nahdaan, etta sota ei yhta miesta kai-
paa, mutta yksi yksil voi rapistaa koko tiimin motivaation ja suistaa sen kaa-

okseen.

TyOpaikkaa sitoutumista edistaa perehdytyksen lisaksi sijoittuminen organi-
saatioon, jossa on tarjolla kokeneempien tydyhteison jasenten seka esimiehen



18

vahva tuki, nain tyontekija kokee olevansa yksi tarkea osa tyoyhteisoa ja se li-
saa yhteisollisyyden tunnetta. Sitoutumista lisaa edella mainittu yhteisollisyy-
den tunne ja ilmapiiri, jossa he voivat esittaa kysymyksia koskien omasta am-
matillisuudestaan seka tyoelamasta yleisesti. Tyoyhteison merkitys on nain ol-
len yksi merkittavin tekija milleniaalien sitouttamisessa tyopaikkaan. Taman
kokemuksen saavutettuaan he osoittavat tulevaisuudessa lojaaliutta tyopaik-
kaa kohtaan. (Mellanen & Mellanen 2020, 174; Wallin 2010, 278.)

4.1 Psykologinen sopimus sitoutumisen nakokulmasta

Tyodntekijoiden tyopaikkaan sitoutumista vahvistavana tekijana tunnistetaan
hyvan perehdytyksen lisana psykologisen sopimuksen solmiminen organisaa-
tion ja tyontekijan valilla. Psykologisella sopimuksella kasitetdan Rosseaun
(Saari 2014, 30) mukaan tyontekijan henkildkohtainen ajatus omaan tydsuh-
teeseensa kuuluvista velvollisuuksista ja oikeuksista. Rosseau kuvaa psykolo-
gisen sopimuksen teoriaa vastavuoroisuuden nakokulmasta: tyontekijalla on
odotuksia tydnantajaa kohtaan, ja tyontekija odottaa tydnantajan tayttavan
nama vastineeksi hanen tydpanoksestaan. Tydnantajan tayttaessa odotukset

syntyy luottamuksellinen vaihtosuhde ja vastavuoroisuus saa alkunsa.

Tutkimusten (Rousseau 1995; Coyle-Shapiro & Kessler 2000; Parzefall 2008,
Saaren 2014, 29) mukaan seka tyontekijat etta tydnantajat kokevat vastavuo-
roisuuden kokemuksen keskeiseksi tekijaksi psykologisen sopimuksen taytty-
misessa. Tayttymiseen liittyy kokemus oman tyon merkityksellisyydesta, ura-
suunnittelusta, tydn haastavuudesta ja kouluttautumisen mahdollisuuksista.
Myds konkreettiset toimet, kuten tydsta saatava palkka, elakeohjelmat, ter-
veyspalvelut, ympariston turvallisuus ja tydomaaran kohtuullisuus vaikuttavat

sopimuksen pitdmiseen. (Vakkala 2012, 98.)

Tybelamassa ei voida valttya muutoksilta tana paivana. Sitoutumisen nakdkul-
masta naissa muutostilanteissa on erityisen tarkea muistaa huomioida psyko-
logisen sopimuksen pysyvyys. Voimakkaat rakenteelliset muutokset tyoela-
massa ja uusien toimintamallien jalkauttaminen aiheuttavat epavarmuutta ja
katvealueita toimintatapojen murroksessa. Naissa tilanteissa psykologisen so-

pimuksen nakokulmasta tyontekijan kannustus, osallistaminen, palautteen an-
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taminen ja sitouttaminen auttavat tavoitteen saavuttamisessa. Hyvan henkilos-
tojohtamisen lisaksi sosiaaliset taidot seka kyky vaikuttaa muihin ovat sopi-

musten muodostamisen kannalta keskeisia elementteja. (Vakkala 2012, 104.)

4.2 Tyon imun kokemus sitoutumisen nakokulmasta

Termin tyon imu kehittaneen yhdysvaltalaisen William Kahnin (Hakasen mu-
kaan 2011, 43) mukaan tyon imua kokeva tyontekija kokee tyonantajan ta-
holta arvostusta ja tunnetta kuulluksi tulemisesta. Yksilon nakokulmasta tyon
imuun vaikuttaa tyosta saatavien psykologisten perustarpeiden tyydyttyminen;
kokemus siita, etta voi olla oma itsensa tydssa (itsenaisyys). Myds kokemus
yhteenkuuluvuudesta tydtovereiden kanssa (yhteenliittyminen) seka tunne
siita, ettd on hyva tydssaan (parjaaminen), ovat keskeisia. Kahn (Hakasen
mukaan 2011, 43) pitda myds tarkeana sita, etta tyontekija voi tyéroolissaan
kokea luontevuutta oman itsensa kanssa, jotta voi aidosti olla lIasna tyossaan.
Tata kautta tuotteliaisuus ja tyon tehokkuus tulee nakyvaksi, ja tyon imua ko-
keva tyontekija mita todennakoisimmin tulee positiivisesti huomatuksi ja palki-

tuksi panoksestaan. (Hakanen 2011, 44.)

Tyon imun ndhdaan koostuvan eteenpainpyrkivaisyydesta, hyvinvoinnin koke-
muksesta, innostuksen tunteesta tyota kohtaan, voimavarojen hyédyntami-
sesta ja merkityksellisyyden kokemuksesta. Tyon imua kokeva tyontekija ha-
luaa usein myos tehda tyonsa mahdollisimman hyvin, ja nain ollen han on
my0s ihanteellisimmillaan tuottava tyontekija. Tallaiset tyontekijat auttavat
pyyteettdmasti muita, ovat aikaansaapia ja uudistushakuisia seka usein tartut-

tavat tydon imua myds tydtovereihin. (Hakanen 2011, 32.)

Tyon imun tunteen mahdollistaminen ei ole vain yksilon ominaisuus, vaan
vahvasti tydnantajan toimintaan linkittyva asia. Tydnantajan tulisi mahdollistaa
henkilostonsa kokemus tyon imusta valmentavalla ja kannustavalla johtami-
sella. Talloin tydonantaja mahdollistaa tyontekijoiden psykologisten perustarpei-
den tayttymisen ja edistaa tyontekijan henkildkohtaista kehittymista. Tyon
imua kokeva tyontekija on myds sitoutuneempi ja viihtyy tydelamassa pidem-
paan. (Hakanen 2011, 42.)
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Kasitetta tyon imu voidaan tarkastella prosessinomaisesti, alussa on tarkeaa
tunnistaa seka tyon etta tyoyhteison voimavarat, sen jalkeen niita voidaan
vahvistaa. Yksittaisten tyontekijoiden tyon imua voidaan myos vahvistaa, mer-
kille pantavaa on heidan omistautumisensa ja tarmokkuutensa seka uppoutu-
misensa tyossa. TyOyhteisdssa tulee luoda ratkaisukeskeinen ja myonteinen
ilmapiiri avoimelle keskustelukulttuurille seka pyrkia sitouttamaan tyontekijoita

mm. hyvan perehdytyksen tai mentoroinnin avulla. (Hakanen 2011, 49.)

Tyon imun tiedetaan vaikuttavan positiivisesti organisaatioon sitoutumisessa.
Tama on huomioitu laajassa Sote- ja maakuntauudistuksen henkil6stovaiku-
tusten ennakkoarvioinnin selvityksessa, jossa on annettu suosituksia muutos-
ten toteuttamisen onnistumiseksi. Suositusten tavoitteena on tukea kuntamuu-
tosten toteutumista niin, etta koulutettu ja nuori henkilosto on halukas sitoutu-

maan tyéhon kuntasektorilla. (Nybondas -Kangas ym. 2017, 67.)

4.3 Kutsumus hoitotyossa

Wallin (2010) on todennut tutkimuksessaan eri-ikaisten hyvinvointitydntekijoi-
den tyohon sitoutumisen diskursseista eli puhutusta tai kirjoitetusta viestin-
nasta seuraavaa. lakkaampien tyontekijoiden sitoutumisessa korostuu kurina-
lainen tyoetiikka, kutsumuksellisuus ja uhrautuva muiden palveleminen. lak-
kaat tyontekijat ovat tiukasti kiinnittyneet organisaatioon, ja tata tukee hei-
dan sitoutumisensa turvallisiin, pitkaan kestaviin ja vakautta tuoviin tydosuhtei-
siin. Mellanen ja Mellanen (2020, 32) toteavat myos samaa, suurten ikaluok-
kien tyontekijat ovat uskollisimpia tydnantajalleen, heilla on keskimaarin tyo-
uransa aikana 3—4 tyonantajaa. Tyohon sitoutumisen vahva kutsumusnako-
kulma nayttaytyy seka voimavarana ja myos tyotovereista huolehtimisena,
mutta se voi olla tutkimustulosten perusteella myos riskitekija. Talldin tyonteki-
jan kutsumuksellisuus voi ajaa hanet tydskentelemaan aarirajoilla ja tata
kautta pitkaan jatkuessaan kuormittaa tyontekijaa tarpeettomasti ollen uhka
tyossa jaksamiselle. (Wallin 2010, 276.)

Keski-ikaisten tyontekijoiden nakokulmaa tydelamaan sitoutuneisuuteen varit-
taa vahva ammatillisuus ja asiantuntijuuden korostuminen. He ovat ikaan
kuin aikakautensa tuote, jossa hoitotydssa on korostunut koulutus, menetel-
mallinen osaaminen ja hoitotyon tieteellistaminen. Keski-ikaisilla tyontekijoilla
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nayttaytyy vahvana ammatillisten 1ahtokohtien huomiointi tyossa ja hoitotyon
eettisten nakokulmien huomiointi. Mikali organisaatioissa tehtavat ylhaalta
alaspain suunnatut muutokset horjuttavat naita tukipilareita, tama nayttaytyy
riskitekijana tyontekijan sitoutumiselle. (Wallin 2010, 276.) Mellanen ja Mella-
nen (2020, 34) nakevat, etta keski-ikaiset tyontekijat ovat ensimmaisena suku-

polvena kyseenalaistaneet uskollisuuden kasitteen tyonantajaa kohtaan.

TyodyhteisOssa, jossa tyoskentelee eri-ikaisia tyontekijoita, on keskeista yhtei-
son ja yksilon yhteistydn sujuvuuden kannalta huomioida tyéhon sitoutumisen
nakokulmasta nuorempien ja iakkaampien tyontekijoiden kesken salliva ja
keskusteleva ilmapiiri (Wallin 2010, 276). Keski-ikaiset nakevat vahvan kutsu-
muksellisen ja uhrautuvan sitoutumisen organisaatioon enemmankin kuormit-
tavana ja ammatillisuutta heikentavana tekijana toisin kuin iakkaat (Wallin
2010, 277).

4.4 Milleniaalien sitoutuminen tyéhon

Milleniaaleiksi kutsutaan 1980-2000-luvuilla syntyneita. He ovat eniten koulu-
tettu sukupolvi, ja heita tulee olemaan vuonna 2025 75 % maailman tyovoi-
masta (Maiers 2017, 212-217). Talla hetkella tydvoimasta puolet on milleniaa-
leja (Mellanen & Mellanen 2020, 11). Mllleniaalit ovat kasvaneet ja tulevat
tyoskentelemaan koko ajan enemman automatisoidussa ja teknologistuvassa
yhteiskunnassa (Maiers 2017, 212-217). Heille teknologia, etenkin kommuni-
kaatioon kaytettavat valineet, kuten puhelin, tietokone yms., ovat jokapaivaista
elamaa. He ovat kasvaneet maailmassa, missa on ennennakematon ja nopea
paasy kaikkeen tietoon (Maiers 2017, 212-217.) Milleniaalit kayttavat paljon
aikaa internetissa, jossa he jakavat tietoa ja kokemuksia paivittain, tdman vai-
kutus nakyy myds terveydenhuollossa, missa entistda enemman kaytetaan

sahkoisia valineita tyon tukena ja paatdksenteossa. (Maiers 2017, 212-217.)

Milleniaalien sukupolven tyontekijat tarvitsevat tydelamassa sosiaalisuutta, po-
sitiivista palautetta, haasteita ja mahdollisuuksia edeta uralla, jotta he sitoutu-
vat tyopaikkaansa. Heita yhdistaa tyontekijoina hyva itsetunto, tarve tehda tii-
mity6ta ja rakentaa hyvaa tydyhteisda. (Maiers 2017, 212-217; Wallin 2010,
278.)
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Nykypaivan tydoelaman haasteet tulevat koskemaan millenaalien perehdytta-
mista, jotta he sitoutuvat tulevaan tyopaikkaansa. Nuorten kohdalla on huomi-
oitavaa, etta heille ominaista on aktiivinen pohdinta ylipaataan alalla pysymi-
sesta ja he vaihtavat alaa matalammalla kynnyksella kuin keski-ikaiset. Ta-
man vuoksion tarkeaa panostaa nuorten tyontekijoiden sitoutumisen vahvista-

miseen ja alan houkuttelevuuteen. (Wallin 2010, 278.)

Shufutinsky ja Cox (2019, 4) ovat tehneet tutkimuksen koskien naiden mil-
lenaalien perehdyttamista terveydenhuollon alalla. Heidan tutkimuksessaan
tulee esille, etta Yhdysvalloissa vuonna 2020 on 40 % tyontekijoista 2000-lu-
vulla syntyneita, joilla on hyvin erilainen kasitys tyonteosta ja sitoutumisesta
tyopaikkaan kuin aikaisemmilla sukupolvilla. Tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumi-
seen uuteen tyopaikkaan tarkeimpina tekijoina koetaan perehdyttaminen, kou-
luttaminen tehtavaan ja organisaatioon sopeutuminen. Milleniaalit ovat tottu-
neita tietotekniikan ja digitaalisten valineiden kayttgjia, joten heilla on hyvat
valmiudet uudenlaisien perehdyttamisen mallien toteuttamiseen. Mutta he ei-
vat myoskaan valttamatta viivyttele vaihtaa tyopaikkaa, jolleivat ole tyytyvaisia

nykyiseen tydhonsa. (Shufutinsky 2019, 4.)

Milleniaalit arvostavat tulevassa tyopaikassaan, etta he ehtivat tutustumaan
tyokavereihin, joiden kanssa tulevat tydskentelemaan eli sosiaaliselle kanssa-
kaymisella pitaa jattaa aikaa perehdytysprosessissa. (Gelinas 2017, 11.) Ja
nykypaivan tyontekijoista 69 % sanoo, etta ensimmaisen paivan vaikutelma
vaikuttaa heidan paatokseensa jaada uuteen tyopaikkaan (Gelinas 2017, 12).
Uuden tyontekijan perehdytyksen edetessa on tarkeaa, etta tyontekijalle tulee
tunne, etta hanta kohdellaan kunnioittavasti ja kuunnellaan myo6s hanen tar-
peitaan (Gelinas 2017, 12).

Nykyaan tutkimusten perusteella tiedetaan, etta ennen kuin tydntekija aloit-
taa uudessa tyopaikassa, on tarkeaa olla yhteydessa hanen kanssaan. Erilai-
sina keinoina voidaan kayttaa sahkopostiviestintaa tulevan mentorin tai esi-
miehen kanssa. Tama tukee tyontekijan oman elaman ja tyde-

laman tasapainoa, seka han saa keskustella asioista, jotka mietityttavat en-
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nen tyonaloittamista. (Kiel 2012, 305.) Nykyajan ty6elamassa tyontekijan so-
siaalistamisen tydyhteisoon tiedetaan lisaavan tyohyvinvointia seka tyopai-
kassa pysymista, jopa enemman kuin pelkka taitojen ja tietojen ohjaaminen.
Tutkimusten perusteella tiedetaan, etta nuori ikd on yksi suuri

tekija tyontekijan irtisanoutumiseen tydpaikastaan ja varsinkin uran kahden en-
simmaisen vuoden aikana. Hoitajien irtisanoutumisella on negatiivinen

vaikutus potilasturvallisuuteen kuin my6s organisaation talouteen. (Kiel 2012,
302.)

5 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa siita, millainen perehdytys si-
touttaa tyontekijan tyopaikkaan hoitoalalla. Tietoa saadaan perehdytysta edis-
tavista keinoista, tydssa esitellaan mm. sahkdisen perehdytyksen ja perehdyt-
tamisen tulevaisuuden nakymia. Tutkimuksen tavoitteena on tuoda esiin,
mitka tekijat edistavat ja mitka estavat sitouttavan perehdyttamisen toteutumi-

sen.
Tutkimuskysymykset:
1. Mitka asiat edistavat sitouttavan perehdytyksen toteutumisen?

2. Mitka asiat estavat sitouttavan perehdytyksen toteutumisen?

Kuva 3. Opinnaytetyd Pico-mallia mukaillen (Danielsson-Ojala 2015, 123).
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Kuvassa kaksi integratiivisen kirjallisuuskatsauksen tarkoitus esitellaan Pico —
mallin avulla. Pico- malli auttaa maarittamaan katsauksen tarkoitusta ja tutki-
musongelmien maarittamista (Riikonen, 2021). PICO koostuu sanoista popu-
lation (tutkittava kohderyhma), intervention (tehty toimenpide tai interventio),
comparison (mihin toimenpidetta on tarkoitus verrata), outcomes (lopputulos)
(Danielsson-Ojala 2015, 123).

6 AINEISTO JA MENETELMA
6.1 Integratiivinen kirjallisuuskatsaus

Tutkittavaa ilmiota kuvailtaessa mahdollisimman monipuolisesti kaytetaan in-
tegratiivista kirjallisuuskatsausta. Integratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa
voidaan kayttaa ja yhdistaa eri tavoin tuotettua tutkimusta, kuten ei-kokeellista
ja kokeellista tutkimusta. Sen avulla kootaan tarkastelun kohteena oleva tut-
kittu informaatio mahdollisimman kattavasti yhteen. Kootun tiedon painoarvoa
punnitaan siitd nakdkulmasta, minkalaiseen nayttdédon tama perustuu, ja lo-
puksi tehdaan johtopaatoksia kootusta tiedosta ja taman nykytilasta. (Flink-
man & Salantera 2007, 85; Sulosaari & Kajander-Unkuri 2015, 110.)
Integratiivisen katsauksen avulla voidaan tuottaa uutta tietoa jo tutkitusta ai-
heesta, se auttaa kirjallisuuden tarkastelussa, kriittisessa arvioinnissa ja syn-
tetisoinnissa. Tarkasteltaessa integroivaa katsausta verrattuna systemaatti-
seen katsaukseen integratiivinen katsaus avaa laajemman kuvan aihepiiria
koskevasta kirjallisuudesta. Huomattavaa on, etta integratiivinen katsaus ei
haarukoi yhta tarkoin kuin systemaattinen katsaus. Nain ollen tutkimusaineisto
voi olla huomattavasti laajempi otannaltaan kuin systemaattisessa katsauk-

sessa. (Salminen 2011, 8.)

Russel (2005) on maaritellyt integratiivisen kirjallisuuskatsauksen tehtavaksi
I6ytaa uusia jatkotutkimusaiheita ja tutkimuskysymyksia tarkasteltavasta aihe-
piirista. Tarkoituksena on tunnistaa mahdollisia puutteita ja aukkoja nykytutki-
muksen kentalta seka tunnistaa kasitteellisia ja teoreettisia ajattelua ohjaavia
nakokulmia. Hanen mukaansa integratiivisen katsauksen ytimena on lisaksi
arvioida tarkastelun alla olevan tieteellisen havaintoaineiston vahvuutta seka

tarkastella, minkalaisia tutkimusmenetelmia aihealueella on tuloksekkaasti
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kaytetty. (Flinkman & Salantera 2007, 86.) Kuvassa nelja on kuvattu integratii-

visen kirjallisuuskatsauksen vaiheet.

Tutkimusongelman muotoilu

e Mihin katsauksella halutaan vastata
o Keskeisten kasitteiden maarittely ja tutkimusjoukon valinta
e Tutkimuskysymysten rajaaminen / laajentaminen

(Russel 2005)

Aineiston keruu ja kirjallisuushaut

o Tiedonhaun menetelmat; sahkdiset tietokannat, hakukoneiden valinta,
manuaaliset haut

Aineiston keruun huolellinen raportointi, haun toistettavuus
Sisaanotto- ja poissulkukriteerien maarittely

Hakusanojen / yhdistelmien kaytto

Tutkimusaineiston taulukointi

(Cooper 1989, 40-57, Whittemore & Knalf 2005, Flinkman & Salantera
207, 91)

Aineiston arviointi

o Aineistosta saatujen johtopaatosten merkittavyys ja painoarvo

e Laadun arvioinnin menetelmien valinta tutkimusmetodin mukaan valittava

o Laadulliselle ja maaralliselle tutkimukselle omat laadun arvion metodit
(Flinkman & Salantera 2007, 93)

Aineiston analysointi

e Analysoinnin huolellinen suunnittelu

¢ Metodin valinta analysoinnille; esim. meta-analyysi (maarallinen aineisto),
aanestysmetodi (laadullinen aineisto)

e Tavoitteena tuottaa tasapuolinen ja huolellinen lukijaystavallinen tiivis-
telma aineistosta

e Kokonaisvaltaisen synteesin aikaansaaminen
(Cooper 1989, 81, Whittemore & Knalf 2005)

Tulosten esittaminen

e Esitettyihin johtopaatdksiin johtaneiden paatelmaketjujen huolellinen ku-
vaaminen

e Tassa esim. taulukoiden tai kuvioiden hyédyntaminen

e Optimaalisena tuloksena johtopaatdksissa lukijan ymmarryksen lisdantymi-
nen kasiteltdvasta aiheesta ja innovatiivisen synteesin esittely
(Whittemore & Knalf 2005, Flinkman & Salantera 2007, 97)

Kuva 4. Integratiivisen toteutusprosessin viisi vaihetta (Whittemore & Knalf, 2005).

6.2 Tiedonhaun kuvaus

Aineistojen haut tehtiin tydhon helmi- ja maaliskuussa 2020. Kaytettiin seuraa-
via hakukoneita: Pubmed, Cinahl, Academic search elite, Emerald, Sage pre-
mier seka Science direct englanninkielisen materiaalin etsimiseen. Suomen-

kielisen materiaalin etsimiseen kdytamme hakukoneina Finnaa, Electraa,
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Journalia ja Medicia. Lisaksi teimme viela google scholarin kautta haun sa-
nalla perehdyttaminen, vuosirajauksella, sielta otsikkotason kautta analysoita-
vaksi paatyi yksi maisteritason tutkimus. Haun luotettavuuden lisaamiseksi

olemme kayttaneet myds apuna informaatikon ammattitaitoa kahdesti.

Hakusanoina kdytamme englanninkielisen materiaalin hankinnassa sanoja on-
boarding, koska onboarding on kattavampi termi, tassa tavoitteet ovat korke-
ammalla kuin termissa orientation. Onboarding-kasitteen tavoitteena on var-
mistaa tulokkaan paaseminen mahdollisimman nopeasti tuottavaan tekemi-
seen seka mahdollistaa tavoitteiden saavuttamisen, jotka tydlle on ase-

tettu. Organisaation tavoitteisiin sitoutuminen ja sen mahdollistaminen sisalty-

vat myos kyseiseen termiin. (Aarnikoivu 2013, 70; Ohr ym. 2020, 4.)

Taydentaaksemme hakutuloksia kdytimme myds sanoja onboarding and nur-
sing, orientation, healthcare orientation and techonology, work engagement
nursing, telehealthservice, unit orientation, evidence-based orientation, mille-
nial in healthcare, mentoring in nursing. Englanninkielisia hakusanoja kaytetta-
essamme emme kayttaneet katkaisuja, katkaistut sanat tuottivat lilan suuren
tuloksen. Myos ilman katkaisuja orientation nursing tuotti hakukoneessa Sage

Premier liian laajan otoksen (n=883) eli emme kayttaneet tuloksia.

Suomalaisia hakusanoja ovat perehdytys, perehdyttdminen, sahkdinen pereh-
dyttaminen, perehdytys hoitotydssa, mentorointi, hiljainen tieto ja sitoutumi-
nen/sitouttaminen. Suomalaisista hakusanoista katkaisimme ainoastaan pe-
reh*, muita sanoja emme katkaisseet, koska yhdistelmat tuottivat lilan suuria
otantoja. Rajasimme tydhyvinvoinnin kasitteen opinnaytetydn ulkopuolelle,

koska tyohyvinvoinnin nakokulma on laaja oma kokonaisuutensa.

Kirjallisuudessa perehdyttaminen ja tydonopastus rajataan erillisiksi termeiksi.
Juuti ja Vuorela (2015, 63) maarittelevat perehdyttamisen uuden tydntekijan
vastaanottamiseksi tydpaikalla ja alkuopastuksen antamisen hanelle. Tyon-
opastus maaritellaan jarjestelmalliseksi toiminnaksi, jossa ydinalueena on uu-
den tyontekijan ammatillisten taitojen ja tietojen omaksuminen. Tavoitteena on
hallita tydn sisaltd ja mahdollistaa itsenainen tydskentely nimettyjen tyotehta-
vien parissa. (Juuti ja Vuorela 2015, 64.) Olemme kirjallisuuskatsauksessa tut-

kineet seka perehdyttamista etta tydnopastusta kayttaneet naita em. termeja
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etsiessamme tietoa. Kdytamme perehdyttamisen termia paaasiallisesti tyossa
kautta linjan, koska aihealueena seka perehdyttaminen, etta tydnopastus kul-

kevat rintarinnan, ja koemme, ettei niiden erotteluun ole tassa tyossa tarvetta.

Rajasimme hakumme vuosien 2010 ja 2020 valille. Englanninkielisten aineis-
tojen haussa sisaanottokriteereina ovat aineistoon paasy koulun tietokan-
noista, aineiston maksuttomuus, full text -mahdollisuus tuli olla saatavilla, ja
aineiston tuli vastata tutkimuskysymyksiin. Julkaisuissa tuli myos olla lahde-

luettelot saatavilla (Taulukko 1).

Suomenkielisen aineiston tuli niin ikdan vastata tutkimuskysymyksiin, ajoittua
valittuun aikahaarukkaan ja julkaisujen tuli olla vaitoskirjoja tai tutkimusartikke-
leita. Pyrimme aineiston hankkimisessa mahdollisimman tuoreisiin lahteisiin.
Perinteisen kirjallisuuden osalta jouduimme tukeutumaan osin 2000-luvun
alun tai jopa aiempaan lahdemateriaaliin. Kuten Metsamuuronen (2009, 45)
toteaa lahdemateriaalin osalta, vuosia sitten julkaistu Iahde voi olla hyvinkin
tarkkaa ja kayttokelpoista, mutta sita tulee arvioida nykytiedon valossa. Lah-
teen kayttokelpoisuuteen vaikuttaa myds, onko siita aiheesta julkaistu run-

saasti uutta tietoa.

Sahkdisten tietokantojen osalta Iahdemateriaalin rajasimme vuoden 2010 jal-
keisiin julkaisuihin ja tutkimuksiin. Tata perustelemme silla, etta verkko-oppi-
minen ja digitaaliset aineistot ovat yha enenevissa maarin tata paivaa ja tule-
vaisuutta. Haastetta tuotti tiedon vanheneminen varsinkin verkko-oppimisen
saralla, viisikin vuotta vanha materiaali on armotta vanhentunutta tietoa digi-

taalisuuden jatkuvan kehittymisen takia.

Tiedonhaun (Taulukko 2) avulla keratysta aineistosta muodostui kirjallisuus-
katsauksemme tutkimusaineisto. Manuaalista hakua kaytimme myos tuomaan
lis@materiaalia tydbhdmme, tassa hyodynsimme I0ydettyjen tutkimusartikkelien

lahdeluetteloita.
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Taulukko 1. Hyvaksymis- ja poissulkukriteerit

e Aikavali 2010-2020 e Eivastaa aikavalia
e Vastaa tutkimuskysymyksiin o Eivastaa tutkimuskysymyk-
siin

e Julkaisukieli suomi tai englanti e Eisaatavilla full textia

e Tutkimusartikkeli ja full text e Julkaisukieli muu kuin suomi
seka maksuton tai englanti

e Julkaisun lahdeluettelo saata- e Lahdeluetteloa ei saatavilla
villa

6.3 Aineiston kuvaus ja kriittinen arviointi

Aineiston valinnassa vaikuttava tekija on, etta se vastaa tutkimuskysymyksiin.
Kun tutkimuskysymyksia on enemman kuin yksi, kuhunkin tutkimuskysymyk-

seen tehdaan hakuja mahdollisimman monipuolisesti kayttaen monipuolisesti
eri hakusanoja.(Hirsjarvi 2009, 113-114.) Koehakuja tehtiin ennen varsinaista

tiedonhakua yhdistellen eri hakusanoja ja niiden yhdistelmia.

Hyvan tutkimuksen luotettavuutta lisaa harkittu lahdekritiikki. Tutkimuksen te-
kijan on myads oltava kriittinen Iahteita valitessa ja niita tulkitessa. Lahteita arvi-
oitaessa tulee kiinnittdd huomiota seuraaviin asioihin (Hirsjarvi 2009, 113—
114):

¢ Kirjoittajan arvostettuus ja tunnettuus, jos Kirjoittajan nimi toistuu jul-
kaisujen lahdeviitteissa toistuvasti ja hanella on itsellaan useita, kirjoit-
taja on todennakoisesti alan asiantuntija.

e Lahdeaineiston tulisi olla mahdollisimman ajantasaista, selkeasti luet-
tavaa ja alkuperaista

e Lahteen uskottavuutta lisda se, mikali kohteena olevasta tutkimuk-
sesta on saatavilla erilaisia arvosteluja ja lausuntoja.

e Lahdeaineiston puolueettomuus ja totuudellisuus ovat tutkimuksen

keskeisia periaatteita.

Sisaanottokriteerit tayttaneet tutkimusartikkelit ja tutkimukset luettiin molem-
pien tekijoiden toimesta. Taulukossa 2 on esitelty yksityiskohtaisesti kaytettyja
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maarat. Lukujen esittelyssa on poistettu kaksoiskappaleet.

Taulukko 2. Tiedonhaun kuvaus

electric

Asiasanat/ Hakutulos Abstraktin/ot- | Analysoita-
hakulausekkeet sikon perus- | vaksi
teella luetta-
N=1037 vaksi N=57 N=16
Pubmed millenial in 29 1 1
healthcare
Pubmed nursing orienta- | 40 0 0
tion programs
(rewiev, syste-
matic rewiev)
Pubmed onboarding 191 15 1
Pubmed work enga- 27 5 0
gement nurses
(rewiev)
Ebsco: Cinahl, onboardingand | 11 3 3
academic search | nursing not stu-
elite, medline dents
Ebsco: Cinahl. orientation (abst- | 40 2 2
academic search | ract) and nursing
elite (abstract) not
students
Ebsco: Cinahl, work enga- 10 2 2
academic search | gement and nur-
elite, medline sing not stu-
dents
Ebsco: Cinahl, millenial and 2 0 0
academic search | nursing not stu-
elite, medline dents
Sage premier onboarding nur- | 29 2 2
sing
Sage premier millenial in 3 0 0
healthcare
Science direct healthcare and 66 12 0
orientation and
technology
healthcare and 4 0 0
onboarding and
technology
lisana rajaus In- work enga- 38 3 0
ternational Jour- gement and
nal of Nursing nurse
Science
millenials and 1 0 0
healthcare
lisdna rajaus In- mentoring and 26 0 0
ternational Jour- nursing
nal of Nursing
Science
lisdna rajaus In- telehealth and 30 0 0
ternational Jour- services
nal of Nursing
Science
onboarding and | 420 0 0
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onboard and
electric

Finna

Perehdy*, hoito-
tyo

Electra

perehdytys, hoi-
totyd

Journal

perehdyttami-
nen, perehdyt-
taja, perehdytys,
sahkdinen pe-
rehdyttdminen,
sahkdinen pe-
rehdytys, digi-
taalinen pereh-
dytys, mento-
rointi, milleniaalit

62

Medic (vaitoskir-
jat)

perehdy*, hoito-
tyd

tyéhon sitoutu-
minen

Manuaalinen
haku (toisen tutki-
muksen lahde-
luettelon kautta
I6ydetyt)
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Hakutulokset N=1037
Pubmed 287 Hyldtéan rajausten mukaisesti
Ebsco 63 e Kieli muu kuin suomi tai
Sage Premier 32 englanti
Science Direct 585 ‘ o Eiliity aiheeseen (mm. tyo-
Finna 0 hyvinvointi)
Electra 0 e Eivastaa tutkimuksen ika
Journal 62 rajoja seka maksullinen
Medic 5 o Paallekkaiset tulokset
Manuaalinen haku 3 e Eisaatavilla full text

o Lahdeluetteloa ei saatavilla

Otsikon perusteella hyvaksytyt N=57

Pubmed 21
Ebsco

Sage Premier
Science Direct
Finna

Electra

Journal

Medic
Manuaalinen haku

Hylatdan rajausten mukaisesti
) | N=4t

WOoOwWwoo-~2ND~N

Koko tekstin perusteella hyvaksytyt

N=16 Hylataan kriittisen arvioinnin
vuoksi N=0

Kriittisen arvioinnin jalkeen hyvaksy-
tyt N=16

Tutkimusartikkeli
Pro Gradu
Akateeminen vaitoskirja

Kuva 5 Analyysiin valittujen artikkeleiden valintaprosessi (Hoitotyon suositus, 2015).

6.4 Aineiston analyysi ja synteesi

Opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen analyysitavaksi valittiin sisallon analyy-
sin periaatetta noudattava analyysitapa. Taman avulla on mahdollista saada
vaihtelevasta aineistosta kokonaiskuva, jolla pystytaan vastaamaan tutkimus-
kysymyksiin. Aineiston analyysimenetelmaa valittaessa tulee tutkijoilla olla na-

kemys siita, minkalaista tietoa kirjallisuuskatsauksella on tarkoitus tuottaa. Ta-



32

voitteena aineiston analyysivaiheella on koota huolellinen tulkinta alkuperais-
aineiston perusteella ja tuottaa innovatiivinen synteesi aihepiirista. (Flinkman
& Salantera 2007, 85.)

Sisallon analyysimenetelma jakautuu seuraaviin vaiheisiin Syrjalaisen (Metsa-
muuronen 2009, 256) mukaan: Ensimmaisena on keskeista siséistéé ja teore-
tisoida valittu aineisto, jotta voidaan jatkaa aineiston karkeaa luokitteluun. Ta-
man jalkeen tutkimustehtavaa ja kasitteita tdsmennetaén, ja Ioydettyjen ilmioi-
den esiintymistiheys ja poikkeukset voidaan todeta ja luokitella uudelleen.
Tama johdattelee aineiston ristiinvalidointiin, aineiston avulla saatuja luokkia

puolletaan ja horjutetaan. Lopulta saadut johtopaatokset esitelldéan.

Tyodhon valikoituneet tutkimukset pelkistetaan eli tiivistetaan siten, etta sisallon
olennainen tieto sailyy. Tutkimuskysymykset ohjaavat tiivistamisen tekemista,
nain tutkimusaineiston materiaali kootaan uudeksi johdonmukaiseksi kokonai-
suudeksi. Kokonaisuuksien ryhmittely tehdaan sen mukaan, mita tutkimuk-
sista halutaan etsia. Analyysiyksikkoina voidaan kayttaa ajatuskokonaisuutta,
lausetta tai lauseen osaa. Naiden avulla muodostetaan ylakasite, joka kuvaa
parhaiten tutkittavaa asiaa. Ylakasitteen luokka maarittaa alaluokkien sisallot.
Aineiston analyysia tehdaan, kunnes aineisto on kokonaisuus, joka on tiivisty-
nyt mielekkaaksi. (Vilkka 2005, 115.)
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Alkuperainen ilmaisu:

“Sitoutuminen on yhteydessa lukuisiin hyvinvointitekijoihin, kuten tyotyytyvaisyy-
teen, tyohyvinvointiin, yleiseen terveyteen ja mielenterveyteen.” (Saari, 2014,
45).

Pelkistetty ilmaisu

Tyotyytyvaisyys, tyohyvinvointi lisaa sitoutumista organisaatioon

Alaluokka

Organisaation liittyvat tekijat

Ylaluokka

Sitoutumista lisaavat tekijat

Kuva 6. Esimerkki sisallén analyysista

Lopulliseen sisallon analyysiin valikoitui 16 aineistoa. Analyysin tekeminen
aloitettiin lukemalla valitut aineistot useaan kertaan molempien tutkijoiden toi-
mesta. Tutkimusartikkelit luettiin kokonaisuudessaan, samalla tehtiin itsenai-
sesti alleviivauksia tutkimuskysymyskohtaisesti aineistosta. Aineistosta nous-
seet tutkimuskysymyksiin vastanneet asiakokonaisuudet luokiteltiin yla- ja ala-
luokkiin. Molempien tutkijoiden |0ydoksista kaytiin keskustelua, ja luokittelu
tehtiin yhteistydssa muodostaen luokkia sitoutumista edistavista ja estavista
tekijoista. Naista muodostettiin aineiston synteesia. Luokittelun jalkeen asiako-
konaisuudet koottiin taulukkoon (Liite 2), josta keskeiset tulokset ovat nahta-

vissa.

7 TULOKSET

7.1 Mitka tekijat perehdytyksessa edistavat tyontekijan hoitotyohon si-
toutumista?

Kirjallisuuskatsauksesta saatujen tulosten mukaan sitouttavaa perehdytta-
mista edistivat perehdytysprosessiin, organisaatioon, yhteisoon ja yksiloon liit-
tyvat seikat. Tutkimuksen tuloksia esitellaan jokaisen alaluokan mukaan.
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7.1.1 Perehdytykseen liittyvat tekijat

Tutkimustuloksista nousi yhtalaisesti esille se, etta perehdytys seka sitouttaa
uuden tyontekijan tyopaikkaan ja lisaten tyontekijan ammatillista luottamusta
omaan osaamisensa ja nama asiat lisaavat potilasturvallisuutta hoitotyossa
(Ohr ym. 2020, 3; Horberg 2018). Tyontekijoilla on myds halu saada perehdy-
tysprosessin avulla tietoa kaytannon toimintamalleista, joiden oppiminen auttoi
heidan siirtymistansa tuottavaksi tydvoimaksi (Ohr 2020, 9). Perehdytyspro-
sessin ollessa riittavan pitka ja hyvin suunniteltu uusi tyontekija muodostaa it-
selleen vahvan ammatti-identiteetin. Tahan han tarvitsee kokeneemman hoita-
jan tukea seka selkeat ohjeet tyostaan etta arvostavaa palautetta toiminnas-
taan tyotehtavassaan. (Hoérberg 2018; Phillips 2015, 118.) Australiassa toteu-
tettu tutkimus osoittaa, etta jopa vuoden kestoinen perehdytysprosessi koe-

taan tarkeaksi hoitoalalla tyoskenteleville (Phillips 2015, 118).

Ulkomaisissa tutkimuksissa kuvattiin myos sahkoisten perehdytysalustojen
hyddynnettavyytta, vaikka siella niiden kaytto oli rajoittunut vain joihinkin kurs-
seihin. limeni, etta tarve ja mahdollisuudet niiden kayttéon tunnistettiin, mutta
toimintamalleja ei ollut viela kehitetty niin, ettda hyddynnettavyytta olisi viela

otettu taysipainoisesti kayttoon. (Ohr ym. 2020, 6.)

7.1.2 Organisaatioon liittyvat tekijat

Useampi analysoitavaksi valikoitunut tutkimus osoitti, ettéd organisaation te-
hostamalla perehdytyksen prosesseja, hoitajien irtisanoutuminen vahenee ja
sitoutuminen tyohon lisaantyy. Yhdysvalloissa tehty tutkimus osoitti, etta uu-
sien tydntekijoiden irtisanoutuminen vaheni 39,1 %:sta 18.4 %:iin tutkimuksen
tarkasteluajanjaksolla, kun oli otettu kayttéon 10-vaiheinen perehdytyspro-
sessi. (Kurnat-Thoma ym. 2017,1.) Vaikka jonkinasteinen tydntekijoiden vaih-
tuvuus nahdaan odotettuna ja suotavana, kasvaneita irtisanoutumislukuja pi-
detaan uhkana perustoimintojen takaamiselle ja potilasturvallisuudelle (Kur-
nat-Thoma ym. 2017,8).

Nykypaivan tyopaikoilla odotetaan, ettd heidan organisaationsa tydntekijat

ovat sitoutuneita ja omistautuneita tyontekijoita. Nykypaivan hoitajat ovat niin



35

kutsuttu Y-sukupolvi (< 35- vuotiaat), suurempien ikaluokkien jaadessa elak-
keelle. Y-sukupolven tyontekijoiden tiedetaan tutkimusten perusteella vaihta-
van helpommin tyopaikkaansa ja, jopa ammattia kuin aiempien sukupolvien
tyontekijat. (Hyytidinen ym., 2015, 215; Lepistd 2018, 979-986.) Heilla on
myo6s suuremmat odotukset tydantajaltaan, mutta heidan ollessaan tyytyvaisia
tydhonsa niin heilld on suurempi organisaatioon sitoutumien kuin muilla suku-
polvilla. Joten tyouran alussa olevien hoitajien tyohon sitoutumiseen kannattaa
kiinnittaa erityista huomiota, varmistamalla heidan paasynsa tyopaikan tyoyh-
teisOn jaseneksi. Kannustavan ja helposti lahestyttavan johdon merkitys nou-
see myos esille heidan kohdallaan ja tyon taytyy olla merkityksellista heille.
Tyodhon sitoutuneen tyontekijan tiedetaan valittavan myos tata tunnetta muille
tydyhteison jasenille. (Lepistd 2018, 979-986.)

Tyo6hon sitoutuminen ja kutsumus kulkevat yhdessa Cao:n ym. (2019, 312) te-
keman tutkimuksen mukaan. Organisaatioon sitoutuminen yhdistettyna kutsu-
muksen kokemukseen nayttaytyy tutkimuksen mukaan erottamattomalta. Hei-
dan mukaansa taman vahvistaminen eritoten nuorten hoitajien kohdalla lisaa

tydhon sitoutumista.

7.1.3 Tyéyhteisoon liittyvit tekijat

Perehdytyksen avulla tyontekija myos sosiaalistetaan omaan organisaati-
oonsa seka omaan yksikkoon, tama sosiaalistuminen alkaa jo ensimmaisesta
tyopaivasta lahtien. Sosiaalistumiseen kuuluu ne tavat, normit ja kulttuurit mita
tydyhteisdssa noudatetaan, niiden omaksumisella tydntekija sopeutuu uuden
tydyhteisdnsa jaseneksi. Sosiaalistuminen tydyhteisdn jaseneksi on pitka pro-
sessi ja, se syntyy vuorovaikutussuhteiden avulla, mutta hyvin onnistuessaan
sen nahdaan myds tukevan tyontekijan tydssajaksamista. (Lius 2018, 21-22.)
Mentoroinnin tiedetaan tutkimusten mukaan lisdavan uusien hoitajien tyotyyty-
vaisyytta ja nain ehkaisevan irtisanoutumista hoitoalalta. Mentoroinnin ollessa
jatkuvaa ja suunnitelmallista sen tiedetaan lisaavan hoitajan itseluottamusta
tydssaan, tukevan ammatillista kehittymista ja lisaavan sitoutumista nain ollen

myos kustannustehokasta.(Gilson 2013, 2.)

Phillipsin (2015, 120) tutkimustulokset osoittivat, etta tydntekijan sitoutumi-

seen vaikuttaa vahvasti tunne tyoyhteis6on kuulumisesta. Seka tyontekijan
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kokemus hyvasta tyoilmapiirista tyopaikalla lisasivat tydssa viihtymisen tun-
netta. (Unruh 2020, 221; Cao ym. 2019, 310). Arvostavan palautteen saami-
nen, sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteison jasenten kesken ja
kannustava johtaminen auttavat tyontekijaa kokemaan sitoutumisen tunnetta
tyopaikkaa kohtaan. Tukevana keinona Phillipsin tutkimuksessa ehdotetaan
saanndllisia tapaamisia mentorin tai perehdyttajan kanssa, jolloin tyontekija
saa peilata ja kayda kokemuksiaan lapi. Tama myos lisaa yksilollisen kohtaa-
misen tunnetta, ja luo tyontekijalle kokemuksen kuulluksi tulemisesta. Esi-
mies- alaiskeskustelut pitaisi olla myds jatkuvana mukana perehdyttamisen
edetessa ja niita pitaisi arvioida saannollisesti ja kehittaa tarpeen mukaan pe-
rehdytysta tukevaksi. (Unruh 2014, 227.)

7.1.4 Yksiloon liittyvat tekijat

Perehdyttamisen ensimmaisesta paivasta lahtien uusi hoitoalan tyontekija al-
kaa omaksumaan tydpaikkansa organisaatiokulttuuria ja nain myos vuorovai-
kutussuhteiden syntyminen kaynnistyy. Tyontekijalle muodostuu kasitys
omasta seka muiden tyoyhteison jasenten rooleista. Perehdytyksella anne-
taan tyontekijalle tietynlaiset toimintamallit, miten tyoyhteisdssa seka organi-
saatiossa tulee toimia. Minkalaista vuorovaikutuskayttaytymista myos hanelta
odotetaan. Naiden asioiden valittyminen tyontekijalle oikeanlaisesti, siihen
vaaditaan tehokasta ja tarkoituksenmukaista vuorovaikutusta perehdyttajalta.
(Lius 2018, 10-11.)

Voidaankin todeta, etta juuri perehdyttdmisen onnistuminen on Kiinni siita, mil-
lainen vuorovaikutussuhde syntyy perehdytyksessa. Nama alun kokemukset
vaikuttavat selkeasti tutkimuksen mukaan siihen, miten tuleva tyontekija sitou-
tuu uuteen tyopaikkaansa seka organisaatioon. Tutkimusten mukaan silla on
vaikutusta siihen, kuinka mielekkaana tyontekija tulee tydnsa kokemaan ja mi-
ten han sita suorittaa. Alun hyvan perehdytyksen nahdaan vaikuttuvan myon-

teisesti hoitoalalla pysymisessa. (Lius 2018, 11.)

Sitoutumisen nakdkulmaa tarkastellessa tyontekijan sitoma sanaton psykolo-
ginen sopimus tyonantajan kanssa nayttaytyy vahvana. Tyontekijan solmima

virallinen tydsopimus on virallinen ja kokonaisvaltainen, psykologinen sopimus
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taydentaa tata. Sen tayttyminen tukee tyontekijan tyotyytyvaisyytta, sitoutu-
mista tyohon ja tuo tuottavuutta organisaatioon. Tutkimus on osoittanut sen
vahvan merkityksen myos tybasenteiden ja tydkayttaytymisen osalta. (Ring
ym. 2019, 88; Saari 2014, 31.)

Tyontekijoiden vahva halukkuus ja vastuunotto kayttaa omaa ammattitaitoaan
ja asiantuntijuuttaan asiakkaidensa hyvaksi, on sitoutumista lisaava tekija.
Psykologisen sopimuksen sitomisen tuloksena tyontekija odottaa tyonantajan
tarjoavan tahan mahdollisuuden myos tydajan puitteissa. Mahdollisuus toteut-
taa tyotaan toivomallaan tavalla, antaa tyontekijalle tunteen psykologisen sopi-

muksen tayttymisesta. (Ring ym. 2019, 94.)

Tilannetta tarkasteltaessa tulevaisuuden henkilostomaarien tarpeiden valossa,
nahdaan sosiaali- ja terveydenhuollon henkilostomaarien kasvu- ja tarvepoh-
jaisuus keskeisena tekijana psykologisen sopimuksen sailymisen kannalta.
(Ring ym. 2019, 88.) Tilanteessa, jossa tyontekija suhtautuu tydpaikkaan pon-
nahduslautana parempiin tehtaviin, muokkaa oman psykologisen sopimuk-
sensa toisen kaltaiseksi, kuin tyontekija, joka rakentaa pitkaa uraa yksikossa.
(Saari 2014, 33.) Varautuminen tydomarkkinoiden epavarmuuteen korostaa
psykologisen sopimuksen tasapainoa. Kun tyontekija varmistaa uudelleen
tyollistymisensa ja kehittaa ammattitaitoaan vaihtuvien tyotehtaviensa kautta,
hanen psykologisen sopimuksensa tasapainon kannalta nayttaytyy tarkeana
tyontekijan oma luovuus, aloitteellisuus ja sitoutuminen. Ikaan kuin vastineeksi
tasta han saa tyonteon lomassa tyonantajalta erinomaisen mahdollisuuden ni-
voa yhteen eri keinoja oman elamantilanteensa, arvomaailmansa ja elaman-
tyylinsa yhteensovittamiseksi. Alan vetovoimaisuuden nakdkulmasta voidaan
ajatella psykologisen sopimuksen uudistamisen ja tayttymisen sijoittuvan kes-
keiseksi merkittavaksi tekijaksi tydntekijdiden sitoutumisen kannalta. (Ring ym.
2019, 88.)

Tutkimusten perusteella tiedetaan, etta hoitajan uran alkuvaiheessa tapah-
tuvan kuormittumisen (liilan suuri vastuu potilastydsta heti alussa, epaselvat
ohjeet, tiedonkulku ontuvaa, esimiehen tuen puuttuminen) tiedetdan johtavan
haitallisen stressisyndrooman eli niin kutsutun burnoutin kehittymiseen.
Oireina on unettomuus, kognitiivinen kuormittuminen, joka ilmenee keskit-

tymisvaikeuksina ja tarkkaavaisuuden hairidina seka masennusoireina. Niin



38

sanotun burn outin kehittymisen kannalta tiedetaan, etta haasteellisimmat
vuodet ovat tyduran kolme ensimmaista vuotta valmistumisen jalkeen. Taman
vuoksi on erittain tarkeaa kiinnittaa huomio ennaltaehkaiseviin toimenpiteisiin
hoitajan uran alkuvaiheessa, takaamalla riittavan pitka ja onnistunut perehdyt-
taminen. (Rudman 2020, 1.) Asian huomioimatta jattamisella voi maailman-

laajuinen hoitajapula pahentua entisestaan (Rudman 2020, 8).

7.2 Mitka tekijat perehdytyksessa estavat tyontekijan hoitoty6hon si-
toutumista?

Kirjallisuuskatsauksesta saatujen tulosten mukaan sitouttavaa perehdytta-
mista estivat perehdytysprosessiin, organisaatioon, yhteisdon ja yksiloon liitty-

vat tulokset. Tutkimuksen tuloksia esitellaan jokaisen alaluokan mukaan.

7.2.1 Perehdytykseen liittyvat tekijat

Tutkimuksissa nousi kauttaaltaan esille, etta uuden hoitoalan tyontekijan saa-
dessa liian lyhyen perehdytysjakson uudessa tydpaikassaan han aikoo nope-
asti vaihtaa tydpaikkaa tai pohti jopa alanvaihtoa (Unruh 2012, 227; Flinkman
2014, 89). Tuloksissa ilmentyy kattavan perehdytysohjelman puutteen vahen-
tavan tyontekijan itseluottamusta ja varmuutta omassa ammatissaan. Mikali
tydntekija joutuu tydssaan kohtaamaan liilan vaativia tyétehtavia tai kohtaa
suuria haasteita uran alkutaipaleella, taman on todettu aiheuttavan kestama-
tonta ahdistusta ja stressia, joka pitkittyessaan ennustaa myohemmalla ialla
stressioireyhtyman syntymista (Phillips 2015, 119; Lius 2018, 10). Kuitenkin
tiedetaan, ettad nuoret hoitajat ovat hoitoalan tulevaisuuden tyontekijat, joten
on erittdin tarkeaa varmistaa heidan tyotyytyvaisyytensa alalla pysymisen var-
mistamiseksi. (Unruh 2014, 220). Hoitoalalta Iahtevien ennusmerkkeja on tun-
nistettavissa, ialtaan nuori, tydn maara verrattuna saatavaan palkkioon on
epasuhtainen, uralla etenemisen mahdollisuudet huonot, koettu tyOstressi
(Unruh 2014, 221; Flinkman 2014, 87).

7.2.2 Organisaatioon liittyvat tekijat

Hoitoalan tyontekijoiden lahtemista alalta on tutkittu myos useissa tutkimuk-
sissa, naissa tutkimuksissa esiin nousevia syita alan vaihdolle tuli useita. Liian

suuri tydmaara, liian nopea siirtyminen perehtyjasta vahvuuteen lisasi tyosta
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koettua ahdistusta ja stressia, puutteellinen johtaminen tai ei ollut mahdolli-
suutta toteuttaa omasta mielestaan hyvaa ja turvallista hoitoty6ta (Hyytiainen
2015, 215; Unruh 2014, 227). Lisaksi koettiin, ettei tydtehtavat olleet selkeita
seka tyosta ei saanut palautetta eika riittdvasti rahallista korvausta. (Unruh,
2014, 227) Tutkimusten valossa on tuotu esille my0s se, etta ellei perehdytys-
ohjelman tulokset ole arvioitavissa tai mitattavissa niin se heikentaa tyonteki-

jan sitoutumista tyéhon. (Monforto 2020, 55).

7.2.3 Tyéyhteisoon liittyvit tekijit

Nuorten hoitajien kokemukset epaasiallisesta kayttaytymisesta ja vahattelyn
kokemukset osoitettuna vastavalmistuneelle hoitajalle heikentavat vahvasti si-
toutumisen tunnetta tydyhteisoon. Tahan liittyy myos tyoperainen uupumus,
huonot toimintaymparistot ja tydstressi. (Helander ym. 2019, 181.) Nuoret hoi-
tajat nakivat koulutuksen antavan liilan suppeat valmiudet sairaanhoitajan am-
mattiin. Kritiikkina mainittiin koulutuksen antaneen liian hoitotiedepohjaisen ja
teoreettisen perusteen ammattiin. Tydohon asemoitumista vaikeutti heidan mu-
kaansa perehdytyksen riittamattomyys ja huono laatuisuus, mika ei antanut

valmiuksia toimia tyOyksikossa. (Helander ym. 2019, 187.)

Tyoyksikon koolla on myds merkitysta lisdantyneisiin aikeisiin [ahtea hoito-
alalta. Mikali toimintayksikko on kovin suuri, tdman on todettu vahentavan tyo-
hon sitoutumista. (Hyytidinen ym. 2015, 223.) Ty6éhon sitoutumista heikenta-
viksi tekijoiksi koetaan varsinkin nuorten hoitajien kohdalla voimavaroja kulut-
tava tyoilmapiiri, jonka sietdminen ruokkii tyontekijan seka tydyhteison pahoin-
vointia. Hoitajan kokemus siita, ettei yhteisossa puhalleta yhteen hiileen, vaan
syntyy kilpailuasetelma hoitajien kesken, syo luotettavuutta ja sosiaalisen yh-

teenkuuluvuuden tunnetta. (Helander ym. 2019, 184.)

7.2.4 Yksiloon liittyvat tekijat

Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen heikentaa merkittavasti tyontekijan
sitoutumista organisaatioon ja se vaikuttaa myos hanen henkiseen hyvinvoin-
tiinsa seka asiakastyytyvaisyyteen. Kun organisaatiossa tunnistetaan psykolo-
gisen sopimuksen tayttyminen, voidaan valttya sen tarkoituksettomalta rikkou-
tumiselta. Talloin on tarkea olla tietoinen tyontekijan olennaisista organisaa-
tioon ja tyohon liittyvista oletuksista. (Ring ym. 2019, 89.)
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Sosiaali- ja terveydenhuollon alalla tyontekijat kokevat oman asiantuntijuuden
ja ammatillisuuden arvostuksen tarkeana. Mikali tyokuormituksessa joudutaan
ristiriitaan organisaation ja tyontekijoiden omien arvojen ja eettisen toiminnan
valilla, ja laadukkaan asiakastyon edelle menee liukuhihnamaiset suoritteen,
rikkoo tama merkittavasti psykologisen sopimuksen luonnetta. (Ring ym.
2019, 97, Flinkman 2014, 90.)

Myds nuorien tyontekijoiden nakokulmasta psykologisen sopimuksen yhteen-
sovittaminen perheen ja tydelaman suhteen on merkittava seikka. Vanhem-
milla tyontekijdilla tilanne on tyokeskeisempi tutkimuksen mukaan. Hyytiainen
ym. (2015, 218) toteavat samaa, suurten ikaluokkien sitoutuminen tyéhén
nahdaan vahvimpana, ja y-sukupolven heikoimpana. Tyosuhteen muodolla on
merkitysta myds; on osoitettu, ettd maaraaikaisten tydntekijoiden psykologi-
nen sopimus ei ole niin altis rikkoutumiselle, kun vakituisessa tydsuhteessa
olevilla. (Ring ym. 2019, 91).

8 KEHITTAMISEHDOTUKSET

Alun perin tarkoituksena oli tutkia Kymsotessa kayttoon otettavaa sahkdista
perehdytysohjelmaa, jonka lapikayneet tyontekijat olisivat tayttaneet ohjelman
tuottajan toimesta kehitetyn palauteosion. Palauteosiot oli tarkoitus analy-
soida, ja niiden tuottaman tiedon pohjalta kehittaa sahkoista perehdytysohjel-
maa haluttuun suuntaan. Covid19 — viruksen aiheuttama maailmanlaajuinen
tilanne muutti tilannetta taman suhteen. Sahkoista perehdytysohjelmaa ei
saatu aikataulun mukaisesti kayttoon, taman myota tutkittavaa materiaalia
emme opinnaytetyohon saaneet. Taman tilanteen vuoksi opinnaytetyd muutet-
tiin integratiiviseksi kirjallisuuskatsaukseksi ja kehittamisehdotukset esitellaan
siihen perustuen alla olevassa kuvassa ( kuva 6.) Kirjallisuuskatsauksen tuot-
taman tulosten perusteella olemme nostaneet keskeisimmat asiat tyonanta-
jalle hyodynnettaviksi. Kuvassa kuusi on jaoteltu tutkimusten perusteelle esille
tulleet tarkeat asiat, jotka on otettava huomioon ennen tydsuhteen alkua, tyo-

suhteen ensimmaisina paivina ja tyosuhteen jatkuessa.
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» Tybnantajan taholta ennakko yhteydenotto ennen tydsuhteen alkua,
soitto, sdhkdposti tai sdhkoisen perehdyttdmisalustan kautta.

» Tybnantaja suunnittelee aikataulun perehdyttamiselle ja varmistaa
osaavan perehdyttajan tydyksikostaan.

*Ensimmaisen paivan merkitys tiedostetaan tydnantajan taholta,siihen
valmistautuminen merkityksellista.

* Tyoyksikdn perehdytysohjelma kulkee tukena, tyontekijalle on sovittu
perehdyttdja ja on varattu aikaa perehdyttamiselle riittavasti.

*Perehtyja ei ole vahvuudessa ensimmaisina paivina.

» Perehdyttaja on tietoinen roolistaan, hallitsee perehdyttamisen ja
o een 3 .| osaa ohjata seka auttaa sosiaalistumisessa tydyhteisoon.

*Perehdytys on vastavuoroista, on mahdollisuus turvallisesti harjoitella
taitojaan, edeta yksilén tahtiin, tydntekija saa palautetta omasta
tekemisestaan ja tydyhteis66n kuuluvuus lisdantyy.

*Perehdytys arvioidaan esimiehen toimesta ja sdhkodiseen
perehdytysmateriaaliin on mahdollisuus tydntekijalla palata

0 ee myShemmin, dokumentoitu perehdytysprosessi ja sen arvionti on

mahdollistuu, organisaatiolle tarkea ja yksilélle tydhon sitoutumisen

nakodkulmasta.

Kuva 7. Huomioitavaa perehdyttdmisessa

9 POHDINTA

Tassa luvussa kasitellaan kirjallisuuskatsauksen tuloksia nivoen yhteen teo-
reettinen viitekehys ja opinnaytetyon tavoitteet. Kotimaisten ja kansainvalisten
tutkimusten tuloksista kootaan yhteenveto ja esitellaan johtopaatokset. Tassa
luvussa kaydaan lapi opinnaytetyon menetelmaa ja toteutusta, seka tarkastel-
laan luotettavuutta ja eettisia kysymyksia. Lopussa esitetaan tulosten hyodyn-
taminen ja jatkotutkimus ehdotukset. Pitkdan on tullut tutkimusten valossa
esille, etta terveydenhuoltoalan ty6t eivat kiinnosta nykynuoria, joten hoitotyon
alan vetovoimaisuuden vastuu jaa tyonantajille. Alan palkkaus, tyoolosuhteet
ja vahainen henkilomitoitus saa monen hoitoalan ammattilaisen vaihtamaan
alaa. (Markoff & Nirkko 2015, 5.) Kun tarkastellaan kunta-alan tyontekijoita,
heista 80 % on naisia. Koulutusalan mukaisesti jaoteltuna terveys- ja sosiaa-
lialan koulutuksen on saanut 43.8 %. Naita lukuja tarkasteltaessa voidaan to-
deta kyseessa olevan mittava maara tyontekijoita. (Nybondas-Kangas ym.
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2017, 23.) My6s Kunnasvirran (2020, 18) tulokset yamk-opinnaytetyossaan
osoittavat, etta aloilla, jotka karsivat tydvoimapulasta, on perehdytykseen pa-

nostaminen ja siina onnistuminen merkityksellista.

Enberg ja Mantyla (2019, 94) toteavat tutkimuksessaan Vaasan keskussairaa-
lan vetovoimatekijoiden toteutumisesta; perehdytys koetaan yhdeksi tarkeaksi
elementiksi arvioitaessa vetovoimatekijoita. Perehdytys ei valttamatta ole
suunnitelmallista, mutta sita kuitenkin jonkinasteisena toteutetaan. Laaduk-
kaan ja riittavan pitkan perehdytyksen merkitys tiedostetaan, mutta usein se
jaa toteutumatta tai vaillinaiseksi, ja tama asia hyvaksytaan tyontekijoiden kes-
kuudessa (Markoff & Nirkko 2015, 4). Tata tukee myds Aarnikoivun (2013, 70)
nakemys jokseenkin yleisesta asenteesta huonolaatuista tai toteutumatonta

perehdytysta kohtaan.

9.1 Tulosten johtopaatokset

Talla tutkimuksella haettiin vastauksia kahteen tutkimuskysymykseen. Mitka
asiat edistavat sitouttavan perehdytyksen toteutumista? Toisena kysymyksena
oli, ettd mitka tekijat estavat sitouttavan perehdytyksen toteutumista? Tutki-
musten valossa esille tulee, etta terveydenhuoltoalan ty6t eivat kiinnosta
nykynuoria, joten hoitotyon alan vetovoimaisuuden varmistaminen jaa
tydnantajan vastuulle (Unruh 2020, 220). Nuoret vastavalmistuneet hoitajat
eivat koe enaan samanlaista kutsumusta hoitotydhon niinkuin heita edeltava
sukupolvi koki ns. X-sukupolvi (Wallin 2010, 279).

Kansainvalisten tutkimusten valossa uuden tai tydpaikkaa vaihtavan hoitajan
oletetaan siirtyvan perehtyjasta tyovoimaksi hyvinkin nopealla aikataululla
uudessa organisaatiossa (Rudman 2020). Mutta, tdman liilan nopean siirty-
misen tydvoimaksi tiedetdan altistavan kognitiiviselle oireille kuten keskit-
tymisen- ja tarkkaavaisuuden ongelmille, masennukselle ja unihairidille (Rud-
man 2020; Helander 2019, 181). Jos, naita koettuja oireita tulee uran alku-
vaiheessa niin niiden tiedetaan vaikuttavan heikentavasti alalla seka tyopai-
kassa pysymiseen (Rudman 2020). Rudmanin (2020) tutkimuksessa tuodaan
esille, ettd 20% hoitajista Ruotsissa kokee naita oireita uran ensimmaisen kol-
men vuoden aikana. Ja, jopa 45% naista hoitajista harkitsee alan vaihtoa en-

simmaisen kolmen vuoden jalkeen.
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Tutkimukset tukevat sita tietoa mika kirjallisuudesta 16ytyy myds, etta pere-
hdyttamisen tarve tunnistetaan ja tiedetaan, mutta silti siihen ei panosteta
riittavasti (Hyytidinen 2015; Helander, 2019). Psykologisen sopimuksen mer-
kitys tyontekijan motivaatioon ja sitoutumiseen tydhon nahdaan tarkeana
tekijana alalla pysymisessa (Saari 2014, 29). Ulkomaisista tutkimuksista
emme loytaneet psykologisen sopimuksen kasitetta, vaikka tyohon si-
toutumista kasiteltiin useassa tutkimuksessa. Psykologisen sopimuksen taytty-

minen tyontekijan kohdalla nayttaytyy pitkaaikaisena alalla pysymisessa.

Kansainvalisista tutkimuksista nousee tyontekijan ensimmaisten tydpaivien
merkitys esille. Organisaation taytyy olla huolellisesti valmistautunut
vastaanottamaan uusi tyontekija ja varmistautua siita, etta tyontekija kokee
itsensa tervetulleeksi tydyhteisd6on. (Ohr 2017, 3.) Perehdyttamisen lisaksi
uudelle tyontekijalle on tarkeaa saada tydyhteisdsta kokenut mentori, jonka
puoleen perehtyja voi helposti kaantya nain toimimalla tuetaan uuden hoitajan
tyduran alkua (Gilson 2013, 2; Ohr 2017,9).

9.2 Luotettavuus ja eettiset kysymykset

Tutkijat kokivat, etta aineiston valinnassa aineistojen laadun arviointi oli kes-
keista, tama on luotettavuutta lisdava tekija ja antaa lukijallensa arvokasta
tietoa luotettavista tutkimustuloksista. Luotettavuutta heikensi molempien tutki-
joiden ensikertalaisuus tutkimuksen teossa. Arviointikriteereita punnittiin huo-
lellisesti ja pyrittiin valitsemaan mahdollisimman laadukkaat ja luotettavat
lahteet. Aineiston hakuja esitestattiin luotettavuuden lisdamiseksi ennen varsi-
naista tiedonhakua. Tutkimus on toteutettu kirjallisuuskatsauksena, jossa
tutkittiin jo olemassaolevaa ja julkaistua tietoa, tiedonhankinta-, arviointi-, ja
tutkimusmenetelma olivat eetttisesti kestavaa. Silla hankittu tieto oli jo julki-
sesti saatavilla eika aineistojen hankinta ja sailyttdminen aiheuttaneet eettista
ristiriitaa. Tutkijat ovat toimineet rehellisesti ja huolellisesti tallentaessaan seka
arvioidessaan tutkimusten tuloksia ja raportointi on toteutettu tarkasti. Nain on
noudatettu eettisesti hyvan tutkimuksen kaytantoja. (Hirsjarvi 2009, 23-24;
Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa

2012, 8.) Tydssa on otettu huomioon muiden tutkijoiden tuomat tulokset ja nii-
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den merkitys on huomioitu tutkimusta tehdessa. Kaytetyt tiedonhankinta-, arvi-
ointi ja menetelmat ovat tieteellisen tutkimuksen kriteereja noudattavia seka
eettisesti kestavia. (Hirsjarvi ym. 2009, 23—-24.)

Integratiivinen kirjallisuuskatsaus oli mielenkiintoinen ja osittain myos haas-
teellinen menetelma. Tutkijoina koimme, etta kirjallisuuskatsauksen eri vaiheet
tuli hallita hyvin ennen siirtymista eteenpain. Alun haasteena eteen tuli oikei-
den hakusanayhdistelmien [0ytyminen, tahan paastaksemme tarvittiin toistoja
hakuja tehdessa. Luotettavuutta lisasi, kun samat tutkimukset nousivat use-
ammasta tietokannasta. Englanninkielisten tekstien suomentaminen ensiker-

talaisilta tutkijoilta oli tyolasta ja saattaa vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen.

Luotettavuutta tutkimuksessa arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla.
Reliabiliteetti kuvaa tutkimuksen toistettavuutta eli toistettaessa ei saada sat-
tumanvaraisia tuloksia. Reliabiliteetin avulla kuvataan myos tutkimuksen joh-
donmukaisuutta, tasmallisyytta ja tarkkuutta. Validiteetin avulla kuvataan tutki-
mustulosten tarkkuus, missa maarin tehdyt johtopaatokset vastaavat todelli-
suutta. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233.) Taman tutkimuksen luotettavuutta saat-
taa heikentaa arvokkaiden lahteiden poisjaanti, koska englanninkielisista tutki-
muksista rajattiin hakujen perusteella aineistoa pois, koska haut tuottivat ra-
jauksista huolimatta runsaasti materiaalia. Taman vuoksi science direct haku-
koneesta, valikoitui kayttdoon ainoastaan International Journal of Nursing

Science julkaisu.

Analyysiin valitut aineistot arvioitiin ennen analyysiin valitsemista molempien
tekijoiden toimesta. Suomenkieliset aineistot arvioitiin kayttden JBI: n arviointi-
kriteeristdja huomioiden kaytetty tutkimusmetodi. Kun laaditaan jarjestelma-
llista katsausta, on tarkeaa arvioida ennalta maaritettyjen sisaanottokriteerien
tayttdneiden tutkimusten laatu kriittisesti. (Hoitotyon suositus, 2015.) Molem-
mat tekijat arvioivat aineiston yksi kerrallaan ja arvioinneista keskusteltiin en-
nen valitsemista analyysiin. Tassa asiassa tutkijoilla ei tullut ristiriitaa va-
linnoista, vaan nakemys oli yksimielinen. Englanninkielinen aineisto arvioitiin
kayttaen samoin JBI: n arviointikriteeristoda. Tassa myos tutkijat toimivat ensin
itsendisesti ja sitten keskustellen valinnoista. Samanmielisyys saavutettiin

my0s tassa.



45

Aineiston haussa hyodynnettiin kdsinhakua taydentamaan tietokantahakua.
Tama tarkoittaa sita, etta jo I0ydetyista tutkimusten lahdeluetteloista on valittu
tarkempaan tarkasteluun aineistoja, jotka ovat osoittautuneet aiheen valinnan
ja tutkimuskysymysten kannalta oleellisiksi. Tyossa kaytetyt tutkimukset eivat
olleet yli kymmenta vuotta vanhoja, jotta kayttoon saatiin mahdollisimman

uusimmat tutkimukset.

Aineisto tuotti tietoa tyontekijoiden tyohon ja organisaatioon sitoutumista vah-
vistavista ja heikentavista tekijoista. Kaikissa aineistoissa sitoutumista vah-
vistaviin tai heikentaviin tekijoihin liittyi tyontekijoiden saama perehdytys.
Tama kulkee tydssa punaisena lankana, muut sitoutumiseen vaikuttavat
tekijat ovat ikaan kuin saikeita vahvistamassa tata nakemysta, tai
vaihtoehtoisesti voidaan nahda poikki hankaantumisen mahdollisuus si-
toutumista vahentavien tekijoiden kohdalla. Tutkijat I0ysivat sitoutumista vah-
vistavan saikeen psykologisen sopimuksen kasitteesta, joka ei ollut aiemmin
tuttu termi. Tietoisuus psykologisen sopimuksen olemassa olosta ja sen
hyddynnettavyydesta tydelamassa tuli tutkijoille uutena tietona taman
tutkimuksen myo6ta. Tutkijat kokevat, etta tamantiedon vieminen tydelamaan
olisi tarkeaa ja naemme, etta tunnistaminen ja sopimuksen vahvistaminen

lisaavat hoitoalan vetovoimaisuuden lisaantymista.

Riittavan pitkalla ja laadukkaalla perehdyttamisella tydnantaja sitouttaa tyonte-
kijat omaan organisaatioon. Haluamme omalta osaltamme pitaa ylla keskuste-
lua tyontekijan oikeudesta laadukkaaseen perehdytykseen vaativassa hoito-
tyossa. Nakemyksemme mukaan se ei ole pelkastaan tyonantajan velvoite,
vaan myos tyontekijan vastuu huolehtia siita, ettei perehdytys jaa vaillinaiseksi
ja tydntekijan vastuu on myos vastaanottaa ja sitoutua annettavaan perehdy-
tykseen. Emme voi sivuuttaa asiassa myoskaan potilasturvallisuuden nakokul-

maa hoitotyossa.

Hieman yllattavana tuloksena pidimme sahkoisen perehdytyksen kayttdonoton
niukkuutta tutkimustuloksissa. Vain muutamassa tutkimuksista sahkoinen pe-
rehdytys oli joltain osin kaytossa, osissa tutkimuksia mainittiin yllapidettavan
manuaalisia perehdytyskansioita, joita vastuuhenkild paivitti. Toki huomioita-
van arvoista on, etta tutkimustulokset ovat kymmenen vuoden aikahaarukan

sisalla tehtyja, joten tiedon voidaan ajatella olevan jo paikoin vanhentunutta,
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varsinkin digitaalisen kehityksen ottaman harppauksen vuoksi Covid-19-tilan-

teessa.

Ulkomaisessa Kurnat-Thoman tutkimuksessa nostettiin esiin terveydenhuolto
alan ulkopuolinen yhtid The Walt Disney Company Cast Member Arrival and
Onboarding Program, joka on onnistunut luomaan perehdytysohjelman, joka
on kansainvalisesti tunnettu. Itse ajattelemme my0s, etta voidaanko myos ter-
veydenhuoltoalan rekrytoinnissa, perehdyttamisessa seka tydhon sitouttami-
sessa hyodyntaa toisen alan onnistunutta perehdytysohjelmaa. Tulisiko siita

uutta erilaista nakokulmaa tai lahestymistapaa perehdyttamisen arvostukseen.

Tassa tyossa alkuperaisen suunnitelman muututtua kaytiin keskustelua tutki-
musongelman seka kasitteiden uudelleen maarittelyssa syksylla 2020. Pereh-
dytyksesta eri nakdkulmista tarkasteltuna on runsaasti aiempia tutkimuk-

sia. Yksikkokohtaisista, eri menetelmiin perustuvista, perehdyttamisen op-

paista on lukuisia tutkimuksia

9.3 Jatkotutkimusehdotuksia

Tulevaisuudessa voisimme nahda perehdytyksen sisaltavan enemman inter-
aktiivista osuutta. Ehkapa rekrytointi vaiheessa uusi tulokas paasee tutustu-
maan tyoyksikkoon ja tyotovereihin virtuaalisen materiaalin kautta. Tyontekija
saa arvokasta informaatiota muista yksikoista tai erikoisaloista vr-lasien (Vir-
tual reality) valityksella tapahtuvalla perehdytyksella tai koulutusosioilla. Ja
nain myos uusi tyontekija paasisi tutustumaan jo ennakkoon tuleviin tyokave-
reihin, joka mahdollistuisi vr-lasien kautta myds. Sosiaalistuminen ja tutustumi-
nen tyokavereihin on tutkimusten mukaan nykypaivan tyontekijoille ensiarvoi-

sen tarkeaa.

Toivoisimme, etta perehdytys terveydenhuollon alalla saisi ansaitsemansa
nosteen ja arvon kaytannon toiminnan tasolla, varsinkin kun tutkimustulokset
maailmanlaajuisesti tukevat nakemysta siita, etta perehdytysta tarvitaan, jotta
tydntekijoiden pysyvyytta tydpaikoissa voidaan tukea. Yksiselitteisesti voimme

todeta, etta koska kaikki keski-ikaiset ja milleniaalit eli niin sanottu Y-sukupolvi
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ovat syntyneet jo, ndemme ensiarvoisen tarkeana panostaa ja osoittaa arvos-
tusta tyontekijoille silla, etta takaamme heille seka potilaillemme ja asiakkail-

lemme turvallisen hoidon ja laadun hyvan perehdytyksen muodossa.

Jatkotutkimus ehdotuksena naemme, etta olisi tarkeaa tutkia sahkaoisten pe-
rehdytysohjelmien merkitysta hoitolan tyontekijoiden kohdalla. Ohjelman sisal-
I6n paivittaminen on helppoa, kun sen on sahkodisessa muodossa nain ollen
tutkittu tieto saadaan henkilokunnan kayttoon nopeasti ja helposti. Ja sen pai-

vittdminen sahkoisessa muodossa on helppoa.

Mielestamme olisi hyva tutkia perehdyttajan roolin merkitysta, tarvitseeko pe-
rehdyttaja itse koulutusta esimerkiksi eri oppimismenetelmista oman roolinsa
tueksi. Perehtyjan oman roolin ottaminen perehtymisen vastuussa on myos ai-

hekokonaisuus, josta emme tassa tutkimuksessa loytaneet tietoa.

Perehdytyksen arvioinnin tutkimisen naemme tarkeana, jotta perehdytysta voi-
daan kehittaa jatkossa tasalaatuiseksi hoitotyossa. Toistettavuus, kaytettavyys
ja tulokset olisivat mitattavissa, ndin saataisiin tasalaatuista ja vertailukelpoista

tietoa perehdytyksen onnistumisesta.

Taman kaltaisen tutkimuksen toistaminen kymmenen vuoden kuluttua, mil-
laista tietoa tai menetelmia on silloin kaytdssa sahkodisen perehdyttdmisen sa-

ralla.

Tamanhetkisen pandemia tilanteen huomioiden maailmalla, naemme, etta
olisi hyva tutkia lyhytaikaista perehdyttamista, sen toteutumista ja miten sen
avulla saadaan taattua potilasturvallisuus seka hoitajien jaksaminen tydssa.
Naemme nama keinoina, joilla tydnantaja pystyy takaamaan osaavan hoito-
henkilokunnan saatavuuden myos jatkossa terveydenhuollonalalla.
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Kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset

Tutkimuksen teki-

jat, tutkimusvuosi
ja -paikka

Ring, M., Laulai-
nen, S. & Rissa-
nen, S.

2019. Suomi.

utkimuksen tarkoituk-
sena on nivoa yhteen
a antaa tietoa psykologi-
sen
sopimuksen ominaispiir-
eista sosiaali- ja tervey-
denhuollon yhtey-
dessa aikaisempien tutki-
usten pohjalta.

LITE 1

Aineisto ja menetelma

Keskeiset tulokset /
paatulokset

Laadunarviointi

[Tutkimus toteutettiin narratiivisena kirjalli-

suuskatsauksena, hakukoneina kay-

tetty Cinahl (8), Psyinfo (32), Pub-

med (2), Socin-

dex (5), Scopus (41), Wos (79). Sisdan-

otto- ja poissulkukriteerit maaritelty, ana-
yysiin hyvaksytty 9. (N=9) Aineiston ana-
yysimenetelméana kaytettiin teoriaohjaa-
aa sisallonanalyysia.

[Tulokset osoittivat, etta
osiaali- ja terveyden-
uollossa psykologinen
opimus rakentuu tyén-
ekijoiden asiantuntijuu-
en ja sen hyédyntami-
en varaan, seka osal-
istumisen ja osallisuu-
en tunteen vahvistami-
een ja sosiaalisen yh-
eenkuuluvuuden tun-
een ja vuorovaikutuk-
en odotukseen.

Kaytetty JBI:n tarkis-
tuslistaa asiantuntijoi-
den ja narratiivisen
tekstin metodologisen
laadun arviointiin

/6

Saari, Tiina. 2014.
Suomi.

arkoituksena selvittaa
iksi ja milla tavalla tie-
otydn psykologiset sopi-
ukset ja organisaatio-
itoutuminen ovat mur-
oksessa?

Millaisia ovat tietotydn
udet psykologiset sopi-
ukset ja organisaatio

itoutumisen tavat ja mil-
aisia odotuksia ja edelly-

tyksia niiden taustalla
on?

Aineistona puolistrukturoidut teemahaas-
tattelut (N=42) seka kyselyaineisto
N=135).

ITutkimusmenetelmana on sovellettu laa-
dullista sisallonanalyysia teoriaohjaavassa
Imuodossa.

utkimukset osoitti-

at, etta tyopaikan sai-
ymisen epavarmuus ja
rganisaation menesty-
inen vaikuttavat psy-
ologisen sopimuk-

en vahvuuteen. Pitk&
erehdytysaika ja pate-
oityminen ty6hén oppi-
isen kautta tuottaa tii-
iimpaa sitoutumista or-
anisaatioon. Tydn au-
onomisuus, haasteiden
a palkkioiden tasa-
aino ja tydyhteisd vah-
istavat organisaatio-
itoutumista.

Kaytetty JBI:n Kriitti-
lsen arvioinnin tarkis-
tuslistaa laadullisten
tutkimusten metodolo-
gisen laadun arviointiin
7/10

Roos, M., Astala,
L., Harmoinen, M.
& Suominen,

T. 2015. Suomi.

ena on kuvata tyonteki-
an tyéhon sitoutumista,
rakehitysta, ammatista
ahtemista ja jousta-
uutta tydssa, seka nai-
en tekijoiden yhteytta
rvostavaan johtamiseen
ehitysvammahuol-
ossa. Tutkimuskysy-
yksina oli, minkalaista
n tydhon sitoutuminen,
rakehitys, ammatista
ahteminen ja joustavuus

keen avulla, ja tilastollinen aineisto analy-
isoitiin kayttamalla SPSS 21-ohjelmaa
N=295). Aineisto kuvattiin frekvenssi-,
prosentti-, keski- ja hajontaluvuilla.

ivat, etta tyontekijan
alla oli kohtalaisen voi-
akas merkitys tydsta
ahtemiseen, nuoret y-
ukupolven edustajat
okivat vahiten sitoutu-
ista tyOpaikkaan.
Heilla myos tyotyytyvai-
yys oli niukinta, mika
orreloi tydsta lahtemi-
een. Tydsuhteiden
aaraaikaisuus ja tyo-

Cao, Y., Liu, J., Tarkoituksena selvittda [Tutkimus toteutettiin haastattelututkimuk- [Tutkimustulokset osoit- [Kaytetty JBI:n arviointi-
Liu, K., Yang, M. & jorganisaatioon sitoutumi-jsena, (N=264) strukturoitua haastattelulo- fivat, ettd organisaatio- kriteereita poikkileik-
Liu, Y. 2019. en, kutsumuksen ja ty6- maketta kayttaen. Aineiston analyysi to- itoutuminen vahvistaa kaustutkimuksen meto-
Kiina. Et’)n sitoutumisen vélisia fteutettiin sisallon analyysin menetelmaa yos tyohon sitoutu-  [dologisen laadun arvi-
uhteita kayttaen. ista. Kutsumus vai-  jointiin 8/8
utti seka tyohon sitou-
umiseen seka organi-
aatioon sitoutumi-
een positiivisesti. Or-
anisatorista sitoutu-
ista tulisi kuitenkin
arsinkin nuorten hoita-
ien kohdalla vahvistaa
ukemalla heidan arvo-
aan ja sosiaalista saa-
elya tydn suhteen
Ohr, S, Holm, D. [Tarkoituksena on tuot-  [Tutkimus toteutettiin maarallisena, kuvai- [Tulokset osoittivat, Kaytetty JBI:n arviointi-
& Giles, M. 2017. aa syvallisempaa ym- [Jevana kaksivaiheisena poikkileikkaustut- fettd perehdytysoh- kriteereita poikkileik-
lAustralia. marrysta perehdytyk- kimuksena (N=80) yhden sairaanhoitopii- [elma hyddytti vastaval- kaustutkimuksen meto-
en merkityksesta vaiku- frin alueella. Tulokset analysointiin kaytta- |mistuneita hoitajia hei- [dologisen laadunarvi-
uksesta vastavalmistu- |malla sisallon analyysia. an siirtyessa tyodyhtei- jointiin 5/8, ja arviointi-
eiden hoitajien nakdkul- on jaseneksi. Tulokset kriteereita jarjestelmal-
asta ja tunnistaa kes- soittivat myds, etta pe-Jisen katsauksen
eiset elementit, jotka tu- ehdytysprosessiin tar- fosin 7/11
evat perehtyjaa proses- ittin enemman yhte-
issa. evaisyytta ja kaytan-
On toimintamalleja.
Hyytidinen, K., utkimuksen tarkoituk-  [Aineisto kerattiin sdhkdisen kyselylomak- [Tutkimustulokset osoit- [Kaytetty JBI:n tarkis-

tuslistaa jarjestelmalli-
lsen katsauksen meto-
dologisen laadun arvi-
jointiin

7/11




53

yossa? Seka mita yh-
eytta on arvostavalla
ohtamisella henkilékun-
an tyéhon sitoutumi-
een, urakehitykseen,
mmatista lahtemiseen
a joustavuuteen
yOssa?

yksikkdjen iso koko vai-
kutti [ahtoaikeisiin li-
saantyvasti. Arvostavan
ohtamisen ulottuvuudet
tasa-arvoisuus, tyossa
aksamisen edistami-
nen ja osaamisen ar-
vostaminen) lisasivat
tyéhoén sitoutumista.

Flinkman, M. 2014.
Suomi.

utkimuksen tarkoituk-
ena oli selvittad nuorten
oitajien aikomusta lah-
ed ammatistaan seka
iihen yhteydessa olevia
tekijoita erityisesti silloin,
kun lahtéaikomukset oli-
at alkaneet ennen 30
uoden ikaa.

ITutkimustulokset osoit-
tivat, etta tyotyytymatto-
Imyys ja uupumus,
huono hoitotydn toimin-
taymparisto ja amma-
tinvalinnan sattumanva-
raisuus tai toissijaisuus
ovat yhteydessa amma-
tista Iahtéaikomuksiin.
Perehdytyksen ja men-
toroinnin vaillinai-
suus, seka mahdolli-
uuksien puute toteut-
aa eettisesti kestavaa
a korkealaatuista hoito-
yo6ta lisdd ammatista
ahtdaikeita.

[Tutkimus oli monimenetelmatutkimus,
ossa oli kaytetty seka integratiivista kat-
sausta artikkeleista, jotka kasittelivat hoi-
tajien ammatista lahtéaikomuksia, ja tilas-
tollista aineistoa kyselytutkimuksesta Nur-
ses Early Exit (N=147). Tutkimus si-

salsi osion, jossa toteutettiin kaksi haas-
tattelututkimusta, jotka analysoitiin narra-
tiivisella holistisella sisallonanalyysilla
seka teemallisella menetelmalla. Toinen
aadullinen haastattelututkimus (N=15)
analysoitiin sisalldnanalyysilla.

Kaytetty JBI:n kriittisen
arvioinnin tarkistuslis-
taa laadullisen tutki-
muksen arvioinnin
osin 8/10 ja jarjestel-
mallisen katsauksen
losin 9/11

Helander, M.,
Roos, M & Suomi-
nen, T.

Suomi.

ITutkimuksen tarkoituk-

[Tutkimusaineisto kerattiin sahkoisena ky- [Tutkimustulokset osoit-

isena oli kuvata alle 29-
vuotiaiden sairaanhoita-
ien aikomuksia lahtea
ammatistaan.

ivat, ettd suurimpina
ekijéind ammatista 1ah-
Oaikeisiin vaikutti tyyty-

elyna e-lomakkeella erilaisten interaktii-
isten sivustojen valityksella. Tutkimusai-
eisto (N=166) koostui yhden avoimen ky-
elyn vastauksista, jotka analysoitiin ai-
neistolahtdisella sisalldbnanalyysilla ja
kvantifioitiin.

imukset. Lahtdaikeisiin
aikutti myds oman jak-
amattomuuden uhka,
uonot tydskentelyolo-
uhteet seka puutteelli-
en perusta omalle
yolle hoitoalalla.

Kaytetty JBI:n arviointi-
kriteereita laadullis-
ten tutkimusten meto-
dologisen laadun arvi-
jointiin

7/10

Graig, P., Ester-
man, A., Kenny, A.
2014. Australia.

ITutkimuksen tarkoitus oli
tuottaa malli, jonka avulla
astavalmistuneet hoita-
at sitoutuvat omaan ty6-
organisaatioonsa parem-
min ja nain estettaisiin
heidan irtisanoutumisi-
ansa.

ITutkimus toteutettiin kysely- ja haastattelu [Tutkimustuloksina ra-
tutkimuksena. Tutkimuksenaineis- ortoitiin, etta vastaval-
to (N=459) koostui vastavalmistu- istuneet hoitajat tarvit-
neista hoitajista, ryhmahaastattelu toteu- [sevat jatkuvaa ja kesta-
tettiin 67 hoitajalle ja kyselylomake lahe- [vaa perehdytysta koko
tettiin 392 hoitajalle. nsimmaisen tyévuo-
en ajan seka potilaan
oidon vastuu on suh-
eutettu heidan taitota-
oonsa, ettd kunnioitta-
aa palautetta, joka pa-
antaa heidan luotta-

ustaan omiin tai-
oihinsa

Kaytetty JBI:n arviointi-
kriteereita laadullisten
tutkimusten metodolo-
gisen laadun arviointiin
6/10

Monforto, R., Per-
kel, M.,

Rust, D., Wil-
des, R.,

King, K. & Lebet,
R. 2020.
lYhdysvallat.

Tutkimuksen tarkoitus oli
tuottaa malli tasalaatui-
isesta perehdyttamisesta
hoitajille, joka on sisallol-
tddn aina samanlainen ja
toistettavissa seka mallin
avulla pystytaan arvioi-
imaan oppimistuloksia
osallistuijilta

Tutkimus toteutettiin monimenetelma tutki-[Tutkimustulokset osoit-
muksena lasten sairaalassa, tutkimukseentivat, ettd uusittu oh-
osallistui kesakuun 2017 ja maaliskuun elma saavutti asetetun
2018 valisena aikana 150 hoitajaa. Tutki- favoitteen, perehdytta-
Imukseen suunnitellussa mallissa hoitajat |minen saatiin tasalaa-
osallistuivat kahden paivan yleiseen pe- [tuiseksi ja hoitajien
rehdytykseen seka lisaksi suorittivat 4 tun-[tieto- seka taitotaso
nin pituisia verkkokursseja heidédn oman asvoi hoitotydssa.
yksikkonsa tarpeen mukaan. Hoitajat teki- [Tama pystyttiin arvioi-
vat ennen ja jalkeen osaamistestit, joilla aan tekemalla ennen
arvioitiin oppimista. Kurssien sisalto oli sa-Ja jalkeen osallistumi-
manlainen ja ajankohta kaikilla osallistu- [sen osaamistestit.

illa sama.

Kaytetty JBI:n kriittisen
arvioinnin tarkistuslis-
taa laadullisen tutki-
muksen arvioinnin
osin 7/10

Horberg, A., Kalén,
S., Jirwe,

M., Scheja, M.,
Lindstrom, V.
2018. Ruotsi.

Tutkimuksen tavoitteena
oli selvittaad mita tukea
ambulanssissa tydsken-
televa hoitaja tarvitsee
ensimmaisena tyovuote-
naan, jotta han sitoutuu
tulevaan ammattiinsa.

[Tuloksia analysoitiin Li-
kertin asteikolle, tar-
keimmiksi tekijoiksi
nousi vastavalmistunei-
den hoitajien tyo-

hon; ty6kavereiden,
tybymparistdn, johdon
a organisaation tuki,
kokemuspohjaisen tie-
don tarve, perehdytta-
Imisjakso pituus ja kay-
tAnnon tyon tuki ja
paasy tyossa tarvitta-

[Tutkimus toteutettiin poikkileikkaustutki-
muksena, menetelmana oli kyselylomake
N=396 vuosina 2015-2016 valmistuneille
ensihoitajille 18hetettiin kyselylo-

make. Vastausprosentti oli 59 % Tutki-
Imuksen tuloksia analysoitiin kayttamalla
Likertin asteikkoa.

Kaytetty JBI:n arviointi-
kriteereita poikkileik-
kaustutkimukselle 8/8

Vviin ohjeisiin helposti.
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Gilson, R. 2013.
Yhdysvallat.

Tutkimuksen tarkoitus
selvittaa tyotyytyvaisyytta
a alalla pysymista vasta

almistuneiden sairaan-
hoitajien kohdalla kayt-
todnottamalla kunnan
terveydenhuollon sairaa-
oihin virallisen mento-
rointi ohjelman.

Tutkimus toteutettiin kuudessa eri sairaa-
lassa, jotka sijaitsivat eri valtioissa Yhdys-
alloissa. Osallistujina oli N=300 vastaval-
mistunutta sairaanhoitajaa. Bennerin malli
noviisista experttiin toimi viitekehyk-
sena. Tyotyyvaisyytta analysoitiin McClos-
key- Mueller skaalalla. Ja alalla pysy-
mista mitattiin ammattiin sitoutumisen ky-
selylomakkeella, joka tehtiin 3, 6, 12 ja
18kk ajalla palkkaamisen jalkeen.

[Tutkimuksen tuloksina
tuli esille, etta virallinen
mentorointi ohjelma on
kustannustehokas ja
\vahvistaa nuorten hoi-
tajien alalla pysymista.
Muodollinen mentorointi
ohjelma mahdollistaa
Imentoreina toimiville
koulutusta. Johdon ja
hallinnon sitoutumisen
merkitys tunnistetaan
myos.

Kaytetty JBI:n arviointi-
kriteerit laadulliselle tut-
kimukselle 7/10

Rudman, A., Arbo-
relius, L., Dahl-
gren, A., Finne,
IA., Gustavsson, P.
2020.

ITutkimuksen tarkoituk-
sena selvittaa onko uran
alussa koetulla stres-
isisyndroomalla eli burn-
outilla yhteytta vield uran
my&haisemmassa vai-
heessa kognitiivisille toi-
minnoille, masennusoi-
reile tai unettomuudelle

Pitkaaikainen havainnointi tutkimus, joka
toteutettiin vuosina 2002—-2018 valilla ky-
selyjen avulla. Tutkimukseen osallistui
N=2474 sairaanhoitaja opiskelijaa 26 eri
sairaanhoito-oppilaitoksesta, he osallistui-
vat kyselytutkimuksiin, jotka toteutettiin
vuosittain kolmena vuotena valmistumisen
alkeen ja viimeinen tehtiin 11-15 vuoden
kuluttua valmistumisesta.

ITutkimuksen tulokset
osoittivat, etta krooni-
nen stressi alkaa var-
haisessa vaiheessa sai-
raanhoitajien

uraa ja siten ehkaisevia
toimia olisi mieluiten
otettava kayttéon
\varhaisessa vaiheessa
lesim. osana hoitotydn
koulutusta ja perehdy-
tysohjelmia. Kun, selvi-
tetdan, milloin stressiin
iittyva sairaus ilmenee
tyossa hoitajilla niin

e voidaan tunnistaa ja
ain sita voidaan ennal-
aehkaista.

y6paikoilla voidaan
ehittdd menetelmia,
oilla varmistetaan riit-
ava toipuminen stres-
iin liittyvasta sairau-
esta ja ndin parantaa
yontekijan tyoterveytta.
tressisairauksien li-
aantymisen on nahty
isddvan sairaanhoita-
ien pulaa maailmanlaa-
uisesti.

Kaytetty JBI:n kriittisen
arvioinnin tarkistuslista
kohorttitutkimukselle
8/11

Unruh, L., Zhang,
N.
2014. Yhdysvallat.

ITutkimuksen tavoitteena
oli selvittdd uusien vasta-
valmistuneiden hoitajien

alalta lAhtemisen syita.

ITutkimus toteutettiin haastattelututkimuk-
sena (N=3027). Kysely lahetettiin vuosina
2006—2008 valilla valmistuneille hoitajille

postitse. Vastausprosentti oli 18 %.

utkimuksen johtopaa-
Oksina saatiin selville,
tta syyt miksi lahde-
aan alalta liittyvat suu-
een tydmaaraan, stres-
aavaksi koettu tyo,
ohtaminen huonoa, riit-
amaton tai puutteelli-
en perehdytys seka
yotyytyvaisyys koettiin
uonoksi.

Kaytetty JBI:n kriittisen
larvioinnin tarkistuslista
prevalenssitutkimuk-
iselle 7/9

Lepisto, S., Ala-
nen, S., Aalto, P.,
Jarvinen, P., Leino,
K., Mattila, E., Kau-|
nonen, M. 2018.
Suomi.

Tutkimuksen tavoitteena
oli kuvailla tydn imua ja
isitoutumista hoitotyon eri
alan ammattilaisten va-
ila.

[Tutkimus toteutettiin viidessa suomalai-
sessa yliopisto sairaalassa. Tutkimus me-
netelmana oli kyselytutki-

mus (N=1350), siihen osallistui hoitajia,
aakareita seka hallinnon henkilékuntaa.

utkimuksen johtopaa-
Oksina tuli esille,

tta terveydenhuollo-
ammattilaisten tyéhén
itoutuminen yliopistolli-
issa sairaaloissa kor-
ealla tasolla. Selittavia
ekijoita olivat sopivat
yoresurssit, riittavat
aasteet tydssa seka
ahdollisuus tyosken-
ella eturintamassa ter-
eydenhuollossa. Tutki-
uksessa tuloksissa tu-
ee esille, etta varsin-

in alalle tulevien nuor-
en tyohoén sitoutumista
a tyon imua tulisi vah-
istaa hyvin varhai-
essa vaiheessa, jotta
e sitoutuisivat alalle.

Kaytetty JBI:n arviointi-
kriteerit laadulliselle tut-
kimukselle 8/10
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Lius, K. 2018.
Suomi.

Tutkimuksen tavoitteena
on, tarkastella millaista
uusien tyontekijoéiden pe-
rehdyttdminen on vuoro-

aikutuksen nakokul-
masta.

[Tutkimus toteutettiin Keski-Suomen sai-
raanhoitopiirissa. Tutkimus toteutettiin
haastattelemalla ja kahdella perehdytyk-
sen havainnoinnilla.

IN=7. Tutkimusaineisto arviointiin sisal-
Onanalyysilla teemoittelemalla aineisto.

[Tutkimuksen tuloksista
tulee esille, etta pereh-
dytyksen erivaiheissa
kehittyy tiedon rakentu-
Iminen, vuorovaikutus-
suhteiden muodostumi-
nen seka organisaa-
tiokulttuuriin tutustumi-
nen uudelle tyonteki-
alle.
Organisaatiokulttuuriin
tutustumiseen vaikutti
tyontekijan aiempi tyo-
kokemus ja aiemmat
tyopaikat.

Kaytetty JBI:n laadulli-
lsen tutkimuksen arvi-
ointikriteereitd 9/10

Kurnat-Thoma,

E., Ganger, M., Pe-|
terson, K. & Chan-

nel, L. 2017. USA.

ITutkimuksen tavoitteena
oli tuottaa 10- kohdan
perehdytysohjelma, vah-

istamaan henkiloston
perehdytysohjelmaa,
isaanndllisilla tapaamisilla
uusien tyontekijéiden
kanssa, keskustelut ta-
pahtuivat 30,60 ja 90-
paivien kohdalla.

ITutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena,
tutkimuksessa analysoitiin myos irtisanou-
tumislukuja seka taloudellisia mittareita.

ITutkimuksen tuloksista
tulee esille, etta irtisa-
noutumiset vahenivat
uuden perehdytysmallin
kayton myoéta. Seuranta
a jatkuva arviointi pe-
rehdytysohjelmassa on
tarkeada, jotta saadaan
tdman avulla hoitajien
rtisanoutumisia vahe-

nemaan. Tutkimuk-
essa on haastateltu
yos jo irtisanoutuneita
oitajia, heiltéd saatua
alautetta on hyddyn-
etty perehdytysohjel-
an kehittdmisissa.

Kaytetty JBI;n tarkas-
tislistaa jarjestelmalli-
|lsen metodologisen laa-
dun arviointiin 9/11
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Aineiston analyysin eteneminen

Tyohon sitoutumista lisaavat
tekijat

LIITE 2

Alaluokka

Kasitteet

Perehdytys

Organisaatio

Yhteiso

Yksilo

Alussa vastuuta vahemman potilas-
tydssa

Suunnitelmallinen perehdytysohjelma ja
kesto maaritelty

Selkeat toimintamallit

Palautteen antaminen

Sahkoisten materiaalien hyddyntaminen

Riittavat resurssit

Johdon ja esimiehen tuki

Tiedonsaanti riittdvaa ja ajantasaista
Urakehitysmahdollisuudet

Mahdollisuus toteuttaa korkealaatuista ja
potilasturvallista hoitoty6ta
Mentorointiohjelman mahdollistaminen
Perehdytyspaivat / tydvuorosuunnittelu
Psykologisen sopimuksen tayttyminen
Palkkaus

Hyva tydyhteisd
Tydyhteis6on sitoutuminen
Ammatillinen autonomia
Arvostus

Kunnioitus

Kokeneen kollegan tuki
Tiedon antaminen
Nonverbaali viestinta
Vuorovaikutustaidot
Ammatillinen autonomia
Kunnioittava ja kehittava palaute etenkin
vanhemmilta kollegoilta
Mentorointi ohjelma

Arvostus

Sosiaalistumisen tunne

Kokemus tyOyhteis66n kuulumisesta
Vuorovaikutustaidot

Mahdollisuus eettisesti kestavaan ja po-
tilasturvalliseen hoitotydhon

Tiedon hakeminen

Psykologisen sopimuksen tayttyminen
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LIITE 2

Alaluokka

Kasitteet

Perehdytys

Organisaatio

Yhteiso

Yksilo

Liian lyhyt perehdytysjakso
Yksil6llisyyden huomiotta jattaminen
perehdytyksen tarpeesta ja kestosta
Perehdytyksen arviointi ei onnistu

Onhjeet vanhentuneet ja riittmattéomat /
epaselvat toimintamallit

Kohtuuttomat tyon vaatimukset
Palkkatyytyméattomyys

Huonot tydskentelyolosuhteet
Perehdytyspaivat eivat toteudu
Psykologisen sopimuksen rikkoutumi-
nen

Palkkaus

Uralla etenemisen mahdollisuus huono
Suuri toimintayksikkd

Epépéateva mentori/ohjaaja
Kiire

Arvostuksen puute tydkavereilta
Nonverbaalin viestintd

Vuorovaikutus ei kohtaa

Oman roolin epaselvyys

Oman jaksamattomuuden uhka tydssa
Puutteellinen perusta omalle tydlle hoi-
toalalla

Tyon alussa koetut negatiiviset tunteet
(ahdistus ja stressi)

Aiempi tydkokemus alalta esti saa-
masta riittavasti tukea uudessa tydteh-
tavassa

Psykologisen sopimuksen rikkoutumi-
nen

Eettinen kuormittuminen
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